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RESUMEN

El presente trabajo de titulacion se realiz6 en una Fundacion de Asistencia Medica
dirigida por una comunidad religiosa en Guayaquil, en donde el objetivo general
planteado se propuso desarrollar un analisis que permita conocer la satisfaccion
laboral existente en los trabajadores de una fundacion de asistencia médica, mediante
la aplicacion de un enfoque mixto cuali-cuantitativo, a través de un estudio de tipo
descriptivo de corte transversal, lo cual faculté la debida recoleccién de datos,
mediante el uso de las técnicas de la encuesta adaptada de las preguntas de
satisfaccion laboral de Melid y Peir6, la cual fue aplicada a una poblacion de 50
trabajadores; asi como el uso de la entrevista a la jefa de recursos humanos, a 2
supervisores y 5 colaboradores regulares, tal informacion fue obtenida para su
posterior triangulacion, para lo cual también se usaron la teoria ecoldgicay las teorias
de satisfaccion laboral. El anélisis arrojo resultados que describen que en efecto
dentro de la Fundacién bajo estudio se encuentra un ambiente laboral arménico, de
respeto y tolerancia, donde los trabajadores presentan altos niveles de satisfaccion
laboral, con pequefios detalles de insatisfaccion en dependencia del area y
departamento al que pertenecen.

Palabras Clave: Satisfaccion laboral, trabajo social, condiciones laborales, trabajo,
entorno laboral.
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ABSTRACT

The present work of qualification was carried out in a Medical Assistance Foundation
directed by a religious community in Guayaquil, where the general objective
proposed was to develop an analysis that allows knowing the job satisfaction in the
workers of a medical assistance foundation, through the application of a mixed
qualitative-quantitative approach, through a descriptive cross-sectional study, which
led to the proper collection of data, using the techniques of the survey adapted to
Melid's job satisfaction questions and Peiro, which was applied to a population of 50
workers; as well as the use of the interview with the head of human resources, 2
supervisors and 5 regular collaborators, such information was obtained for its
subsequent triangulation, for which the ecological theory and theories of job
satisfaction were also used. The analysis yielded results that describe that in effect
within the Foundation under study there is a harmonious work environment, of
respect and tolerance, where employees have high levels of job satisfaction, with
small details of dissatisfaction depending on the area and department to which they
belong.

Keywords: job satisfaction, social work, working conditions, work, work
environment.

XVII



INTRODUCCION

La satisfaccion laboral concierne al grado o nivel de aprobacién y bienestar que
posee un trabajador durante su desempefio y estancia en su lugar de trabajo, la cual
surge como consecuencia del grado de conformidad que percibe de varias
caracteristicas que se generan por concepto de la ejecucién de una labor, mismas que
son conocidas como factores, que son percibidos de manera tanto intrinsecas como
extrinsecas, y que a su vez seran relacionados de forma directa con la calidad y
productividad del trabajador en su area laboral.

Para la presente investigacion considerando el perfil de Trabajo Social, el cual
corresponde a la comprension amplia de las organizaciones, métodos y sistemas
sociales, el cambio social y del comportamiento humano, se ha centrado en los
factores extrinsecos de la satisfaccion laboral, en medida de investigar y detallar la
integracion social y laboral de los trabajadores en general, asi como buscar el
desarrollo de la calidad de vida y del bienestar social, de los trabajadores bajo estudio.

En dicha forma resulta de gran importancia el comparar el andlisis de la
satisfaccion laboral que poseen la poblacion de trabajadores de una fundacion, a los
diferentes aspectos, variables y componentes que se presentan dentro de un ambiente
de jornada laboral, tomando en cuenta las diversas caracteristicas que se vinculan con
un puesto laboral, como el departamento, area, espacio fisico, higiene, etc.

Capitulo 1. — El primer capitulo dio inicio presentando los antecedentes tanto
contextuales como investigativos que guardan directa relacién con la problematica
bajo estudio, donde se presentaron trabajos vinculados con la satisfaccion laboral, asi
como estudios desarrollados en empresas y fundaciones, se presento el planteamiento
de las preguntas de investigacion relacionadas con sus respectivos objetivos, tanto el
general como los especificos, para concluir en la descripcion del planteamiento del
problema a investigar y su debida justificacion para la realizacion y resolucion del
tema.

Capitulo 2. — Se presentaron a detalle las teorias que guardaron vinculo directo
con el tema de la satisfaccion laboral, por lo cual se detallaron y clasificaron las
teorias de ecosistema, las teorias de satisfaccion laboral, segun sus autores, afio y
corriente filosofica a la que pertenecen, de igual manera se detallaron los referentes

normativos nacionales e internacionales que topan el tema de la satisfaccion laboral,



asi como las politicas publicas nacionales que dan respuesta social al aspecto laboral
en el Ecuador.

Capitulo 3. — Se realiz6 la seleccion y descripcion de los enfoques y
metodologias que dan direccion al trabajo investigativo, se plantearon los tipos de
investigacion y la seleccion de la poblacion y muestra del estudio a ser entrevistados
y encuestados.

Capitulo 4. — A través de los datos recolectados por medio de las encuestas y
entrevistas, datos debidamente triangulados con las teorias de satisfaccion laboral
presentadas en el segundo capitulo, se realizaron los andlisis a la informacion
obtenida en funcion de lograr comprender e inferir las situaciones existentes en la
fundacidn bajo estudio, a fin de dar cumplimiento a los objetivos y trazados y lograr
obtener informacion suficiente para la formulacién de las conclusiones y

recomendaciones.



1.1.

CAPITULO I
Planteamiento del problema

Antecedentes

1.1.1. Antecedentes contextuales

El hecho de mantenerse activo dentro de un entorno laboral, crea y propicia
facilidades en los individuos, que les permite vincularse socialmente entre
compafieros y demds personas con las que interactian durante su trabajo y lograr
percibir una sensacién de libertad financiera otorgando independencia y bienestar
socioecondémico a las personas; no obstante el desempleo causa una sensacion de
frustracion, inseguridad y viene acompafiado de problemas financieros por la falta de
ingresos monetarios (Aparicio, 2018).

Para la Organizacion Mundial de la Salud (2019) el trabajo ha sido
caracterizado como la consecucién de actividades que pueden o no ser rutinarias, las
cuales son realizadas debido a la unidn de habilidades especificas y concretas por
personas que se han preparado para la ejecucion de las mismas, mientras que desde
una mirada mas bésica se ha clasificado al trabajo como la necesidad que posee el
ser humano para conseguir una retribucion econdémica que le permita la adquisicion
de bienes materiales o servicios para su diaria subsistencia y necesidades humanas.

De igual manera se presenta que la OMS define entre las categorias del trabajo
a la salud ocupacional, misma que concierne en el cuidado dado al bienestar mental,
social y fisico durante las jornadas laborales, en manera tal que los empleados no
incurran en la obtencion de enfermedades que perjudiquen su bienestar integral,
debido a malas posiciones, excesos, falta de seguridad o irresponsabilidades
existentes durante el trabajo o que se ocasionen debido a la infraestructura y
elementos con los cuales se tiene que laborar. Por cual se determina que
mundialmente los empleadores deben facilitar a sus trabajadores de los elementos,
maquinarias y elementos de seguridad pertinentes para la realizacion de sus
actividades laborales, cuidando de la salud de sus empleados, habiendo un eficiente
control de riesgos, realizando el debido proceso de la adaptacion de la tarea al
trabajador, y manteniendo un buen ambiente laboral en general (OMS, 2019).

Se han registrado datos de que un 65% de la poblacion mundial laboralmente

activa, sufre de enfermedades, accidentes o lesiones originadas debido a una mala



practica laboral, o por ejercer actividades en condiciones no aptas ni garantizadas
para las mismas, por lo cual, conociendo que las personas laboralmente activas pasan
cerca de dos tercios de su vida ejerciendo una actividad laboral, es importante que
los mismos puedan cuidar de su salud fisica, mental y desarrollo social, puesto que
con el avance tecnoldgico y evolucion de la sociedad, enfermedades como el estrés
originados por la demanda social y laboral, son de los principales causantes de infarto
y agotamiento en la actualidad (OMS, 2019).

Ecuador segun la encuesta realizada por el INEC se obtuvo que de la poblacion
total nacional el 70,5% se encuentran en edad para trabajar, el 68,01% de esta
poblacion se encuentra econémicamente activa, y el 95,6% de la PEA posee un
empleo (INEC, 2019). De los cuales para diciembre de 2019 la participacion bruto
de trabajo correspondio a un 48,2%, mientras que las cifras de empleo adecuado se
marco en un 38,8% en tal manera el empleo no pleno contd con un porcentaje de
28,0%.

En Guayaquil existe un total de 1.223.256 personas en edad de trabajar
registradas de las cuales 3.132.040 corresponde al sexo masculino y 2.252.656 son
femenino correspondiendo a un total de 1.309.199 personas las poseen un empleo no
pleno, segun los datos registrados por el INEC para diciembre del 2019. De igual
manera en cuanto a lo que concierne a las personas con desempleo la cantidad se
registra en 266.409 guayaquilefios, y una cifra de 263.041 habitantes de la ciudad de
Guayaquil que poseen un trabajo no remunerado (INEC, 2019).

Al momento de hablar de una fundacién sin fines de lucro orientada hacia la
atencion medica es importante destacar que segun Arbeldez (2018) la satisfaccion
que perciben los clientes de un centro médico, concierne plenamente al tipo de
atencion que estan recibiendo por parte de los colaboradores que integran dicho
centro, de esta manera se logra destacar la importancia de la satisfaccion laboral de
los trabajadores de un centro de atencion médica, puesto que si los trabajadores se
encuentran satisfechos, podran ejercer sus actividades con eficacia, eficiencia y
amabilidad, lo que se vera reflejado en la atencion que reciban los clientes o usuarios.

Las fundaciones son comprendidas como instituciones que no se ven
relacionadas con el gobierno por eso sus siglas ONG (organizaciones no
gubernamentales), las cuales poseen como objetivo central el brindar asistencia y
ayuda social, médica, alimentaria, generacion de plazas de empleo, etc. para su

funcionamiento reciben un capital por parte de los fundadores o socios, y a partir de



entonces sus ingresos economicos dependen de las donaciones y de actividades de
comercializacion, ventas, ferias o actividades que realice la fundacion para captar
dinero (Coello, 2014).

Se entiende entonces que las Fundaciones tienen fines sociales, y se esperaria
una respuesta méas adecuada y organizada al incorporar la satisfaccion laboral como
elemento clave en el cuidado de sus trabajadores.

Es por esto por lo que el presente trabajo va a ser desarrollado en una fundacion
de Asistencia Médica dirigida por una comunidad religiosa en Guayaquil, la cual
ofrece puestos que garantizan la salud laboral, permitiendo que sus trabajadores
logren ser integrados a un sistema socioeconémico, al igual que cualquier que se les
permite contar con los derechos sociales establecidos por ley. En este sentido, se
desea conocer cual es el nivel de satisfaccion que poseen sus trabajadores en la diaria

realizacion de sus actividades dentro de la fundacion.
1.1.2. Antecedentes Investigativos

En el desarrollo del presente trabajo de investigacion se ha hecho referencia a
diversos estudios que guardan relacion con la tematica a tratar, la cual corresponde a
la satisfaccion laboral de trabajadores, dentro de una organizacion o fundacion sin
fines de lucro, para ello se ha tomado en cuenta temas que inician su estudio desde
la satisfaccion laboral.

Pablos (2016) desarrollé el trabajo en Espafia de “Estudio de Satisfaccion
Laboral de las Enfermeras en los Hospitales Publicos de Badajoz y Céaceres”
contando con el objetivo de “analizar los niveles de satisfaccion que proyectan las
enfermeras que laboran en los hospitales publicos de Badajoz y Céceres” para lo cual
se usé una metodologia descriptiva y un estudio de corte transversal, bajo la funcion
de buscar mecanismos que mejoren la satisfaccion de la poblaciéon mencionada, por
lo cual se aplico el “cuestionario de satisfaccion (S4/82), de Melid y Peir6”.

A lo cual resultaron concluyeron que el nivel de estres de las enfermeras se ve
directamente proporcionado al tiempo de trabajo que posean, de esta manera las
enfermeras con mas afios de trabajo tenian menores niveles de estrés, caso contrario
las enfermeras mas recientes los niveles de estrés mas altos; de igual manera se
resalto que las razones del estrés no surgen por variables aisladas, sino mas bien como

consecuencia de la demanda del mismo cargo laboral, y que la satisfaccion laboral



es directamente proporcional al nimero de pacientes que reciben las enfermeras en
sus jornadas de trabajo.

Guzman y Wakay (2015) desarrollaron una investigacion sobre la satisfaccion
laboral segln teoria de Herzberg y analisis sobre Ventajas y Barreras de la Inclusion
Laboral en las empresas TATA Consultancy Services y Mi Polera Ltda.” ubicadas
en la ciudad de Santiago de Chile, el cual fue desarrollado con un enfoque mixto de
tipo exploratorio. Para este estudio se realizaron dos estudios de caso, utilizando 4
instrumentos de medicion.

Alli se logré concluir que los empleados se mantienen con un nivel de
satisfaccion alta debido a la gratitud que sienten al permitirles laborar; las barreras
de inclusion mas significativas para esta poblacion son las de infraestructura, debido
a las limitaciones que poseen y con respecto a las ventajas, sefialaron que la
contratacion de personas otorga beneficios organizacionales tanto para la empresa
como para los empleados.

Gasperi 'y Rodriguez (2016) desarrollaron una investigacion sobre
“Satisfaccion laboral de trabajadores en una empresa de servicios del Estado Lara —
Venezuela”. La metodologia empleada fue de tipo cuantitativa, descriptiva y de
campo, utilizando como técnica la encuesta en los ochenta y siete trabajadores que
pertenecen a la empresa.

Luego de analizar los datos, basados en una escala tipo Likert, las autoras
Ilegaron a la conclusién de que los trabajadores se encuentran mas satisfechos que
insatisfechos, sin embargo, se presentan indiferentes hacia la posibilidad de
crecimiento y disconformes con los salarios y beneficios que le otorga la empresa,
asi como la seguridad de su empleo, pudiendo esto incidir en la rotacion, ausentismo,
la productividad y la motivacion para trabajar de los empleados estudiados.

Peters (2011) desarrolld una investigacion titulada “Analisis de estudio
descriptivo de la satisfaccion laboral en empresas del area metropolitana de la ciudad
de Caracas” misma que fue efectuada, contando con un enfoque descriptivo, para lo
cual se conto con un total de 50 personas de recursos laborales. El autor buscdé medir
dos variables: la satisfaccion del trabajador y la percepcion que poseen sobre el
entorno laboral en el cual se desarrollan, la medicion fue realizada mediante un
cuestionario con una estructura de 5 variables, las cuales fueron el tipo de
supervision, las horas laborales, la imagen que el trabajador tiene sobre su ambiente

fisico, la remuneracién que perciben y el crecimiento que ofrece la empresa, a lo cual



concluy6 que un trabajador que son incluidos dentro del aspecto social del ambiente
laboral, presenta un menor margen de insatisfaccion y por el contrario se sienten parte
de la empresa, por lo cual, su satisfaccion y sentido de pertenencia aumentan.

En Colombia, Moreno & Zuniga (2015) desarrollaron el tema “Relacion entre
estrés y satisfaccion laboral en los trabajadores de la fundacién hospital San Pedro
de la ciudad San Juan de Pasto” cuyo objetivo fue: “Determinar la relacion existente
entre el nivel de estrés y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la fundacion
Hospital San Pedro”. Estudio que fue realizado mediante una correlacion transversal
aplicando como instrumento de recoleccion de datos una encuesta a “176
trabajadores”.

Como conclusion la investigacion determind que la satisfaccion laboral
depende en gran medida de los niveles de estrés a los que estan sometidos los
trabajadores independientemente de su &rea de trabajo, y viceversa un porcentaje alto
de satisfaccion laboral puede influir en la disminucién de la percepcion de estrés de
un trabajador durante su labor. Los autores resaltan la importancia de cuidar la
satisfaccion laboral de los trabajadores, puesto que la misma posee gran incidencia
sobre su salud. Los trabajadores bajo investigacién mostraron niveles altos de estrés
y medios de satisfaccion laboral.

Torres (2017) desarrollo el tema “Satisfaccion laboral en las ONG’S
aproximacion sociologica a un estudio de satisfaccion laboral en el éarea
administrativa de la Fundacién Sinchi Sacha, Quito — Ecuador” teniendo como
objetivo general: “analizar la satisfaccion laboral del area administrativa de la
Fundacion Sinchi Sacha, Quito”, en la cual se aplicd una metodologia para la
recoleccion de datos cualitativa haciendo uso de los instrumentos correspondientes a
7 cuestionarios de entrevistas aplicadas a los trabajadores de la Fundacion Sinchi
Sacha.

Se concluyo que, al realizar un analisis de satisfaccion social dentro de una
fundacidn, las personas que laboran en la misma se presentan de una manera mas
gentil, amigable y con fuertes rasgos de compafierismo, caracteristicas que influyen
de forma positiva en el resultado del anélisis, evidenciandose que debido a esta
caracteristica los trabajadores se tornan mas productivos y su ambiente laboral es
mas llevadero y jovial. De igual manera se concluyd que la actitud de los empleados
de la Fundacidn bajo el estudio también se vio influenciada por el grado de relaciones

interpersonales existente entre los comparfieros del area entrevistada, posicionandose



como un factor determinante en la sensacién de satisfaccion laboral que reflejaron
los trabajadores del estudio.

Arequipa (2018) desarroll6 el trabajo de investigacion “Estrés laboral y su
relacion con la satisfaccion del trabajo de los empleados de la Fundacion Polinal
Ecuador” con el objetivo de: “Describir la relacion que existe entre el estrés laboral
y la satisfaccion del trabajo dentro de la Fundacion Polinal Ecuador” para lo cual
empled una metodologia mixta no experimental, con una investigacion descriptiva,
y una muestra de 19 trabajadores, contando con la variables dependiente: niveles de
estrés, variable independiente: satisfaccion laboral.

El estudio concluy6 que la poblacion encuestada posee un nivel de estrés medio
debido a variables como la tecnologia y el clima organizacional que la fundacion
posee; de igual manera el 63.2% de los trabajadores manifestaron estar satisfechos
con sus cargos laborales mencionando que el ambiente fisico, la supervision y las
oportunidades de crecimiento dentro de la fundacion son aspectos que influyen en su
sensacion de satisfaccion.

Martillo (2018) desarroll6 la investigacion “analisis de la satisfaccion laboral
de una empresa de mantenimientos en la ciudad de Guayaquil” con el objetivo de
“Medir la calidad de servicio ofrecido por los trabajadores, en funcién del nivel de
satisfaccion laboral que poseen”, para lo cual su trabajo contd con un corte
transversal y una metodologia mixta, realizando la recoleccién de datos a un total de
42 clientes de la compaiiia “Ceiman S.A.”

En base en los resultados obtenidos por la investigadora, se determind la
existencia de satisfaccién general por parte de los clientes, lo cual indica que en
realidad excite satisfaccion laboral en los trabajadores de la compafiia Ceiman S.A.,
no obstante la autora recomendo6 a la empresa realizar eventos de integracion en
funcion de que los trabajadores sean motivados y se encuentren mas compenetrados
en el desarrollo social entre compafieros, accion que elevaria el margen de

satisfaccién con respecto al ambiente laboral dentro de la compafiia.

A lo largo de la revision de los antecedentes investigativos desarrollados en
Universidades de paises como Espafia, Colombia, Chile, Venezuela y Ecuador, se
concluy6 que en la mayoria de los estudios se ha definido a la satisfaccion laboral
desde los lineamientos investigativos correspondientes a carreras de: Administracion

de empresas, Psicologia, Gestion Empresarial, Sociologia, a lo cual como un



1.2.

determinante general del estudio, detallan el procedimiento de insercion de las
personas a un puesto laboral, los procesos que deben realizar las empresas para
recibir al personal, especificando los niveles de estrés que rodean a un puesto laboral
incluyendo los diversos factores como: el salario, el ambiente, los compafieros,
supervisores, oportunidades entre otros, concluyendo que la insatisfaccion y el estrés
afectan en la salud de los trabajadores lo que a su vez se ve reflejado en la
productividad de sus actividades a realizar.

Con el presente estudio se pretende llenar el vacio investigativo existente, el
cual consiste en analizar la satisfaccion laboral que perciben los trabajadores en el
contexto de una Fundacion de asistencia médica en la ciudad de Guayaquil, y

profundizar la informacion para incluir un enfoque desde el Trabajo Social.

Planteamiento del problema

Para Mason & Griffin (2002) al resultado de emociones de placer, gusto,
alegria o positivismo que se origina por algun tipo de vivencia o realizacion surgida
del lugar de trabajo se le conoce como “satisfaccion laboral” la cual se origina como
resultado de las acciones corporativas o laborales que una persona ha desarrollado
para una empresa durante un periodo de tiempo, mencionando también que al
momento de hablar de satisfaccion dentro de un &rea laboral se vinculan variables
externas al individuo y que dependen de la administracion de cada empresa como por
ejemplo el tipo de direccion existente, las politicas laborales, el ambiente y los
procedimientos de accion dentro de la cadena de mando.

En el contexto de Latinoamérica México, Brasil y Argentina, paises que
destacan por su crecimiento econémico en los Ultimos afios entre las naciones de
América del sur, se han posicionado como las naciones que poseen trabajadores con
un alto nivel de satisfaccion laboral segin lo demuestra el estudio realizado por
“Love Mondays” en donde se hicieron mediciones de la satisfaccion tomando en
cuenta factores como los beneficios y salarios que obtienen los trabajadores, la
cultura organizacional de cada empresa, asi como la calidad de vida que les ofrecen
a sus trabajadores mediante el crecimiento laboral. En donde se obtuvo que México
liderd el estudio obteniendo un porcentaje de 3.37 sobre una escala de 5, al cual le
sigui6 el 3.29 de Brasil y finalmente 3.03 de Argentina (Mendoza, 2019).

En el Ecuador mediante un estudio a partir de la encuesta realizada sobre el

“Empleo, Desempleo y Subempleo” por el INEC, permitié determinar que la
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poblacién ecuatoriana en general se presenta insatisfecha en sus trabajos actuales
destacando variables principales como han sido el constante temor al despido,
presentando que para septiembre del 2019 la tasa de desempleo aumenté al 4,9%,
mientras que la tasa de “empleo no pleno” presenta un porcentaje de 25,9% a nivel
nacional, correspondiendo de ese porcentaje un total de 53,8% los hombres que no
se encuentran satisfechos en sus trabajos actuales y el 46,2% pertenecientes a las
mujeres insatisfechas en sus puestos laborales, presentando la mayor tendencia los
trabajadores de empresas privadas con 99.7% y el restante 0.3% a empresas publicas
(Grijalva, Palacios, Patifio, & Tamayo, 2017).

La falta de propuestas laborales y la minima remuneracion que reciben los
trabajadores en comparacion a la cantidad de carga laboral y preparacion académica
que se les exige, son factores que incrementan la sensacion de insatisfaccion. Asi
como el constante abuso por parte de las empresas de quedarse trabajando horas
extras sin remuneracion por las mismas, debido al condicionante que de no hacerlo,
la empresa siempre puede buscar a otra personas que si desee el trabajo (Grijalva,
Palacios, Patifio, & Tamayo, 2017).

Entre las condiciones para la insatisfaccion laboral de los trabajadores, se
presenta también el ambiente laboral en el cual los mismos se desarrollan, puesto que
al tener problemas, mala relacién social, falta de comunicacion entre los compafieros,
los procesos de accion se veran interrumpidos, generando desanimo en las personas,
aumentando el grado de ausentismos y en casos los trabajadores prefieren renunciar
a sus cargos y buscar un nuevo empleo, debido a no tolerar el clima laboral del &rea
donde se desenvolvia (Grijalva, Palacios, Patifio, & Tamayo, 2017).

De igual manera se presenta el condicionante de la tecnologia, cuando a un
trabajador le toca realizar actividades de forma manual, o por la ausencia y carencia
de elementos tecnologicos al trabajador le toca ejecutar procesos repetidos o que
involucran un mayor desgaste de energia, el obrero tiende a aumentar sus niveles de
estrés y comienza a comparar sus circunstancias frente a los compafieros o
trabajadores de misma area pero de diferentes empresas, acciones que aumentan el
nivel de insatisfaccion del trabajador (Grijalva, Palacios, Patifio, & Tamayo, 2017).

En la actualidad ningun organismo se ha encargado de reportar informacion
correspondiente al nivel de satisfaccion laboral de las personas en instituciones
corporativas o fundaciones de la ciudad de Guayaquil o cualquier otro sitio del pais

(Grijalva, Palacios, Patifio, & Tamayo, 2017).
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Al hablar de la satisfaccion laboral en fundaciones Garcia, Hervella, & Sanchez
(2015) en su estudio de “Satisfaccion laboral en el personal de las fundaciones
sanitarias en Galicia” concluyeron que el nivel de satisfaccion de los trabajadores de
la fundacion bajo analisis, resulté baja, mencionando que se suele creer que una
fundacion por el hecho de ser un centro de ayuda social y al no poseer fines de lucro
a diferencia de una empresa, deberia tener una alto rango de satisfaccion laboral en
sus trabajadores, no obstante la realidad es que aquellos establecimientos no disienten
mucho de cualquier otro centro o empresa de trabajo, puesto que al igual que en
aquellos, en una fundacién existen horarios, una cadena jerarquica, jefes o
supervisores, tareas a ser realizadas y cumplidas, asi como de gente con diversas
personalidades que laboran en conjunto y generan el ambiente laboral de la
fundacion.

Por otra parte, el analisis realizado por Porro (2012) determind que aquellas
personas que asisten como voluntarios a una fundacion, se presentan satisfechas pero
como seres humanos al saciar un sentido de ayuda dentro de sus personas, no obstante
el panorama cambia al hablar de individuos que laboran dentro de una fundacion
puesto que indistintamente de la actividad que la fundacidn realice, los trabajadores
lo perciben como lo que es, un trabajo del cual obtienen su ingreso econémico y en
el cual dependiendo del crecimiento que les proporcionen, retribuciones, ambiente
laboral, etc., pueden mostrarse satisfechos o insatisfechos.

Al hablar de la satisfaccion laboral para trabajadores en el pais, se ha de
empezar por mencionar las dificultades existentes al momento de encontrar ofertas
laborales y todo el proceso que amerita el poder conseguir un empleo apto y en
concordancia con los estudios realizados y alcanzados, que logren ir de acorde con
la profesion que la persona posee, de igual manera se le ha de sumar el contexto
nacional que esta viviendo el pais con la disminucion de ofertas laborales; por lo cual
se detalla que debido a las complicaciones que experimentan las personas
laboralmente activas para la obtencion de un cargo laboral, esta poblacidn se interesa
poco en su satisfaccion y se enfocan mas en conseguir y lograr mantener su empleo
(Espinoza & Gallegos, 2018).

En el mundo laboral, en el 2019 se han registrado mayores porcentajes de
desempleo y menores ingresos que afios anteriores; es asi como las tasas de
ocupacién en la mayoria de los paises contintan siendo desproporcionadas respecto

a la poblacion general. Con frecuencia en la actualidad, los profesionales con titulos
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de tercer y cuarto nivel, estan destinados a trabajos de bajo nivel y pocos ingresos,
con escasa seguridad social y legal, situacion que afecta su autoestima
desencadenando el abandono y el desinterés en la busqueda de empleo (CEPAL,
2015).

Las personas en edad para poder laborar en el pais se enfrentan a diversas
barreras, no sélo por la falta de propuestas laborales o salarios basicos, sino ademas
propias del entorno donde se desenvuelven. Los trabajadores se enfrentan a barreras
sociales, ideoldgicas, culturales, econdémicas que dificultan el disfrute de sus
derechos; incluido el derecho de inclusion y participacion social y laboral (OIT,
2014). Estas barreras han sido enfrentadas poco a poco en las Ultimas décadas
conforme se ha ido asimilando que la satisfaccion laboral es una condicion propia
del ambito laboral de toda empresa que se presenta a lo largo del desarrollo y
procesos de productividad, ya sea de forma eventual o permanente.

Se ha podido demostrar a partir de estudios realizados y publicados por la OIT
que cuando los trabajadores se desenvuelven en trabajos acorde con sus habilidades
y capacidades logran realizar importantes aportes en el lugar donde se desempefien
laboralmente (OIT, 2007).

En Ecuador los problemas del ambito laboral presentan cifras de 4.9% en el
aumento de la tasa de desempleo en el pais, las personas en edad para laborar, en
general estan dejando a un lado la importancia de su satisfaccion laboral, por la
necesidad de obtener un trabajo y generar ingresos econémicos a sus familias,
teniendo que enfrentarse a miedos laborales similares como el despido, la falta de
propuestas laborales, la falta de crecimiento dentro de una empresa o corporacion,
sueldos que no compensan los afios de estudio o las actividades que desarrollan, la
crisis econdmica global y nacional (INEC, 2019).

Es preciso que los trabajadores puedan acceder a puestos que se encuentren de
acorde con su experiencia, potencial, preparacion y capacidades, puesto que
desempefiar una labor en la cual no logra desarrollarse como profesional, que la
realiza Unicamente por el hecho de tener un puesto laboral y recibir un retribucion
economica, puede ser causante de sensaciones de frustracion, limitacion, sentimiento
de fracaso y en casos mas fuertes, llegar a la depresion y enfermedades fisicas como
mentales.

Las y los trabajadores han de contar con iguales oportunidades dentro de una

organizacion, y no ser excluidas en los procesos, actividades y beneficios que otorgan
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las empresas e instituciones tanto publicas como privadas. Los trabajadores en
general tienen que cuidar de no perder su empleo, asi como de conservar su salud, la
cual viene siendo afectada por el estrés que ocasiona la falta de satisfaccion laboral
que una actividad puede generar en el desarrollo diario del ejercicio fisico y mental
que demanda un puesto de trabajo. Es por tal motivo que se origina la interrogante
¢Cudl es la percepcion que tienen trabajadores, en una fundacion, sobre su

satisfaccion laboral y los componentes que se relacionan con ella?

1.3. Preguntas de investigacion
1.3.1. Pregunta general de investigacion
¢Cudl es el nivel de satisfaccion laboral que perciben los trabajadores dentro

de una Fundacion de Asistencia Médica, dirigida por una comunidad religiosa, en

Guayaquil?
1.3.2. Preguntas especificas de investigacion

e ;Cudles son y como se caracterizan los componentes de la satisfaccién laboral que
se evidencian en trabajadores?

e ;Cual es el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la fundacion?

e Cudl es la percepcion que tienen, lo asalariados de la fundacion, respecto a su

satisfaccion laboral?

1.4. Objetivos de investigacion

1.4.1. Objetivo general

Analizar el nivel de satisfaccion laboral existente entre los trabajadores que
laboran dentro de una Fundacion de Asistencia Médica dirigida por una comunidad
religiosa en Guayaquil, con la finalidad de generar insumos para disefiar estrategias

gue promuevan bienestar en los trabajadores.
1.4.2. Objetivos especificos

e Describir los componentes que se relacionan con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la fundacion.
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1.5.

Identificar el nivel de satisfaccién laboral de los trabajadores de una Fundacién de
Asistencia Médica.

Analizar las percepciones que los trabajadores tienen respecto a su satisfaccion
laboral.

Justificacion

El presente trabajo de investigacion busca conocer y analizar el nivel de
satisfaccion laboral que los trabajadores poseen dentro de una Fundacion de
Asistencia Médica dirigida por una comunidad religiosa en Guayaquil, sefialando
cual es la importancia, el rol y los factores de satisfaccion que perciben los
trabajadores en la realizacidn diaria de sus labores.

El tema se ha justificado a partir del objetivo nimero 1 del Plan Nacional de
Desarrollo 2017-2021 en el cual se garantiza iguales oportunidades para todas las
personas, permitiéndoles vivir una vida digna en igualdad, basandose en la politica
1.5 que menciona “Brindar fortalecimiento al sistema de inclusion y de equidad
social asi como al sistema de cuidados del ciclo de vida de cada persona dando mayor
atencion a las personas que requieran de cuidados y atencion prioritaria”; la politica
1.7 que refiere que se deberd “Dar garantia de acceso a un trabajo digno y seguridad
social”; también se menciona que se deberd “Modificar las condiciones de la
estructura existente en la desigualdad y pobreza de los ecuatorianos en funcion de
construir una sociedad equitativa y solidaria” (Plan Nacional de Desarrollo, 2017).

De igual manera, en el mandato del presidente Lenin Moreno se desarroll6 el
Plan Toda una vida en el que se estipula como objetivo el modificar las
desigualdades, injusticias y pobreza existente en el pais, transformandolo en una
sociedad mas “justa, solidaria y equitativa” (Plan Nacional de Desarrollo, 2017).

A través del presente estudio se pretende aportar a la institucion u otras
empresas con caracteristicas similares, con informacion sobre las percepciones que
tiene el personal que labora actualmente en la organizacion acerca de sus niveles de
satisfaccién laboral y como esta se diferencia segun los diferentes departamentos
existentes dentro de una fundacion de asistencia médica; asi mismo permitira
establecer los componentes que favorecen o dificultan su satisfaccion.

Todo lo anterior, con el fin de que la institucién, con la informacién generada,

pueda realizar cambios efectivos a favor del bienestar de sus trabajadores para de tal
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manera lograr generar y fortalecer estrategias que promueven ayuden a mejor la
satisfaccion de los colaboradores en la realizacion de sus actividades diarias.

Desde el Trabajo Social Profesional, el presente estudio es importante ya que,
de acuerdo con los objetivos de la Carrera de Trabajo Social de la Universidad
Catolica Santiago de Guayaquil, los trabajadores sociales deben ‘“‘actuar con
responsabilidad social en la generacion de dinamicas de inclusion y apertura de
oportunidades de desarrollo para y desde los sujetos sociales, aportando en la
edificacion de la conducta en cultura y sociedad del ser humano; asi como la
alineacion de comportamiento en sociedad con su respectiva responsabilidad,
vinculado con el entorno local, a la patria y al mundo”. (Universidad Catolica de
Santiago de Guayaquil., 2019).

Las necesidades y las problematicas que se enlazan con una institucion o
empresa conciernen a la nueva tendencia de atencion y formacion profesional por lo
cual se necesita poseer pleno conocimiento sobre estas probleméticas para en tal
manera lograr anticiparlas. La accion del trabajador social vinculada con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de una corporacidon u organizacion se hace
necesaria en funcion de desarrollar bienestar laboral y social tanto a las empresas
como a sus empleados, generando la basqueda de un sentimiento de pertenenciay de
compromiso hacia con su trabajo, accion que elevara la percepcion y sentimiento de
satisfaccion laboral concluyendo en un ambiente organizacional productivo,
eficiente, de calidad y armonia (Arbeléez, 2018).

Asi mismo, la Carrera de Trabajo Social y Desarrollo Humano aporta a la
ciudad y el pais, profesionales con competencias tedricas y metodoldgicas con el fin
de concebir al ser humano como sujeto de derechos, incorporar la restitucion de
derechos en la gestidn de servicios sociales, generar estrategias que incorporen en la
cultura organizacional, enfoque de derechos y responsabilidad social y potenciar
oportunidades de desarrollo humano y fomento de la equidad social a través de
programas y proyectos (Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil., 2019).

Debido al contexto social del pais, los trabajadores se mantienen en tendencia
con el temor a ser despedidos y perder sus trabajos de las empresas en las que laboran,
por lo cual muchas de las veces aceptan los denominados “trabajos no plenos”, en
los cuales las remuneraciones y el trato recibido no son equitativos al nivel de

preparacion académica o las exigencias que el puesto laboral le demanda.
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A esto se ha de mencionar también que, fundamentados en la idea del
desempleo y la falta de ofertas laborales, los trabajadores sacrifican su satisfaccion
laboral, a cambio de la seguridad de poder mantener sus trabajos, teniendo que
aceptar exceso de horas de trabajo, y sueldos minimos, por lo cual se les invisten
acciones y movimientos recargados o en alguno de los casos actividades que
demandan un mayor cuidado y precaucion, para los cuales no reciben las debidas
medidas de seguridad, estas acciones generan que los trabajadores posean altos
niveles de insatisfaccion laboral, por lo cual el asistir diariamente a sus trabajos, se
torna mé&s una carga y una obligacién por necesidad que un disfrute y realizacion
personal.

Por lo cual se entiende en tal forma que el trabajar, no habilita el desarrollo
total del potencial que la poblacion laboralmente activa ha logrado obtener, razén por
la que los trabajadores, en la mayoria de los casos no poseen un verdadero gusto o
placer laboral, sino que se confunde su agradecimiento a la oportunidad de tener un
trabajo con la satisfaccion, al tiempo que se evita la confrontacion a mencionar
cualquier caso de insatisfaccién, debido al miedo de perder el puesto de trabajo
(Grijalva, Palacios, Patifio, & Tamayo, 2017).

De tal forma resulta de necesidad el desarrollo de una investigacion en donde
se logre medir y analizar cual es la percepcion de satisfaccion que presentan los
trabajadores de una fundacion de asistencia médica, en base a componentes como la
funcion que desempefian con respecto a sus potenciales, las remuneraciones que
reciben en funcion de sus actividades y desempefio, el ambiente laboral en el cual se
desarrollan, el trato que reciben por parte de sus jefes y compafieros, a fin de que las
empresas puedan disefiar estrategias que promuevan una verdadera satisfaccion. De
esta manera se podra garantizar la permanencia de los trabajadores en entornos
laborales dignos que les permita desarrollar sus capacidades e incidan en mejorar su

calidad de vida.
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CAPITULO 11
Marcos Referenciales

2.1. Referente Tebrico

2.1.1. Teoria ecologica

Bajo la finalidad de comprender y expresar el desarrollo de la conducta del
individuo de acuerdo a sus situaciones y entorno, se ha presentado el modelo
ecoldgico el cual fue fundamentado por Bronfenbrenner, autor que determind el
estudio de las conductas humanas desde un punto de vista ecoldgico, presentandolo
asi como un proceso biotecnoldgico en el cual el ser humano va recibiendo,
percibiendo y experimentando diversos cambios (Bronfenbrenner, 1971).

Por tal razon el autor estipula que la mejor via para lograr comprender al
individuo consiste en estudiarlo en el entorno en el cual se producen los cambios que
la persona experimenta, puesto que son aquellos ambientes o contextos los que
poseen factores y contextos de suficiente poder e influencia para lograr que un ser
humano experimente un cambio o evolucién en sus capacidades cognitivas, de
moralidad y de vinculacién social (Bronfenbrenner, 1971).

Se explica en tal forma que la idea central del modelo ecol6gico concierne en
que los ambientes en los cuales se van desarrollando los individuos, son los que
generan una fuerte dimension de cambio en la conducta de las personas, con la fuerza
e influencia suficiente como para estructurar el desarrollo psicoldgico de los seres
humanos en dependencia del ecosistema en cual se encuentre su desarrollo (Torrico,
Santin, Andres, Menéndez, & Lo6pez, 2002).

De tal modo segun la estructura del presente modelo, se presenta que existe un
total de 4 sistemas, que influencian sobre la estructura humana, los cuales se ven
integrados uno internamente de otro, por lo cual al momento de hablar de personas
se expresa que existen diversos factores dentro de los 4 sistemas que influyen
directamente en la conducta y progreso, generando en tal forma un resultado
especifico, caracteristico y propio en cada ser humano (Céspedes, 2005).

A continuacién, se presenta cuales son los 4 sistemas que intervienen en el
desarrollo humano, a los cuales se los ha nombrado como: el “microsistema”
correspondiente al primer lugar, el “mesosistema” mismo que es comprendido por

dos o0 méas de los microsistemas, el “exosistema” en el cual se desarrollan las
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interacciones sociales, finalmente el “macrosistema” es aquel que comprende a los
demaés sistemas mencionados previamente (Céspedes, 2005).

En cuanto al primero de los sistemas, que corresponde al microsistema, se
establece que el mismo establece las caracteristicas intrinsecas de cada ser humano,
asi como las personas y elementos que se vinculan directamente con el sujeto, tales
como: la relacion familiar, el entorno laboral, sociedad principal o cercana; dentro
del primer sistema se vinculan las conductas, decisiones, roles, caracter,
comportamiento, relaciones de diario desarrollo en la vida de los seres humanos
(Pérez, 2004).

En tal manera se establece que es en el microsistema donde se presenta y
compone la individualizacién de cada persona, asi como los elementos que lo lleva a
tomar decisiones sobre los maltiplos ambientes de su vida, como relaciones sociales,
relaciones amorosas, relaciones de amistad; dentro del presente sistema la familia
posee una intervencién directa y estrecha, por lo cual llega a ser considerada y toma
el rol de un ambiente seguro, donde encuentra apoyo y respaldo (Céspedes, 2005).

Por lo cual se comprende que de existir una mala relacion familiar, en la
mayoria de los casos tal accion posera una influencia negativa en el desarrollo
integral y personal de una persona, mas aun al hablar de personas laboralmente
activas, puesto que se explica que una mala aceptacion o trato por parte de una
persona del trabajo o por su propia familia siendo esta su primer vinculo social, creara
desconfianza, marginacion y falencias al momento de que la persona desee o intente
relacionarse con los deméas ambientes de la sociedad a la que pertenece o a la que
desea integrarse (Céspedes, 2005).

Mientras tanto la siguiente capa o nivel que corresponde al mesosistema es
aquel en donde logran vincularse y conectarse dos 0 mas de los microsistemas, por
lo cual se explican que se relacionan los entornos familiares, con el laboral y estos
con su sociedad principal, por lo cual los mismos interfieren en la manera en la cual
la persona se desarrolla puesto que tiene incidencia de los contextos sociales,
politicos y propios de la cultura de cada region, los cuales se presentan como ejes de
naturaleza transversal en el comportamiento y conducta de las personas en general
(Cespedes, 2005).

En tal forma la capa del mesosistema permite obtener una imagen sobre la
relacion existente entre las personas con el medio y entorno en el cual habitan,

presentando si poseen un vinculo activo o por el contrario mantienen un perfil mas
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bajo, determinando si en realidad las personas logran vincularse en ecosistemas de
naturaleza social en las cuales logren desarrollar sus habilidades (Céspedes, 2005).

Por su parte al momento de hablar de los individuos que trabajan, se examina
mediante el nivel del mesosistema, si en efecto la persona cuenta con una correcta y
eficiente integracion a la sociedad, familiar, cultural, laboral, logrando evidenciar si
se logra que el individuo pueda desarrollar con plena confianza y libertad sus
habilidades, destrezas y al tiempo poder potencializar las mismas en el area laboral
(Cespedes, 2005).

El mesosistema refiere en igual instancia a una concepcion integradora en la
cual la sociedad posee el deber de consentir, reconocer y de incluir a los individuos
en general, en funcion de suministrarles diversas elecciones a tomar y en las cuales
vincularse y elegir dentro de la sociedad en la que se estan desarrollando (Céspedes,
2005).

De igual manera las personas podran contar con un desarrollo en las areas y
actividades como:

Capacitacion laboral,

Integracién y vinculacion en grupos culturales;
Practica e inclusion en eventos deportivos;
Adiestramiento y preparacién en destrezas sociales;
Inclusion en empresas;

Desarrollo educativo;

Vinculo politico.

En cuanto al exosistema contempla uno o mas ambientes propios,
correspondientes a aquellos en los que los individuos no se desarrollan de forma
directa, por el contrario corresponden a sistemas que poseen algin tipo de
intervencion indirecta y causan alguna afectacion sobre el desarrollo del individuo,
lo cual se explica que si una persona B perteneciente al entorno del individuo A,
recibe en su propio sistema algun tipo de cambio que afecte al entorno del individuo
A, entonces tal accion posee una intervencién indirecta, pudiendo ser estos
correspondientes al trabajo de la pareja, el trabajo de los padres o tutor, la escuela de
los hijos, entornos de amigos cercanos, etc. (Céspedes, 2005).

De tal forma en los trabajadores se evidencia en la capa del exosistema que

cualguier cambio que se pronunciase en los entornos del familiar o responsable de su
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cuidado, en el ambito familiar, o decisiones o situaciones que se presenten en sus
compafieros o supervisores laborales, pueden presentar algun disturbio o alteracion
para el entorno de la persona en su desempefio y desarrollo laboral.

En cuanto a la capa correspondiente al macrosistema, el mismo se conforma de
las 3 capas anteriormente presentadas; dentro del presente sistema se integran, las
directrices de la politica, los diversos factores de la economia, las creencias que
poseen intervencion en el modo de actuar o pensar de las personas y en general todas
aquellas situaciones que puedan incidir en el comportamiento humano y posean un
origen social. En tal manera se expresa que el macrosistema comprende todos
aquellos factores que poseen vinculo con la cultura y las etapas socioculturales
propias de la sociedad en la cual se desenvuelve el individuo (Céspedes, 2005).

El presente modelo abarca el tema de la satisfaccion laboral de las personas,
como una clase de recuperacion integral con el propdsito de otorgar mejoria a la
calidad de vida de los individuos que poseen una integracion social en su medio
laboral, mencionando que todo ser humano posee su persona y su identidad
codificada de diversas experiencias y vivencias, las cuales se vinculan con el
conocimiento que las mismas traen consigo. En tal forma se estipula que los sujetos
laboralmente activos, se encuentran influenciados por multiples factores durante toda
su vida, tales factores poseen un vinculo Unico y genera un resultado propio y
particular (Gonzalez, 2009).

El modelo ecoldgico bajo la lupa del desarrollo humano avala la integracion de
la percepcion de la satisfaccion laboral, con la idea que se posee sobre la calidad de
vida, puesto que se busca dar explicacion al rol que desempefia cada sistema de cada
ser humano. En continuacion con sus premisas, los entornos naturales
corresponderian a la principio primordial de influjo del comportamiento y conducta
del desarrollo humano, explicando que el actuar de todo individuo se encuentra
determinado por la vinculacion del sujeto con el entorno que lo envuelve y al cual
pertenece.

Habiendo expresado lo mencionado en el bloque anterior, desde la idea del
modelo ecologico, las vivencias que han tenido los individuos son individuales,
propias e irrepetibles para cada persona, no obstante las mismas se interconectan y
se vinculan entre ellas a través de la imagen de comunidad o sociedad donde
convergen la multiple cantidad de seres humanos que se afectan y relacionan a través

de los ambientes en los cuales coinciden y en donde pueden interactuar y compartir
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vivencias, emociones, sentimientos, tradiciones, filosofias, ideas, , etc., con sus
sentimientos, costumbres y tradiciones (Pérez, 2004).

El enfoque ecol6gico presenta al individuo desde la imagen y perspectiva de
un todo integral y completo interrelacionado con la idea de el mismo y desarrollando
modificaciones sobre sus entornos: su comunidad, sus sociedades, sus aspectos

laborales, estudiantiles, familiares, etc. (MIES, 2013).
2.1.2. Teorias sobre Satisfaccion Laboral

La fundamentacion tedrica de la satisfaccion laboral surgio bajo la
investigacion de las diversas variables que influyen en la salud del ser humano, al
tiempo que se la relacioné con las necesidades laborales de cada individuo social
(Griffin, 2010). No obstante con el pasar de los afios han surgido numerosos autores
quienes han desarrollado teorias de satisfaccion laboral que son influenciadas por el
entorno laboral, la infraestructura en la que se labora, las consecuencias en la salud
que produce el trabajo, entre otros, orientando en tal manera el desarrollo de sus
teorias hacia la prevencion de la insatisfaccion y basqueda de la eficiencia de la
satisfaccion en el equilibrio fisico, mental, psiquico, expectativas y equidad laboral
(Aguirre, Benages, Palanques, & Sanchez, 2011). Por lo cual a continuacion se ha
logrado clasificar el desarrollo historico de la satisfaccion laboral en tres etapas, tal
como se presenta en la tabla a continuacion:

Tabla 1 Modelos tedricos de donde parte la satisfaccion laboral

Origen tedrico Autor ARo
Teorias clasicas Taylor 1856-1915 Necesidad econémica
de las
necesidades
humanas
Mayo 1927 Correlacion de
actitudes
Hoppock 1935 Satisfaccion como
nivel individual y
organizacional
Schaffer 1953 12 necesidades que
deben satisfacerse
Teorias de la \Vroom 1964 Expectativas
expectativa
Porter y Maslow 1968 Expectativa de

retribucion justa
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Locke 1976 Finalidad o metas

Gordillo 1988 Comparacion de
expectativas
intrinsecas como
extrinsecas

Teorias de la McClelland 1961 Tres necesidades
dominantes: poder,

motivacion L
logro y afiliacién

Loitegui 1990 Actitud y el motivo
del trabajador

Saenz 1993 Alcanzar logros
laborales

Peird 1996 Actitud frente al
entorno

Fuente: Adaptado de Guell Malet, L. (2014)

Teorias de la satisfaccion de vida

La satisfaccion laboral surgié como variable en 1927 en el estudio desarrollado
por Elton Mayo en la empresa de equipos electronicos “Western” en donde encontrd
resultados gque correlacionaban las actitudes que mantenian los trabajadores en sus
acciones diarias, con el trato o tipo de supervision que la empresa empleaba, siendo
asi que dicho estudio se muestra como el primer acercamiento hacia la teoria que
establece a la productividad de los trabajadores como el resultado de la satisfaccion
que los mismos perciben de su espacio laboral (Brannigan & Zwerman, 2001).

No obstante se reconoce a Taylor entre los afios 1856-1915 quien realiz6 los
primeros avistamientos de lo que se entenderia hoy como la satisfaccion laboral, por
lo cual y debido al contexto social de la época, el autor en el siglo XX tan solo
caracterizé factores extrinsecos como determinantes de un posible resultado de
bienestar para la entonces simplista concepcién de satisfaccion del individuo, los
cuales correspondieron a la remuneracion salarial y el entorno fisico en que se trabaja
(Taylor, 1857).

Por lo cual Mayo, debatio lo argumentando por Taylor, determinando que la
satisfaccion se fundamenta en procesos de mayor complejidad y cuyos origenes no
se centran Unicamente en factores extrinsecos, evidenciando en tal manera que
existen componentes de mayor dimension como la actitud con la que trabajan los
empleados, o el nivel de relacion y aceptacion, los cuales fungen como determinantes

al momento de percibir los entornos o caracteristicas fisicas, estableciendo que
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dependiendo de la persona, la motivacién puede variar entre elementos sociales,
economicos o fisicos (Mayo, 1977).

Para 1935 se desarrolla la primera investigacion centrada netamente en la
satisfaccion laboral, la cual fue realizada por Hoppock en su trabajo “Job
Satisfaction” donde se presenta que la satisfaccion laboral ha de ser entendida como
uno de los principales resultados del esfuerzo laboral del ser humano, fue en el mismo
estudio donde se presenta por primera vez de manera concreta la relacion existente
entre la satisfaccion laboral y el rendimiento que poseen los trabajadores en su
actividad diaria. Puesto que se explica que la satisfaccion hacia el puesto de trabajo
nace a cargo de razones concretas de las cuales se originan mas y que van variando
segun la evolucion de la sociedad y el esquema de las empresas. (Hoppock, 1935).

La satisfaccion laboral concierne a un componente determinante tanto al hablar
de un nivel individual como un nivel organizacional, manteniendo repercusion
directa sobre la calidad de vida de los trabajadores y su desempefio laboral. De igual
manera se presenta que las caracteristicas personales poseen un papel importante en
la determinacion de los niveles individuales de satisfaccion, bajo la premisa que cada
individuo es Unico e irrepetible, se expresa que sus niveles de satisfaccion laboral se
presentan de igual manera especificos para cada individuo (Hoppock, 1935).

En tal manera, dentro de la investigacion de Hoppock se empieza a relacionar
la satisfaccion laboral con el nivel social del individuo, explicando que se vincula el
comportamiento, trato y tipo de relacién que posee un individuo con su entorno social
con base en el nivel de satisfaccion y aceptacion que este posee y percibe; de igual
manera se lo vincula con un nivel personal, detallando la satisfaccion de desarrollo y
crecimiento personal que un individuo puede alcanzar (Hoppock, 1935).

Schaffer en 1953 citado por Guell (2014) argumento6 que cualquier mecanismo
que haga que las personas se sientan satisfechas o insatisfechas en la vida también
posee influencia en que las personas se perciban satisfechas o insatisfechas en su
trabajo. Sugirié que la cantidad de insatisfaccion experimentada por un individuo
estd determinada por; a) la fuerza de las necesidades o impulsos de un individuo, y
b) la medida en que un individuo puede percibir y utilizar las oportunidades en la
situacion para satisfacer esas necesidades (Schaffer, 1953).

Schaeffer identificd 12 necesidades que han de satisfacerse y se dijo que la

satisfaccion general fue predicha por las dos necesidades mas importantes que tiene
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una persona. Si el trabajo satisface las dos necesidades mas importantes del
individuo, entonces se satisfacen las demas (Schaffer, 1953).

Teorias de la expectativa

Para la década del 60 el autor Vroom citado por Guell (2014) desarrolld la
teoria de satisfaccion laboral conocida como teoria de las expectativas, en la cual
formulé que los trabajadores percibiran y categorizaran sus niveles de esfuerzo,
conforme a su propia percepcién, por lo cual es el asalariado quien percibe si debe o
no dar un menor o mejor esfuerzo en el desarrollo de su labor, conforme el tipo y
nivel de retribucién que esté recibiendo (Vroom, 1964).

Posteriormente Porter y Maslow (1968) citado por Valle & Dina (2017)
presentaron una teoria en donde globalizaban los enunciados motivacionales que
habia presentado vroom, detallando en tal manera su propia teoria de la expectativa,
en la cual los trabajadores miden el empleo de su esfuerzo no Unicamente en base a
la retribucién que esperan percibir, sino que se le afiade las habilidades que cada uno
poseen, por lo que la satisfaccion para los autores no es medible por concepto Unico
de desempefio sino por la motivacion de recibir una retribucion que se perciba como
justa al desarrollo de cada cual.

Para la década del 70 Locke comienza a dar los primeros pasos en la transicion
de la teoria por concepto de expectativas hacia lo que se conoceria luego como la
teoria de la motivacion, mencionando que los asalariados relacionaban la experiencia
que habian alcanzado laboralmente con el grado, nivel y tipo de alcances que habian
logrado en cuanto a sus expectativas personales, por lo cual se originaria una nueva
ola de motivacion en los trabajadores, explicando que a mayor experiencia laboral,
mayor metas alcanzadas, por ende mayor satisfaccion originada por el aspecto laboral
(Locke, 1976).

Gordillo (1988) citado por Caballero (2002) en continuacién con lo propuesto
por Locke, clasifico a la satisfaccion laboral como el resultado de una comparacion
que realiza el asalariado al medir las expectativas que el mismo posee o poseia sobre
su vida en un &mbito general, frente a las caracteristicas y posibilidades que su trabajo
le ofrece para lograr alcanzar o cumplir tales expectativas.

Por lo cual las teorias de Locke y Gordillo citado por Caballero (2002)
establecen mecanismos en los cuales las percepcion de insatisfaccion o satisfaccion
vienen medidas por una accion comparativa de expectativas tanto intrinsecas como

extrinsecas, frente a la realidad de las caracteristicas y posibilidades que genera la
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activad laboral, asi como el grado de retribucion que el trabajo ofrece para lograr
cubrir con las necesidades basicas en cada ser humano.

Teorias de la motivacion

El primer autor en acercarse a la descripcion de la satisfaccion laboral por
concepto de la motivacion correspondié a McClelland (1961) citado por Valle &
Dina (2017) estableciendo tres necesidades especificas y dominantes que
corresponden:

Logro. - detallando que es aquella en el cual un asalariado posee el deseo de
realizar actividades con cierto grado de dificultad en funcién de obtener un
aprendizaje y experiencia (McClelland, 1961).

Poder. — corresponde a los individuos que gustan de establecerse en un nivel
jerarquico en el que adquieren responsabilidad y personal al cual supervisar
(McClelland, 1961).

Afiliacién. -los individuos poseen el deseo de interactuar con sus compafieros,
logrando encajar y generando un vinculo social (McClelland, 1961).

Por su parte Loitegui (1990) citado por Caballero (2002) aborda la satisfaccion
laboral empleando procesos vinculados con la “actitud y el motivo del trabajador”
mencionando que el desempefio depende de las emociones que generan en el
asalariado las condiciones y experiencias que el ejercicio de sus actividades le
generan en su dia a dia. Especificando que el término general de satisfaccion es la
construccion de satisfacciones especificas que el trabajador puede recibir en el
desarrollo global de sus actividades, correspondiendo a variables como: “el salario,
la compafiia, las politicas, el clima laboral, la seguridad laboral, entre otras”
(Loitegui, 1990).

Por lo cual el autor refiere que una determinada cantidad de satisfacciones
especificas pueden compensar a las insatisfacciones percibidas por el trabajador, al
igual que viceversa las insatisfacciones especificas superen a las variables que
ocasionan satisfaccion, finalmente esta teoria plantea que se puede generar una
cadena en la cual una determinada variable de satisfaccion condicione a las demas
variables percibidas dando una sensacion de satisfaccion laboral.

Se establece que los niveles de satisfaccion se encuentran establecidos por
variables como: “la historia personal, la edad, el sexo, las aptitudes, la autoestima, la
autovaloracion y el entorno sociocultural” donde se desenvuelve el trabajador, por

tal motivo estas caracteristicas crean un conjunto de expectativas, necesidades y
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aspiraciones que guardan directa concordancia con las ambiciones personales y
laborales que cada ser humano se va a fijar (Loitegui, 1990).

Saenz (1993) citado por Caballero (2002) reconocio a la satisfaccion laboral
Ccomo una experiencia que surge como resultado de un crecimiento en desempefio
laboral, originado por la motivacién de alcanzar logros laborales, especificando que
se llega a un punto en el cual se logra disfrutar el trabajo por el crecimiento y
reconocimiento.

Por su parte Peir6 (1996) citado por Guell (2014) menciono que la satisfaccion
surge como resultado de la actitud con la que el trabajador se dirige y cumple su
trabajo en dependencia de la situacion que se encuentre o le haya tocado vivir,
desarrollando un paradigma enrumbado hacia “el capital humano” en la cual
fundamentd que el ser humano es complejo y cambiante, por lo cual los factores que
generan satisfaccion lo son también, motivo por el que resulta necesario que en
funcion de mantener el bienestar organizativo y estructural de la empresa, que los
trabajadores posean constante desarrollo de sus competencias Yy reciban
actualizaciones de conocimientos, a la vez que vayan evolucionando los sistemas y
la sociedad.

Resulta necesario destacar que tras varias investigaciones realizadas, en la
actualidad, no existe un concepto claro, establecido o Unico, sobre las causas
concretas que generen satisfaccion laboral en los trabajadores, puesto que son
diversas las variables que intervienen y convergen en dependencia de cada persona
en especifico, por tal motivo lo que se ha logrado realizar son analisis para identificar
si el margen de la satisfaccion surge como resultado de satisfaccion profesional en
los individuos, si surge por concepto de una actividad concreta, o por el contrario
surge como resultado de la sumatoria de diversos componentes presentes durante la
jornada laboral (Aguirre, Benages, Palanques, & Sanchez, 2011).

Se han recopilado y descrito los anteriores conceptos durante el presente
trabajo de titulacién en funcion de querer distinguir a lo largo del trabajo
investigativo cual es la situacion de las poblaciones bajo estudio, puesto que por un
lado los trabajadores pueden encontrarse en un estado de satisfaccion por la
oportunidad laboral que se les ha brindado pero tal factor no garantizaria que se
encuentren motivados por la fundacion, mientras que por el otro aspecto, los

asalariados pueden estar motivados al alcance de resultados pero influenciados
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debido a algun tipo de retribucion especifica, lo cual no garantizaria en concreto un
estado de satisfaccion laboral por el trabajo como tal, sino solo por la retribucion.

2.1.3. Factores determinantes de la satisfaccion laboral

Se ha teorizado que la satisfaccion laboral surge como consecuencia del grado
de conformidad que percibe el trabajador por concepto de diversas caracteristicas que
toman lugar dentro de un trabajo, las cuales son conocidas como factores, quienes
pueden ser percibidos de manera tanto intrinsecas como extrinsecas, y que a su vez
seran relacionados de forma directa con la calidad y productividad del trabajador en
su area laboral.

Segun Hoppock (1935) es importante conocer cuéles son los factores que estan
incidiendo ya sea de manera positiva o negativa con la satisfaccion de un asalariado,
en funcion de lograr tomar las acciones adecuadas para efectuar mejoras o
correcciones.

Se ha descrito que los factores intrinsecos corresponden a todas aquellas
variables que toman lugar en el aspecto interno de la persona del trabajador, por lo
tanto son aquellos que buscan obtener satisfaccion en crecimiento personal y
desarrollo laboral, asi como los reconocimientos que va alcanzando el individuo.

Mientras que por su parte los fatores extrinsecos corresponden a todas aquellas
variables o caracteristicas que se presentan en el entorno externo, logrando influir en
la percepcidn que posee el asalariado acerca de su satisfaccion en su lugar laboral,
por lo cual el entorno y todos aquellos elementos que lo conforman seran detonantes
para medir el grado de satisfaccion de un trabajador.

A lo cual en medida de lograr especificar y delimitar cuales son las dimensiones
que intervienen en la satisfaccion laboral, en base a lo mencionado por los autores
presentados en las teorias de la satisfaccion laboral del presente trabajo, a
continuacion se han presentado el grupo de variables intrinsecas y el grupo de los
factores extrinsecos, detallando cuales son las facetas que conforman cada grupo, tal
accion es realizada en funcién de determinar las dimensiones de mayor incidencia

con el tema bajo estudio.
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Tabla 2 Clasificacion de variables: intrinsecas y extrinsecas

Tipo de variable Facetas del trabajo

Intrinseca Trabajo en si mismo,
realizacion personal,
posibilidades de promocion,
reconocimiento social,

participacion

Extrinseca Retribucion econdmica
Relaciones con compafieros y
supervisores
Politicas de la empresa

Caracteristicas del trabajo

Fuente: Adaptado de Guell Malet, L. (2014)

Para el presente estudio considerando el perfil de trabajo social, el cual
corresponde a lacomprension amplia de las estructuras y procesos sociales, el cambio
social y del comportamiento humano, por lo cual la investigacion se centra en los
factores extrinsecos de la satisfaccion laboral, en funcién de buscar la integracion
social de los trabajadores en general, la constitucién de una sociedad laboral que se
encuentre cohesionada y buscar el desarrollo de la calidad de vida y del bienestar
social, de los trabajadores bajo estudio, se menciona también que no se hace seleccion
de los factores intrinsecos por cuanto los mismos corresponden en mayor manera al

area de la psicologia.

No obstante se precisa mencionar que los factores no se clasifican unicamente
en medida de su afectacion hacia el individuo como tal, sino que también pueden ser
categorizados en funcion de su aplicacion a la organizacion o el trabajo, dividiéndose
en factores internos y externos, en donde poseeran lugar y accion las condiciones
materiales, seguridad e inclusive las politicas empresariales, asi como las relaciones

familiares.

A continuacion se han descrito las variables internas y externas.
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Tabla 3 Clasificacion de variables: internas y externas

Tipo de variable Facetas del trabajo

Internas Satisfacciones materiales
Sistema de recompensas
Promociones 0 ascensos
Estatus
Seguridad laboral
Condiciones favorables
Condiciones fisicas
Relaciones laborales como fuente de

satisfaccion

Externas Prestigio de la organizacion
Empresa frente a los familiares de los
trabajadores

Empresa frente a la sociedad

Fuente: Adaptado de Guell Malet, L. (2014)

Factores interno

Satisfaccion material. — correspondientes a la satisfaccion que se origina por
cuestion del area y actividad que desempefia el trabajador, en funcién del tipo de
retribuciones econdmicas que el mismo obtiene para lograr adquirir los elementos y
materiales que considera necesarios (Guell, 2014).

Sistema de recompensas. — correspondiente al procedimiento configurado
por la obtencién de un estatus o sintoma de satisfaccion de las necesidades basicas
que posee el trabajador y su familia, accion que se consigue a razén del dinero
obtenido mediante su desempefio laboral, en tal manera se comprende que el trabajar
genera una retribucion monetaria que incrementa la economia del trabajador la cual
a su vez le permite adquirir elementos necesarios para su desarrollo vital en familia
y sociedad (Guell, 2014).

Sistema de promaocional y obtencion de ascensos. — se determina que entre
las principales cualidades que posee el ser humano, se sittan el deseo del progreso y

la superacién personal, por lo cual para un trabajador se torna en un necesidad y un
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deseo el lograr alcanzar nuevos puestos laborales y no sentirse estancado en su vida
laboral, por tal motivo resulta inverosimil que las empresas y compafiias posean una
correcta politica asensos en funcién de mantener a los trabajadores motivados y
satisfechos con su estadia en el trabajo (Guell, 2014).

La jerarquia organizacional. — corresponde al puesto en el cual se encuentra
ubicado un trabajador en el organigrama laboral, es decir cuéles son sus funciones y
que personas o0 departamentos se encuentran sobre su mando y liderazgo, asi como
conocer a cuéles departamentos o personas se han de reportar y de los cuales tiene
que acatar ordenes y funciones (Guell, 2014).

Seguridad laboral. — corresponde a los cuidados, precauciones y programas
que posee la empresa en funcién de la seguridad fisica y mental que ofrece a sus
laboradores durante y dentro de su jornada laboral en sus instalaciones o lugares en
los cuales se encuentren desarrollado sus actividades, de igual manera la seguridad
no trasciende Unicamente a peligros o accidentes de salud, sino que en la actualidad
se compone también del cuidado de la imagen de le empresa asi como el cuidado de
la reputacion de los trabajadores ante la sociedad (Giell, 2014).

Condiciones favorables del area de trabajo. — el ambiente fisico en el cual
se desenvuelven los trabajadores, cuidando de la temperatura, cantidad de luz,
espacios, escritorios y sillas, posturas, etc. puesto que la forma, maneray postura en
la cual se desenvuelven los trabajadores, posee directa repercusion en la velocidad y
eficiencia de su desenvolvimiento en la empresa segun sus niveles de satisfaccion
(Giell, 2014).

Condiciones fisicas del trabajo. - son todas las cuestiones fundamentales
respecto al disefio del lugar del trabajo desde la ubicacién del centro laboral,
ventilacién, la calefaccidn, la espera del ascensor, la ubicacion de los sanitarios,
acceso al restaurante, la falta de accesibilidad a los centros laborales para los
invalidos. Los psicologos organizacionales han efectuado amplias investigaciones
sobre determinados factores a saber: la iluminacién, ruido, color, mdasica,
temperatura, humedad, contaminacion en lugares cerrados (Glell, 2014).

Comparieros de trabajo. — otro de los factores determinantes de la
satisfaccion en trabajadores y el cual es considerado como uno de los mas
importantes o a los que mas valor les otorgan los recursos humanos corresponde al
ambiente de comparierismo existente dentro del trabajo, a lo cual se a comprendido

que en los casos en los cuales un ambiente pesado y de peleas ocasionara malestar en
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los asalariados, los cuales le daran un mayor peso por sobre los beneficios que estos
pudieran obtener por parte de la empresa, mientras que de otra manera, un buen
ambiente entre compafieros de trabajo podria ser satisfaccion suficiente para que el
personal puedan obviar o restar importancia a la insatisfaccion que podrian percibir
por parte de la empresa (Guell, 2014).

Factores externos

Se establece que un trabajador, la mayoria de las veces poseerd rangos de
satisfaccion elevados siempre y cuando se desarrolle en un ambiente armonico de
respeto, no obstante un ambiente conflictico, indeficiente y que no cuide de la
seguridad del trabajador, causara conflictos y bajos niveles de satisfaccion pudiendo
llegar al punto de un trabajo de resultados ineficientes y la renuncia por parte del
asalariado.

Al momento de nombrar los factores externos que intervienen en la satisfaccion
dentro del trabajo, los mismos corresponden a la reputacion de la cual goza la
empresa frente a la sociedad en la cual se ha establecido, puesto que la reputacion de
la empresa repercute en el estatus que poseeran sus trabajadores, de igual manera se
detalla la posicion que posee y adopta la empresa con los familiares de sus
trabajadores, finalmente se presenta la relacion que posee la empresa hacia con la
demanda y necesidad social (Giell, 2014).

La reputacion de la organizacion. — corresponde a la imagen que posee la
empresa frente a la sociedad a la que pertenece, tal imagen se ve vinculada a sus
trabajadores, por lo cual es importante para los mismos que el laborar en un
determinado lugar, el mismo le provea de prestigio y buena reputacion ante la
sociedad en la cual se desenvuelve (Glell, 2014).

La empresa frente a los familiares de los trabajadores. — la importancia que
tiene el efecto de la actividad y beneficios laborales sobre el tiempo, recursos y
factores econdmicos que los trabajadores a través de la empresa pueden proveerles a
sus familiares (Guell, 2014).

Identificacion de la empresa con la sociedad. — corresponde a la presencia y
ayuda que posee la empresa frente a la sociedad a la cual pertenece, realizando todos
sus pagos y cumpliendo con sus obligaciones (Guell, 2014).

Una vez detalladas las diversas teorias existentes sobre la satisfaccion laboral
y habiendo presentado cuales son los efectos que puede ocasionar la presencia de

insatisfaccion en el desarrollo familiar, laboral y social del trabajador; se menciona
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cuales son los factores que determinan una sensacién de satisfaccion en los
trabajadores asi como los elementos que pueden presentarse segln el tipo y
organizacion que posea cada empresa o institucion.

Tabla 4 Factores de la satisfaccion laboral aplicados al tema bajo estudio

Autor ARo Factores

Hoppock 1935 Sociabilidad, sentimiento de éxito, reconocimiento
social, vision del propio trabajo, factores de

personalidad y actitud hacia el entorno.

Robbins 1987 Trabajo desafiante mentalmente, recompensas
equitativas, condiciones laborales favorables, buen

entorno y ambiente laboral, compafierismo.

Meliay Peir6 1989 Satisfaccion con la participacion y la supervision,
Satisfaccion con el ambiente fisico, Satisfaccidn con
las remuneraciones, prestaciones materiales vy
recompensas complementarias.

Satisfaccion intrinseca del trabajo,

Loitegui 1990 Condiciones fisicas y ambientales, retribuciones
econOmicas, asensos, relacion con supervisores y

comparieros.

Fuente: Adaptado de Guell Malet, L. (2014)

Hoppock (1935) realiza las primeras investigaciones sobre la satisfaccion
laboral propiamente dicha; lo que modificd sustancialmente la forma de percibir los
factores que poseen relacién entre el individuo que trabaja y su actividad laboral. De
este modo, el analisis de esta variable se convirtio en un tema recurrente en el estudio
del ambiente organizacional debido a sus implicaciones en el funcionamiento de las
organizaciones y en la calidad de vida del trabajador.

Considerando que los factores extrinsecos forman parte a su vez de la
satisfaccion general, los mismos se ven relacionados con la habilidad del asalariado

para adaptarse a situaciones laborales, lograr comunicarse con los demas, asi como
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el nivel o grado de preparacion que posea para cumplir con las actividades que su
puesto demande (Hoppock, 1935).

Robbins (1987) citado por Caballero (2002) menciona a la satisfaccion laboral
como un factor que se logra medir en la productividad del trabajador, en el
desempefio de su cargo, presentando que al empleado sentirse mentalmente desafiado
por su actividad diaria obtiene un sentido de utilidad y crecimiento profesional;
vinculado y relacionado de buena forma con sus compafieros le genera un
sentimiento de pertenenciay desarrollo social; de igual manera existird una sensacion
de comodidad que se vera reflejado en la productividad laboral, cuando el trabajador
perciba remuneraciones equitativas y dignas de su desempefio.

El autor presentd como factores de satisfaccion laboral: “el reto laboral”, que
se determina por la capacidad que debera gestionar el trabajador en el uso de sus
conocimientos, capacidades y habilidades para el desarrollo y cumplimiento de las
demandas de su puesto, lo que generara una sensacién de crecimiento, compromiso
y superacién en el trabajador (Robbins, 1987).

El segundo factor corresponde a la “recompensa justa”, relacionada con la
retribucion econdémica en medida de los esfuerzos diarios del trabajador, un salario
que se vea coordinado y justo con el nivel de preparacién y desempefio de su cargo
al que ha llegado el trabajador asi como la posibilidad de crecimiento y asensos
(Robbins, 1987).

El tercer factor se vincula con las “condiciones laborales” en las cuales se
integran las politicas de la empresa, el entorno social, los compafieros y la cadena de
mando que posee una corporacién, finalmente el Gltimo factor corresponde a la
direccion y guia que generan los jefes a sus trabajadores, presentando que la
satisfaccion es estrechamente relacionada con el trato que reciben los trabajadores
por parte de sus jefes (Robbins, 1987).

Para el caso de Meliay Peird explican los factores con un 60.8% de la varianza
total, a partir de seis factores, los cuales determinan la satisfaccion desde la vision de
la supervisién, la participacion con la organizacion, la relacion con los compafieros,
la frecuencia de la supervision, la justicia del trato recibido de los trabajadores por
parte de la empresa, la formacion o capacitacion y finalmente la participacion del
asalariado en la toma de decisiones (Mélia & Peird, 1986).

Por su parte Loitegui (1990) citado por Giell (2014) en su analisis emplea

factores donde convergen elementos relacionados con “motivo”, “actitud del
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2 <6

empleado”, “moral laboral”, desde la perspectiva analitica de la satisfaccion laboral,
de las caracteristicas individuales del sujeto asi como de las caracteristicas y
especificidades del trabajo que realiza. Ademas, el concepto de satisfaccion en el
trabajo esta integrado por un conjunto de satisfacciones especificas, o aspectos
parciales, que determinan la satisfaccion general.

Asi entendida, la satisfaccion laboral es una reaccion afectiva general de una
persona en relacion con todos los factores del trabajo y del contexto laboral; es una
funcidn de todas las facetas parciales de la satisfaccion. Este modelo de satisfaccion
implica un modelo compensatorio, de forma que un nivel elevado de satisfaccion, en
un determinado aspecto, puede compensar, o incluso suplir, otras deficiencias y
carencias que en otras facetas laborales puedan producirse.

Loitegui (1990) concluye diciendo que la satisfaccion laboral depende de la
interaccion entre dos clases de factores: a) De los resultados que consigue el
trabajador mediante la realizacion del propio trabajo. b) De cémo se perciben y
vivencian dichos resultados en funcién de las caracteristicas y peculiaridades de la

personalidad del trabajador
2.14. Medicién de la satisfaccién de Melid y Peir6

Otros autores que han realizado un gran aporte en cuanto al estudio de la
satisfaccion laboral son Melia 'y Peir6 (1989) citado por (Argoti Aman, 2019) con la
elaboracion de un cuestionario que evalia la satisfaccion mediante cinco
componentes que se mencionan a continuacion:

e Satisfaccion con la supervision

e Satisfaccion con el ambiente fisico
e Satisfaccion con las prestaciones

e Satisfaccion intrinseca

e Satisfaccion con la participacion.

La satisfaccion en el trabajo es la medida en que son satisfechas determinadas
necesidades del trabajador y el grado en que éste puede ver realizadas las diferentes
aspiraciones que puede tener en su trabajo, ya sean de tipo social, personal,
economico o higienico. Mediante los indices de satisfaccion laboral normalmente se

pretende examinar a una poblacion laboral para saber en que condiciones se
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b)

1)
2)
3)
4)
5)
6)

encuentran. No es posible describir con cierto rigor las situaciones de trabajo sin tener
en cuenta lo que dice el trabajador mismo (Cantera, 2015).

Se han desarrollado multiples instrumentos de medida de la satisfaccion laboral
que se ha clasificado en medidas globales y medidas de aspectos especificos. Las
primeras permiten obtener algun tipo de estimacion general del nivel de satisfaccion.
Este tipo de medidas se pueden clasificar en tres subtipos:

Las que contienen items referidos a diferentes aspectos del trabajo, obteniéndose asi
el nivel de satisfaccion como un promedio o suma de puntuaciones a lo largo de la
escala;

Las que promedian items a partir de variantes de una Unica pregunta del tipo ";Cuan
satisfecho esta usted con su actual trabajo?" preguntas en las que no se consideran
aspectos puntuales del trabajo, y;

Las que combinarian las dos aproximaciones, utilizando items que medirian aspectos
especificos e items que medirian aspectos generales de la satisfaccion, pudiéndose
promediar éstos en una medida global.

En este contexto de heterogeneidad surgiéo el Cuestionario General de
Satisfaccion en Organizaciones Laborales S4/82 con el fin de disponer de una medida
minuciosa y especifica, con un muestreo de contenido muy amplio, que tuviera en
cuenta los aspectos tanto culturales como organizacionales de las empresas (Mélia &
Peiro, 1986).

El cuestionario ofrece indices para medir la satisfaccion, y un amplio ambito
de aplicacion a través de diferentes organizaciones y tipos de roles (Mélia & Peird,
1986). El S4/82 ha sido elaborado cuidando especialmente su validez de contenido y
su utilidad para un diagnostico en investigacion y consultoria.

El S4/82 permite evaluar seis factores:

Satisfaccion con la supervision;

Satisfaccion con las prestaciones basicas;
Satisfaccion intrinseca del trabajo;
Satisfaccion con el ambiente fisico;
Satisfaccion con la cantidad y ritmo de trabajo;
Satisfaccion con las prestaciones recibidas.

Al aplicar este cuestionario de satisfaccion laboral se tiene claro la necesidad
de mejorar la satisfacciébn como condicion previa a cualquier otra medida de la

empresa para mejorar su gestion, pues sabido es que la insatisfaccion lleva a fuertes
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2.2

actitudes negativas por parte del trabajador, hacia con el trabajo (Mélia & Peiro,
1986).

Mientras los trabajadores estén insatisfechos, veran negativamente todas las
medidas tomadas por la empresa, y dificilmente las apoyaran, lo que, a su vez, hara
muy improbable el éxito y eficacia de las actividades que la empresa realice. La
satisfaccion laboral puede ser estudiada a través de sus causas, por sus efectos o bien

cuestionando directamente por ella a la persona afectada (Mélia & Peir6, 1986).

Referente conceptual

Trabajo. — se conceptualizé al trabajo como todo tipo de actividad realizada
por el ser humano, para la cual debe realizar una inversion o fuerza ya sea fisica,
mental o social y por la cual recibird una retribucion generalmente econémica como
recompensa por la actividad realizada (Oficina internacional del trabajo, 2018).

Satisfaccion laboral. - se la conceptualizé como el grado o nivel de placer,
felicidad, conformidad o entusiasmo que percibe un trabajador como resultado de su
estancia y desarrollo durante su jornada laboral, se menciona también que existen
diversos componentes que se vinculan en la satisfaccion laboral, como lo puede ser
la higiene, el espacio fisico, la convivencia social, la supervision, las relaciones
laborales, el salario, entre otros (Organizacion Internacional del trabajo, 2017).

Insatisfaccion laboral. - se comprendio a la insatisfaccion laboral como el
grado o nivel de malestar que percibe un trabajador por consecuencia de su desarrollo
y estancia de su jornada laboral, de tal forma se entiende que diversas variables o
eventualidades que se suscitan durante el tiempo de la ocupacion laboral, si estas
ocasionan problemas o no logran satisfacer plenamente las expectativas de un
trabajador, las mismas son comprendidas como la insatisfaccion de un asalariado
debido a problemas o gestiones erradas durante el trabajo, las cuales pueden conducir
a la aparicion de enfermedades, sean estas fisicas 0 mentales, asi como a una baja
productividad por parte del trabajador (Tovar, 2015).

Riesgos laborales. - se comprendié a los riesgos laborales como la presencia
de todos los posibles peligros o emergencias que pudiesen suscitarse dentro de un
entorno laboral durante el cumplimiento de una tarea en el lugar de trabajo o fuera

del mismo, estos riesgos laborales podrian ser causantes de malestares o
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enfermedades de origen fisico o mental, pudiendo interferir con la salud del
trabajador parcial o prolongadamente (Organizacién Internacional del trabajo, 2017).

Estrés. — se lo conceptualiz6 como el aglomerado de situaciones cuyas fuerza
y prolongada presencia podrian causar malestares fisicos o0 mentales en las personas,
debido a la acumulacion de situaciones que un individuo no puede o no sabe tratar y
gestionar, suele surgir el estrés, generando en un inicio malestares fisicos, que de no
tratarse debidamente, el estrés ascendera a malestares de indole psicoldgica pudiendo
convertirse en problemas de mayor gravedad (Cano, 2015 ).

Condiciones laborales. — se lo comprendié como tipo de circunstancia o
propiedad que influye ya sea positiva 0 negativamente en el &mbito laboral de los
trabajadores, pudiendo interferir en la salud, el desempefio, la seguridad de los
asalariados y siendo uno de los elementos que convergen en la satisfaccion laboral
de los trabajadores (Tovar, 2015).

La condicion de trabajo, por lo tanto, se encuentran relacionados directamente
con el espacio fisico donde se desenvuelve el trabajador, buenas condiciones
laborales cuidaran de la salud y desempefio del trabajador, el cual por tales motivos
presentaria niveles altos de satisfaccién, mientras que condiciones laborales que
atenten contra la seguridad y dificulten el desempefio de un asalariado, serd un
detonante para altos niveles de insatisfaccion (Mira, 2016).

Condiciones fisicas. — conciernen al correcto uso y disposicion de los medios
energéticos tales como las fuentes de luz, que proporcionaran y condicionaran un
ambiente propicio para el buen desarrollo laboral de los trabajadores; en igual
instancia dentro de aquel ambiente laboral, se cuidara de la postura de los
trabajadores a una correcta iluminacion, comodidades bésicas para la postura y
estancia, asi como el correcto uso de uniformes, maquinarias y equipos de seguridad
y proteccion ( Organizacion Internacional del Trabajo, 2014).

Condiciones del medioambiente. — correspondio a todo tipo de relacion que
pueda existir con elementos o materiales contaminantes que expongan la salud e
integridad del trabajador, son considerados también como contaminantes, a ruidos
extremos, mal entorno laboral por exceso o falta de luz y olores de origen toxico o
que interfieran con el buen desarrollo laboral ( Organizacion Internacional del
Trabajo, 2014).

Condiciones de la organizacion. — se lo comprendié como al exuberancia o

demasia de carga laboral en los trabajadores, eventos en las cuales se obliga a exceder
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el horario laboral sin la debida retribucion de horas extras, de igual manera un
ambiente laboral que carezca de horas de almuerzo o descanso, ambiente laboral que
posea favoritismos o preferencias, una errénea politica en el trabajo asi como
aplicacién de las misma, organizacion nefasta, errénea distribucion de las jornadas,
etc. (Mira, 2016).

Participacion. - correspondio a la fuerza y tiempo que un asalariado le otorga
a su accionar laboral, detallando que un trabajador se involucra fisica y mentalmente
en su actividad diaria dentro de un trabajo, invirtiendo su tiempo y sus energias en el
cumplimiento de una labor especifica para una empresa (Mira, 2016).

Compromiso organizacional. — se lo contextualiz6 como el nivel de
vinculacion que posee el personal laboral de una empresa hacia con esta, en funcién
de la pertenencia que sus trabajadores sientas, la satisfaccion que la misma les
produce, el grado de involucramiento que los asalariados poseen para que la empresa
salga adelante y poseer una produccion totalmente eficiente, dando lo mejor posible

y su mejor desempefio laboral (Mira, 2016).

2.3. Referente Normativo.

2.3.1. Normativas Nacionales.

A continuacion, se ha hecho analisis de los referentes normativos tanto
nacionales como internacionales, que poseen directa intervencion sobre el tema bajo
estudio, a lo cual se han presentado todas aquellas normativas relacionadas con la
satisfaccion laboral para trabajadores de igual manera se ha detallado si la normativa
posee un enfoque: preventiva, regulatoria, o sancionadora; Siendo que en el ambito
laboral se han dado algunos cambios, se han generado contextos nuevos, por lo cual
se dard revision de las siguientes normativas: Constitucion del Ecuador (2008),
Normas Internacionales del trabajo (2002), Cédigo de Trabajo (2015), Declaracion

Universal de los Derechos Humanos, Organizacion de las Naciones Unidas (1982).
La Constitucién de la Republica del Ecuador 2008

En el Ecuador, el ente rector que tiene competencia exclusiva de garantizar los

derechos de las personas que habitan en el pais es el Gobierno central.
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Con respecto al articulo 33 de la Constitucion, el cual establece un enfoque
regulatorio, instituye que el trabajo corresponde no Unicamente a un deber social
sino también a un derecho econdmico el cual permitira que los individuos obtengan
y perciban satisfaccion personal en funcién de su desarrollo econémico, por lo cual
el Estado ha de brindar garantia a los trabajadores de salvaguardar la integridad del
respeto a su persona, cuidando que perciban las retribuciones econémicas justas, asi
como un desarrollo que guarde la seguridad y salud de cada trabajador (Constitucion
del Ecuador, 2008).

En tal forma en el numeral quinto del articulo 47, se establece la politica de
condiciones que garanticen oportunidades iguales para todas las personas que
busquen o se encuentren en un trabajo, para lo cual las empresas, sean estas publicas
0 privadas, deberan manejar sus planificaciones estratégicas alineadas al hecho de
que todos sus trabajadores deben permanecer en un ambiente laboral que de fomento
a sus capacidades y el potencial de cada uno (Constitucion del Ecuador, 2008).

Cddigo de Trabajo en el Ecuador

Con respecto al Codigo de Trabajo (2015) se ha estipulado que posee un
enfoque regulatorio, puesto que desde su primer articulo, el mismo se encarga de las
regulaciones que existirdn en la relacion entre los empleados y los jefes o
empleadores, lo cual se mantiene en conformidad con lo establecido acerca del
trabajo por la “Constitucion del Ecuador”, asi como las disposiciones y convenios
presenten en la Organizacion Internacional del Trabajo (2002) asi como por el
concepto globalizado de “trabajo decente” el cual hace referencia a una labor digna
y en donde se apliquen los valores y principios fundamentales del trabajador, por lo
cual a continuacion se presentaran y detallaran los articulos que posean incidencia
directa en el tema de la satisfaccidn laboral tanto para trabajadores:

En cuanto a lo que corresponde al Art. 38. se ha establecido que los “riesgos
derivados por el trabajo” corresponden a una responsabilidad neta del empleador, por
lo cual, si en un determinado caso un empleado sufre algin tipo de dafio por
consecuencia o dentro del trabajo, serd el empleador quien posea el deber y
responsabilidad de cubrir con la debida indemnizacion (Codigo de Trabajo, 2015).

Por su parte el Art. 42. Se ha encargado de establecer cuales son las

obligaciones que debe conocer y cumplir toda persona que se encuentre en rol de
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empleador, especificando a continuacion los numerales que tienen mayor vinculo con

la satisfaccion laboral:

De acuerdo a lo mencionado en el primer numeral, se debera realizar el respectivo
pago de las cantidades monetarias que conciernan al asalariado segun este dispuesto
en el contrato firmado y elaborado por la empresa.

Con respecto al segundo numeral, todo lugar de trabajo en lo que concierne a su
infraestructura, en funcién de garantizar la seguridad integral de los trabajadores se
debera ajustar a las medidas establecidas de seguridad, higiene, prevencion y accesos
para personas con discapacidad.

En cuanto al tercer numeral se debera reconocer la debida indemnizacion a un
trabajador, si este ha recibido o ha adquirido algln accidente como parte de su accion
laboral.

El octavo numeral menciona que todos los trabajos deben gestionar la entrega de todo
tipo de materiales, instrumentos o elementos que se requieran para que los
trabajadores puedan realizar de forma correcta y plena su actividad laboral.

En el numeral trece, se establece que todos los asalariados deben ser tratado con
respeto e igualdad, sin recibir ningun tipo de falta a su integridad como seres
humanos, ni falta de respeto, por lo cual queda prohibido cualquier clase de maltrato.
Por su parte el numeral treintay tres, se ha establecido que toda institucion que cuente
con 25 trabajadores 0 mas, por ley se vera en la obligacion de contratar por lo minimo
a una persona que posea discapacidad, trabajador que debera poseer un cargo fijo y
que se adecue a sus capacidades y formaciones académicas alcanzadas, asegurando
de igual manera su condicién y bienestar.

En cuanto a lo que concierne a la igualdad que cada trabajador recibira por
concepto de la remuneracién de su actividad laboral, en el Art. 79. se refiere que sin
importar caracteristicas como “ lugar de nacimiento, edad, sexo, etnia, color, origen
social, idioma, religion, filiacion politica, posicion econdmica, orientacion sexual,
estado de salud, discapacidad” o cualquier otro tipo de caracteristica que pueda ser
tomado como diferencia; los trabajadores que realicen actividades similares y que
posean iguales contratos deben recibir igual remuneracion econémica por su trabajo,
no obstante al momento de la fijacion salarial se podran considerar elementos tales
como la especializacion, y la capacidad de ejecucion de las actividades (Codigo de
Trabajo, 2015).
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Se ha mencionado también el art. 410. el cual refiere las obligaciones existentes
al momento de prevenir todo tipo de riesgo que pueda originarse en el area laboral,
en donde se establecid que es responsabilidad tanto de los jefes el condicionar y
proveer las areas y trabajadores de elementos e instrumentos que aseguren el
bienestar de los mismos, como de los trabajadores el cumplir y obedecer con las
normas impuestas para prevenir cualquier accidente (Codigo de Trabajo, 2015).

De igual maneraen el art. 412. el cual posee un enfoque preventivo-regulatorio,
hace mencion de un listado de ordenes que deben ser cumplidas por todas las
empresas, al momento de acondicionar un &rea como puesto laboral, las cuales han
correspondido a:

Poseer correcta ventilacién e iluminacion, asi como mantener limpia el area (Codigo
de Trabajo, 2015).

Controlar de manera técnica las condiciones atmosféricas y de humedad en el area
laboral (Codigo de Trabajo, 2015).

Revisar de manera constante el buen funcionamiento de maquinarias (Codigo de
Trabajo, 2015).

Tener en control y buen aseo los servicios higiénicos (Codigo de Trabajo, 2015).

De tal manera se establece que los articulos referenciados del Cédigo de
Trabajo (2015) con respecto al tema de la satisfaccion laboral para trabajadores, en
su mayoria poseen un enfoque regulador a excepcién del articulo 412 que presenta
las prevenciones que se deben tener al momento de adecuar un espacio fisico que
albergara a trabajadores que desarrollaran sus labores en ellas. A lo cual se destaca
que las leyes en Ecuador cuidan de la seguridad fisica y mental de los trabajadores,

propiciando un buen desarrollo laboral para los ecuatorianos y ecuatorianas.

Ley de seguridad social

En cuanto a la Ley de seguridad social, en su primer articulo establece cuales
son los principios que ejercen una atribucion rectora por sobre el Seguro General
Obligatorio, mientras que en el segundo articulo se hace mencion que cualquier
persona sin importar su condicion o contexto, siempre y cuando se encuentre
laborando y por ende debidamente asegurado, tiene el deber de contribuir

econdémicamente con el Seguro asi como el derecho a recibir una atencion de calidad,
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respeto y eficiencia por lo cual ambos articulo poseen un enfoque regulatorio (Ley
de Seguridad Social, 2017).

El tercer articulo hace mencidn a los riesgos que el seguro social cubre para los
trabajadores, por lo cual para el presente trabajo de titulacion en base a las teorias
utilizadas y la encuesta de Mélia y Peird, se destacan los incisos “c y d”, los cuales
con un enfoque regulatorio establecen que se cubrira todo riesgo laboral, asi como
discapacidad; de igual manera en el Art. 115 se establece que todo afiliado se
encuentra protegido de cualquier enfermedad o accidente suscitado en horario laboral
y causado por el trabajo (Ley de Seguridad Social, 2017).

Por su parte el articulo nimero 7 que trata el tema de las protecciones brindadas
a los individuos con discapacidad, establece que toda persona con discapacidad que
0 se encuentre en relacion de afiliado al seguro social, podra ser atendida en las
instalaciones médicas del seguro, lo cual sera cubierto econémicamente por el Estado
ecuatoriano (Ley de Seguridad Social, 2017).

Reglamento Del Seguro General De Riesgos Del Trabajo

En el primer articulo fundamentado bajo concepto del art. 115 de la Ley de
Seguridad Social (2017) se establece la proteccion que se otorgara a los trabajadores
como a los empleadores con la finalidad de salvaguardarlos de todo tipo de factor de
riesgo que se pueda ocasionar en el area de trabajo, poseyendo un enfoque preventivo
(Reglamento Del Seguro General De Riesgos Del Trabajo, 2016).

El tercer articulo con enfoque regulatorio establece como personas bajo
proteccion a todos aquellos sujetos en estado laboral, que pagan mensualmente las
aportaciones al Seguro Social sin importar que pertenezca a una empresa o trabaje de
manera independiente (Reglamento Del Seguro General De Riesgos Del Trabajo,
2016).

En correspondencia con el cuarto articulo se presenta a continuacion el listado
de prestaciones a las cuales los trabajadores que aportan al Seguro Social poseen
derecho:

Prevencidn para toda clase de riesgo laboral;

Todo tipo de servicio médico, incluidas las prétesis o elementos ortopédicos que sean
necesarios;

Si se suscita un caso de impedimento laboral ocasionado dentro del trabajo, el seguro
cubrird un subsidio por concepto de incapacidad, asi como la correspondiente

liquidacidn si el caso asi lo amerita;
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d)
€)

2.3.2.

Se genera una pensién por concepto de discapacidad de ser necesario;
Pension por concepto de montepio si un accidente laboral trascienda a muerte.

En el articulo 51 se presentan la proteccion que el seguro ejercera por concepto
de la prevencion de riesgo de los trabajadores, en donde detalla la insercion de
programas para la prevencion, los cuales ya sea por medio directo o a través de
diversas organizaciones que se reporten ante el Seguro Social, podra monitorear el
desempefio y desarrollo del area laboral en funcion de determinar la no existencia de
cualquier factor o elemento que pueda tornarse en un riesgo para la salud e integridad
tanto fisica como mental de los trabajadores (Reglamento Del Seguro General De
Riesgos Del Trabajo, 2016).

Como conclusion con fundamentos en los articulos sefialados en el bloque
anterior, se destaca mencionar la participacion y control que ejerce el Estado
ecuatoriano, en su funcién de autoridad nacional, al garantizar el cumplimiento de
las medidas de proteccion para la poblacién, lo cual se realiza a través de los diversos
Ministerios existentes, quienes intercambian constantemente informacién

actualizada y veras, sobre los trabajadores, con las empresas publicas y privadas.
Normativas Internacionales.
Normas Internacionales del trabajo

La organizacion internacional del trabajo (2002) desarrollé los convenios como
un marco normativo que sirva de guia a las politicas de cada pais en funcién de
establecer normas generales para las regulaciones laborales en cada estado; para el
presente trabajo de titulacién se han destacado los convenios que rectifican la
eliminacion del abuso en “trabajo forzoso y obligatorio”, al cual se lo abolié en casi
la mayoria del mundo y que ha de ser controlado por cada gobierno en funcién de
que no se explote a los trabajadores, asi mismo se usara el “convenio sobre seguridad

e higiene”. (Convenio sobre seguridad e higiene, 1988)

En similar instancia se presenta la normativa relacionada con la igualdad de
oportunidades y trato no diferenciado para cada trabajador sin importar su estado
fisico-mental, condicion o caracteristica, estableciendo que todos los asalariados
tienen que recibir un trato respetuoso por igual, considerandolos como seres humanos

merecedores de respeto y buen trato (Organizacion Internacional del Trabajo, 2002).
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Entre las condiciones laborales de la normativa, se destaca el tema salarial,
mencionando que desde la fundacion de la OIT en 1919 ha sido un tema principal en
funcién de que los trabajadores de todo el mundo reciban un salario digno de sus
actividades y de su preparacion académica segun el tipo de economia interna que se
maneje y desarrolle en cada pais (Convenio sobre la fijacion de salarios minimos-
OIT, 2002).

La OIT en su normativa fue la que planteo la disminucién de la carga horaria
laboral a un total de 8 horas diarias, en funcion de salvaguardar la salud fisica y
mental de los trabajadores, estableciendo que los paises en general deben de regirse
bajo esta disposicion ejecutando asi, el principio de la semana laboral de 48 horas

(Convenio sobre duracion del trabajo y periodos de descanso-OIT, 1988)

La OIT fomenta entre todos los paises del mundo la proteccion y seguridad de
todos los trabajadores, desarrollando el convenio de seguridad y salud laboral,
gestionando que cada empresa debe cumplir con estrictas normas de cuidado que
garanticen la seguridad de los trabajadores, de igual manera que las infraestructuras
de todo ambiente laboral cumplan con los requerimientos necesarios para un correcto
desarrollo y estancia humano, lo cual debera regir en las respectivas normas legales
de cada nacion, bajo la finalidad de que los nimeros de personas afectadas por
accidentes y enfermedades laborales desciendan (Convenio sobre seguridad e
higiene, 1988).

Los principios y convenios establecidos por la Organizacion Internacional del
Trabajo (2002) poseen un enfoque regulatorio y su misién ha sido la de dirigir y
normar a los paises del mundo para que logren mantener en sus respectivas leyes un
modelo de buen trato y cuidado para los trabajadores, evitando el abuso,
disminuyendo los accidentes y buscando la eliminacién de las enfermedades
ocasionadas por el trabajo, influenciando asi en el aumento de la satisfaccion laboral

en los asalariados de cada Estado.
Declaracion Universal de los Derechos Humanos

En cuanto al primer articulo planteado por la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos, el cual posee un enfoque regulatorio, establece un entorno de

convivencia en el que todo ser humano nace libre, por lo cual toda persona es digna
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2.4.

2.4.1.

de respeto, de un trato digno en igualdad, en tal manera que se estipula como debe
ser el trato que se debe dar y recibir como persona que participa y se involucra en
una sociedad, trato que corresponde a un comportamiento fraterno donde se

sobreponga el respeto (Asamblea General de las Naciones Unidas, 1948).

El articulo nimero dos, de enfoque regulatorio, establece en el primer y
segundo numeral que toda persona sin necesidad de diferenciar caracteristicas como
su “nacionalidad, preferencia politica, raza, sexo, religion, idioma, color de piel, o
estado de salud”, cuenta con el mismo acceso al derecho de la libertad en su vida,
para en tal forma lograr tomar las decisiones de participar activamente en la sociedad,
organizaciones, reuniones o trabajos que le plazca, bajo la garantia de brindar y

recibir respeto (Asamblea General de las Naciones Unidas, 1948).

En conclusion, el marco normativo analizado en el blogue anterior se ha
logrado visibilizar que en cuanto a la problematica de satisfaccion laboral, existen
normas nacionales muy generales, normas internacionales especificas, existen

elementos no declarados dentro de las normas.

Referente Estratégico.

Planes Estratégicos / Agendas Nacionales

A continuacion se han detallado y delimitado las politicas publicas que han
sido identificadas y previamente analizadas en funcién de aquellas que responden a
la problemética bajo estudio misma que concierne a la satisfaccion laboral de
trabajadores.

Plan Nacional de Desarrollo 2017 — 2021

El referido instrumento ha sido establecido en funcion de permitir dar
asistencia y promulgacion al acatamiento de los derechos establecidos por la
Constitucion del Ecuador, al tiempo que se permite un mayor y mas optimo
desempefio de los mismos por parte de todos los ecuatorianos y ecuatorianas.

A continuacion se ha realizado la respectiva descripcion de los objetivos que

guardan relacion con el tema bajo analisis, correspondiente a personas que
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pertenezcan a un sistema laboral dentro del pais (Secretaria Nacional de Planificacion
y Desarrollo, 2017).

Dentro del primer eje el cual corresponde a los “derechos para todos durante
toda una vida” el primer objetivo plantea dar garantia de una vida que sea digna y
que obtenga oportunidades en igualdad para todos los ecuatorianos, estableciendo en
tal manera, en su politica 1.2 que se dara impulso a la generacion de las capacidades
que posean las personas, promoviendo oportunidades equitativas para el acceso a
empleos (Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo, 2017). La que a su vez
se encuentra fundamentada en base al octavo objetivo de la ODS (objetivos de
desarrollo sostenible) pertenecientes a la ONU, el cual plantea la promocion del
crecimiento de una economia sostenible, de inclusion para un empleo pleno de
correcta productividad y decente para todos los seres humanos en edad de trabajar
(Organizacion de las Naciones Unidas, 2000).

Las politicas 1.5 basada en el tercer objetivo de la ODS y el 1.10 el cual se basa
en el décimo ODS que busca la reduccion de las desigualdades; en tal forma, las
politicas 1.5 y 1.10 de enfoque regulador se ven orientadas hacia la erradicacién de
la desigualdad, la marginacion y la discriminacion, brindandole fortalezas a la
equidad y la inclusion para que asi todos los ecuatorianos y ecuatorianas sin importar
su condicién o caracteristica, puedan dar cumplimiento con lo presentado en la
politica 1.7 de enfoque regulador, y asi logren acceder a un trabajo digno, donde sean
tratados con respeto y puedan desarrollar sus capacidades y conocimientos de manera
correcta y con calidad (Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo, 2017).

Por lo cual en base a lo mencionado en la teoria de Hoppock (1935) de manera
indirecta las politicas mencionadas en los bloques anteriores, empiezan a relacionar
la satisfaccion laboral con el nivel sociolaboral del individuo, explicando que se
vincula el comportamiento, trato y tipo de relacion que posee una persona con su
entorno social en el trabajo con base en el nivel de satisfaccion y aceptacion que este

pueda poseer.

En funcién del quinto objetivo en su politica 5.1 de enfoque regulador,
establece la generacion de trabajo y plazas laborales que sean dignas de todos los
ecuatorianos y ecuatorianas, para lo cual el gobierno aprovechara las infraestructuras

que han sido construidas con fondos estatales, garantizando de tal manera que existan

47



lugares acordes y bien ambientados, que cumplan con las politicas y necesidades
laborales para el desarrollo de puestos de trabajo para la poblacion en general,
teniendo prioridad segun la Constitucion ecuatoriana en el acceso para personas con
discapacidad (Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo, 2017).

Finalmente el sexto objetivo en su politica 6.1 establece que el gobierno se
encargara de fomentar en las zonas rurales del pais, trabajo y empleo digno para sus
habitantes, en funcion de que las capacidades de produccion se vean intensificadas y
que los ecuatorianos en general en capacidad de trabajar logren acceder a un empleo
en el pais teniendo un enfoque regulador (Secretaria Nacional de Planificacion y
Desarrollo, 2017).

En cuanto a los objetivos y politicas del plan nacional (2017) se han
referenciado aquellos que poseen directo vinculo en la creacion de politicas publicas
que se relacionan ya sea directa o indirectamente con la satisfaccion laboral, el
cuidado y la eliminacién de enfermedades y riesgos para los trabajadores, de igual
manera se habla sobre el trato de inclusion y la transformaciéon a una sociedad
integradora y tolerante, donde las personas con discapacidad puedan ser tratadas con
el respeto que se merecen.

En cuanto a los planes especificos existentes en el pais con referencia al tema
laboral, existe el plan nacional de empleo cuya funcién consiste en la creacion de
plazas laborales (83.400) en un periodo de cuatro afios, para lo cual nacieron los
proyectos nombrados como:

Proyecto erradicacion del trabajo infantil
Proyecto mi primer empleo
Programa de capacitacion de talento humano

Los cuales se basan en el objetivo estratégico de “incrementar el trabajo digno
en igualdad de oportunidades y trato”, no obstante resulta destacable mencionar que
para enero del afio 2020 no se han encontrado o reportado mas programas, planes o
servicios que presenten alguna relacion con el tema de trabajo digno, satisfaccion
laboral para, por lo cual se detalla que sobre la problematica de satisfaccion laboral,
no hay politicas establecidas de forma concreta, directa o especifica, por lo cual el
Estado ecuatoriano no visibiliza tal problema en su totalidad, sino méas bien que es
tratado de manera indirecta mediante los objetivos del plan nacional que han sido
detallados previamente, lo que se entiende como que la sociedad no ha considerado

plenamente a todos los factores de la satisfaccion laboral como un interés publico.
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Objetivos estratégicos del 2015 al 2018 del ministerio de trabajo

El Ministerio de trabajo consta como la Institucion encargada de controlar y
poseer una funcion rectora para las politicas publicas correspondientes al area del
trabajo, del empleo y del talento humano de las instituciones del estado, por lo cual
se presentd como Unico texto que habla sobre la igualdad laboral, dentro de los
objetivos estratégicos del 2015 al 2018 correspondientes al “ministerio de trabajo”
en el detalle del “pilar politica” se establecid que segun el segundo objetivo
estratégico correspondiente al “incremento en el cumplimiento de derechos y
obligaciones de la ciudadanos que laboran”, se hara efectiva una implementacion del
modelo en base de riesgos en donde se plantea cumplir con el disefio de politicas y
de normativas laborales que fomenten la igualdad en las oportunidades laborales y
en el trato que reciben todos los trabajadores sin ningun tipo de distincion alguno
(Ministerio de trabajo, 2018).

No obstante resulta importante el destacar, que para la fecha en la que se ha
realizado la investigacion, no se ha encontrado ningun tipo de actualizacién de la
mencionada politica, existiendo Unicamente los objetivos trazados del 2015 al 2018,
de igual manera no existe ningun programa o planificacion dedicado al cumplimiento
de tales objetivos, asi como no se evidencio ningun reporte sobre presupuestos que
se hayan designado.

Reglamento Interno del Codigo de Trabajo de la Fundacion

Se establece que lo que compete al contexto privado de la fundacion en la cual
se estd desarrollando el tema bajo investigacion, la misma posee el reglamento
Interno del Cdédigo de Trabajo cuyas disposiciones se consideran incorporadas en los
contratos de trabajo, por lo tanto se establece que tanto la asociacion, como todos sus
trabajadores quedan sometidos a las disposiciones del reglamento interno y al haber
sido redactado en base a lo dispuesto en los articulos art. 63, 41, 44 y 171 del Cddigo
de Trabajo (2015), de existir un vacio legal el mismo quedara a disposicion de
revision del Codigo de Trabajo.

En el cuarto articulo del reglamento interno de la Fundacion bajo estudio se
dispone que la misma esta encargada de proporcionarle a sus trabajadores una
ambiente laboral apropiado y en condiciones eficientes para el correcto desarrollo de
sus labores y actividades, de igual manera establece que brindara beneficios de tipo

socio-economico en directa dependencia con el estatus economico en el que la
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Fundacidn se encontrase, con la finalidad de brindar apoyo y motivacion a todos sus
trabajadores incentivando un eficaz desarrollo de las actividades y respectivas
funciones de cada asalariado.

En el articulo 43 en el literal a la Fundacion establece su compromiso y deber
hacia con sus trabajadores de mantener un ambiente higiénico y saludable para que
su personal laboral pueda desarrollar sus actividades en las mejores condiciones.

A lo cual resulta destacable mencionar que no se han encontrado o reportado
programas, planes o servicios que presenten alguna implementacion a esta politica
de establecer mejores condiciones de trabajo a sus colaboradores, es decir, no hay
nada formalmente declarado en donde se identifigue el mecanismo de
implementacion de las politicas institucionales, por lo que solamente queda en la
declaracion de un documento, pero sin operativizar, sin tener una ejecucion real,
objetiva y verificable con el tema de trabajo digno, inclusion laboral, mientras que
si se mencionan entre los articulos 4 y 43 elementos correspondientes a la satisfaccion
laboral para trabajadores, por lo cual se detalla que sobre la problematica de
satisfaccion laboral, la fundacién si posee atencion de forma especifica hacia con sus
trabajadores, manteniéndolos con incentivos y cuidado de su salud e higiene laboral,
no obstante no se registrd ni evidencid ningun detalle sobre la existencia de algun
presupuesto para el control o cumplimiento de lo mencionado. Es decir que la
empresa unicamente se limita a cumplir con lo basico, pago de sueldos y el seguro
social.

Finalmente, habiendo realizado la debida revision de las politicas publicas en
conjunto con todos los mecanismos que las operativizan, se ha logrado concluir que
en relacién con las politicas publicas basadas en el tema de satisfaccion laboral, se
encuentra ain muchos faltantes, puesto que brevemente existen ligeros lineamientos
indirectos que declaran elementos de la satisfaccion laboral, no obstante el tema en
general y particular no es abiertamente tratado, no existe una ejecucion efectiva que

muestre incidencia por sobre la problematica, existen tan solo politicas generales.
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3.1.

3.2

CAPITULO HI
Metodologia de la investigacion

Enfoque de la investigacion

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se empleard un enfoque
cuali-cuantitativo también es llamado como enfoque mixto, el cual sobresale por su
combinacidn cientifica de las caracteristicas estadisticas otorgadas por el paradigma
cuantitativo y la aproximacion de los fenémenos sociales heredadas por el paradigma
cualitativo, accion que permite un estudio mas completo y dinamico sobre el tema de
estudio, logrando desarrollar una comprensién mas clara entre la informacion
recolectada y la realidad del entorno y contexto que se investiga (Herndndez,
Fernandez, & Baptista, 2014).

Tipo y nivel de la investigacion

La investigacion es un proceso en el cual se reflexiona, se desarrollay se sigue
un sistema de indagacion para lograr interpretar, demostrar, exponer los hechos y
caracteristicas que conforman un fenémeno, por lo cual el investigador tendra la
facultad de emitir criterios sobre el fenémeno investigado y su relacion o vinculo con
los diversos &mbitos o parametros de la realidad. (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014)

Por lo cual el presente estudio se lo realizara de tipo descriptivo, el cual busca
un acercamiento expresivo y representativo hacia la realidad y contexto del
fendmeno que se esta estudiando, facilitando la formulacion de un analisis sobre el
tema por parte del investigador, puesto que facilita el planteamiento de los hechos
mas relevantes del estudio (Martins & Palella, 2010).

La presente propuesta se refiere a un estudio de corte transversal por cuanto se
analizaran los datos de las variables recopiladas a finales del afio 2019, pero que han
tenido lugar o se han desarrollado durante todo el afio en el entorno laboral de los
trabajadores de una Fundacién de Asistencia Médica dirigida por una comunidad

religiosa en Guayaquil.
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3.3.

34.

34.1.

3.4.2.

Meétodo de investigacion

La investigacion serd de tipo no experimental, entendiendo a este como un
estudio que se realiza sin la manipulacion deliberada de variables y en los que sélo
se observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos.

Para los autores Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) al momento de
ejercer un trabajo no experimental, el mismo concierne en la observacién de los
fendmenos bajo estudio, tal y como se han venido desarrollando, sin ningun tipo de
influencia por parte del investigador. Por tal motivo se expresa que las variables
independientes no son modificadas ni se encuentran influenciadas, sino que tan solo

ocurren y se evidencian durante el proceso de la observacion.

Universo, Muestra y Muestreo

Universo

El universo del presente estudio estara conformado por 100 trabajadores que
laboran en una Fundacion que brinda Asistencia Médica dirigida por una comunidad

religiosa en Guayaquil.
Muestra

Para el presente estudio se contara con una muestra probabilistica en la que
“todos los elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos y
se obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra,
y por medio de una seleccion aleatoria 0 mecanica de las unidades de analisis”
(Hern&ndez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Como el universo es pequefio, no se aplicara la formula sino que se buscara
abarcar al 50% del total de trabajadores, correspondiendo a 50 empleados, para lo
cual se considerara los tiempos y recursos disponibles para la investigadora.

Criterios de seleccion de la muestra
Los criterios para seleccionar la muestra fueron los siguientes:

Diversidad de género: Se busco incluir no solo a hombres sino también a mujeres

dentro de la muestra.
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Diversidad étnica: Se busco incluir ademéas de los mestizos que es la poblacion
predominante trabajadores afroecuatorianos que también son parte de la institucion.

3.4.3. Muestreo

Para la siguiente investigacion se utilizara un muestreo probabilistico
estratificado, siendo este aquel en el que la poblacién se divide en segmentos y se
selecciona una muestra para cada segmento (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014). Los trabajadores de la institucion que se abordaran se encuentran divididos

por areas de trabajo, es por esto que se seleccionara una muestra por cada area.
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3.5. Categoriasy subcategorias de estudio

Tabla 5 categorias y subcategorias

Variable o Subvariables
categoria
Satisfaccion Satisfaccion con la
laboral (Melidy supervision
Peird, 1989): 6
componentes

Prestaciones
Bésicas

Intrinseca del
trabajo

Indicadores

Relacion con jefes

Supervisién ejercida

Atencidn y frecuencia de la supervision ejercida
Relacién con comparieros

Formacion recibida

Justicia e igualdad

Apoyo recibido

Participacion en decisiones de grupo

Tareas juzgadas

Participacion en decisiones del departamento
Asistencia médica

Revision médica anual

Seguridad Social

Cumplimiento de convenios y leyes laborales
Satisfaccion con el trabajo

Desarrollo de creatividad

Agrado con la labor realizada

Participacion en la elaboracion de los objetivos y
politicas de la empresa

Capacidad de decision propia en aspectos de trabajo

Eleccion de representantes
Actividades en las que destaca el trabajador

Instrumentos a aplicar

Encuesta a
trabajadores

XXHXXXXXXXXXXXXXXXX

X X X

Entrevista a
trabajadores

X X X X X X X

X X X

Entrevista
a Jefe de
Recursos
Humanos
X
X

X
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Ambiente fisico

Cantidad y ritmo
de trabajo

Prestaciones
recibidas

Limpieza e higiene

Entorno fisico y espacio

Toxicidad de puesto de trabajo
Ubicacion de institucion

Casilleros y vestuarios

salubridad de Sanitarios y servicios higiénicos
Seguridad

Materiales proporcionados

Servicios de agua y/o bar

Horario de trabajo

Cantidad de trabajo

Sistema de turnos

Permisos personales

Postura al realizar trabajo

Salario

Remuneracion de horas extraordinarias

Dotacion de uniformes y equipo de proteccion personal

Negociacion de aspectos laborales
Promocién y ascenso

XXX XXXXXXXXXX

X X X

XXX X XX

X X X

Elaborado por: Kelly Moreira
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3.6.

3.7.

Formas de recoleccién de la informacién

Para la recoleccion de datos e informacion se utilizaran las técnicas: encuesta
y entrevista a profundidad, empleando como instrumento un cuestionario y una guia
de preguntas para indagar sobre las percepciones de los trabajadores de la fundacion

acerca de su satisfaccion laboral.

En primera instancia se realizo la redaccion y entrega de la carta solicitando permiso
para poder ingresar y realizar la investigacion asi como la recoleccién de informacion
a través de la aplicacion de las técnicas de entrevista y encuesta en una Fundacion de

Asistencia Médica dirigida por una comunidad religiosa en Guayaquil.

Para el desarrollo del presente trabajo, se aplicard un instrumento de recoleccion de
datos de origen cuantitativo el cual correspondié a la encuesta de satisfaccién en
organizaciones laborales denominada S4/82 en funcion de lograr obtener
informacion estadistica sobre los niveles de satisfaccion que poseen los trabajadores
en general (Mélia & Peird, 1986).

De igual forma, en funcién de poseer un acercamiento social del fendbmeno de la
satisfaccion laboral desarrollado en una fundacién medica de Guayaquil, se empled
una entrevista a profundidad, cuyas preguntas parten de las variables propuestas por
los autores referidos, siendo adaptadas para el contexto que se desea investigar.

Aplicacion de encuestas Melid y Peird. (Ver Anexo # 4)

Aplicacion de entrevistas: 2 supervisores, 5 trabajadores operativos, 1 Jefe de

Recursos Humanos. (Ver Anexo #1, 2, 3).

Formas de analisis de la informacion

Revision de los datos investigados. — completado el proceso de levantamiento de
datos en la Fundacion de Asistencia Médica dirigida por una comunidad religiosa en
Guayaquil, a los trabajadores y directivos, se procese con la revision, clasificacion y
reconocimiento de la informacion recogida a través de la encuesta y entrevistas,
informacidn que luego sera transcrita por la autora en los utilitarios de Microsoft,
proceso realizado para revisar que no exista ningin dato erréneo al tiempo que se
genera un filtro y clasificacion de la informacion obtenida.

Ordenamiento y tabulacion de los datos investigados. — luego de revisar y

clasificar la informacion levantada, se procedera al ordenamiento de la misma, para
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lo cual los datos productos de la encuesta seran transcritos en el programa Excel y
los datos de la encuesta serén transcritos en el utilitario Word.

Analisis de la informacién. — se procede a la tabulacién de los datos cuantitativos
de la encuesta en el programa Excel a traves de estadisticas bivariados en donde se
relacionaran items segun las teorias utilizadas. En cuanto a la informacién cualitativa
obtenida de las entrevistas se realizara una codificacion axial de la entrevista para
lograr realizar la debida relacion entre categorias y subcategorias existentes en
dependencia de sus propiedades y dimensiones.

Triangular la informacion. — se procede a contrastar la informacion que ha sido
recolectada y analizada a través de las dos técnicas aplicadas, en medida de lograr
medir las diferencias y similitudes existentes entre las respuestas de los trabajadores,

frente a la perspectiva obtenida de los supervisores.
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4.1.

CAPITULO IV
Resultados de la investigacion

Los resultados obtenidos para la composicion del siguiente capitulo fueron
recolectados a través de una encuesta de Satisfaccion laboral adaptada de la encuesta
de Meliay Peird (1986) las cuales fueron aplicadas a 50 trabajadores de la fundacion
bajo estudio; de los cuales 29 son mujeres y 21 son hombres, con edades promedio
entre 22 y 50 afios, de los mismos 9 son de areas administrativas, 18 son de
enfermeria, 6 de laboratorio, 3 de mantenimiento y 14 de servicio al cliente; igual
manera se efectuaron entrevistas a 7 colaboradores y un jefe de recursos humanos,
en funcion de lograr ampliar el conocimiento e informacion recolectada a través de
la encuesta.

Inicialmente se conocia la existencia de trabajadores con discapacidad dentro
de la institucion, por lo que se buscd incluirlos dentro de la muestra, con la finalidad
de observar diferencias entre la poblacion regular y poblacion con discapacidad sin
embargo, en el trascurso del desarrollo de la investigacién se pudo observar gue, a
pesar de sus niveles de discapacidad tenian una comunicacion y un desarrollo
cognitivo similar al resto de trabajadores y no se evidencié alguna limitacion en el
acceso, por lo cual, no ameritaba un analisis diferenciado de trabajadores regulares y
trabajadores con discapacidad, es por ello que se cambio el analisis estadistico que
inicialmente estaba comparativo y se realiz6 un analisis de la poblacion en general.

A traveés de los datos obtenidos mediante los instrumentos de la encuesta y la
entrevista, se ha propuesto dar cumplimiento a los objetivos especificos trazados

durante el primer capitulo del presente trabajo.

Objetivo 1: Describir los componentes que se relacionan con la satisfaccion
laboral en trabajadores.

Al momento de aplicar las técnicas de la encuesta y las entrevistas, las mismas
fueron originadas en base al disefio de las subcategorias de la matriz de categorias
desarrollada durante el tercer capitulo del estudio, en donde se desarrollaron 6
componentes que se relacionan con la satisfaccion laboral, a ser investigados durante

la realizacion del presente trabajo de titulacion, tal como se presenta a continuacion:

4.1.1. Satisfaccion con la supervision
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Mayo evidencié como componente de mayor dimension, a la actitud con la que
trabajan los empleados, o el nivel de relacion y aceptacion que los mismos poseen,
los cuales surgen como determinantes al momento de percibir los entornos o
caracteristicas fisicas, estableciendo en tal forma que dependiendo de la persona, la
motivacion puede variar entre elementos sociales, econémicos o fisicos (Mayo,
1977). Por tal motivo dentro de los componentes relacionados con la satisfaccion por
supervision, se analizan los siguientes indicadores 1) Relacion con jefes; 2)
Supervision ejercida-Atencion y frecuencia de la supervision ejercida; 3) Relacion
con comparieros.

1) Relacion con jefes

70% 67%  67%
60%
50%
50%
0,
40% ® Administrativo
30% m Enfermeria
Laboratorio
20% 17% Mantenimiento
. 2o | Servicio al cliente
10% oo 0% 6% "
0 0% 0% 0%
0% '
4. Indiferente 5. Algo 6. Bastante 7. Muy
satisfecho/a satisfecho/a satisfecho/a
Figura 1 Satisfaccion de la relacion con jefes

Con respecto a los resultados obtenidos en la figura 1, se logra comprender que
el 100% de los trabajadores del area de mantenimiento y del area administrativa se
encuentran entre bastante y muy satisfechos de sus relaciones con sus jefes,
siguiéndole el 93% de trabajadores que pertenecen a servicio al cliente. Y un 50% de
laboratorio que alegd sentirse solo algo satisfecho.

Al momento de realizar el andlisis basado en el género, se determind que la
poblacién de mayor satisfaccion correspondi6 a 45% de mujeres, seguido por el 43%
masculino; mientras que de algo satisfecho se detectd un 14% femenino contra el 5%
masculino.

En cuanto a la respuesta obtenida por parte de la jefa de Recursos Humanos

con respecto a la relacion de los jefes con los trabajadores, se obtuvo que: “ES una
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relacién de puertas abiertas, el jefe de talento humano quien ya no esta con nosotros
dejo ese estilo de trato, de confianza de poder acercarse a la oficina si tienen algun
problema, puedan manifestarlo” (Jefa-Recursos-Humanos, 2020).

Por parte de los trabajadores y supervisores se obtuvieron respuestas que
confirman lo mencionado por la jefa de Recursos Humanos, dando a entender que en
efecto la relacién laboral entre jefes y asalariados es abierta, de respeto y mutuo
entendimiento, fomentando confianza y seguridad.

Por lo cual segun lo establecido en la teoria de Hoppock (1935) quien habla
sobre la relacion de la satisfaccion laboral con el nivel sociolaboral del individuo,
explicando que el comportamiento, trato y tipo de relacion que recibe un individuo
en su entorno laboral, posee influencias en el nivel de satisfaccion del asalariado.

Se infiere que el ambiente laboral existente entre jefes y trabajadores genera un
entorno de comprension, seguridad y satisfaccién, por lo cual los trabajadores
presentan elevados niveles de satisfaccion laboral, pese a que segun los resultados de
las entrevistas no existe en su totalidad una cultura de compensacion en la cual los
jefes feliciten ya sea verbal o econdmicamente el buen trabajo realizado, se manifestd
que si se han dado casos en los que los jefes, en las reuniones, felicitan de forma
general a los trabajadores, por los logros obtenidos.

2) Supervision ejercida- Atencion y frecuencia de la supervision ejercida

43%

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

38%

= Femenino
® Masculino

4. Indiferente 5. Algo 6. Bastante 7. Muy
satisfecho/a satisfecho/a satisfecho/a

Figura 2 Supervision ejercida sobre los trabajadores

En cuanto a los resultados recolectados en la figura 2, se logro determinar que
el 81% de los hombres se encuentran entre bastante y muy satisfechos, mientras que
el 72% de las mujeres, posicionan su respuesta entre bastante y muy satisfechas con
la supervisién que ejercen sobre ellas, por su parte los hombres indican con un 43%

estar muy satisfecho mientras que el 10% se presentd indiferente; de igual manera se
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percibe que un 3% de la poblacién femenina se siente indiferente, mencionando la
trabajadora del area de mantenimiento en la entrevistas: “Me siento bien porque
siento que me tienen confianza (...) sin necesidad de presionarme ni estar encima
mio controlandome, saben que las actividades que me piden yo las resuelvo y las
cumplo” (Trabajador-2, 2020).

De igual manera la asalariada del area de enfermeria supo contestar: ... si yo tengo
una idea de cambiar algo, si toman en cuenta, no es que tu eres una auxiliar y tu

opinidn no cuenta, no nada de eso” (Trabajador-3, 2020).

Mientras que la poblacion de colaboradores masculino, posicionaron sus
respuestas con mayor frecuencia en muy satisfecho con un 43% y un 38% bastante
satisfecho perteneciente al area de servicio al cliente, los varones se mostraron en un
10% algo satisfechos; frente al 24% femenino 5% en funcién de la satisfaccion con
la supervision que reciben.

De las entrevistas realizadas se evidencia con las respuestas captadas lo
mencionado por el trabajador-1: ... mi jefa no es que me supervisa 24/7 en mi puesto
(...) pero si sabemos que se debe cumplir con lo que se manda y que no haya
problema después” (Trabajador-1, 2020).

Asi mismo la respuesta dada por el trabajador-3: “La verdad me siento bien, no
siento que estén encima mio controlandome, aqui cada uno sabe lo que debe hacer y
cuando lo tiene que hacer” (Trabajador-4, 2020).

Por lo cual se entiende que en efecto en la fundacion segln los datos obtenidos
a traves de la encuesta y las entrevistas, no existe acoso laboral, ni se generan casos
en donde los jefes poseen una excesiva supervision ni tampoco frecuencia sobre el
trabajo de sus colaboradores, siendo el caso de la fundacién un ambiente en el cual
cada trabajador conoce las actividades diarias que han de realizar y cumplir asi como
los limites de sus funciones, accién que genera un ambiente de satisfaccion en los
trabajadores dentro de la fundacion, no obstante en el area de laboratorio el 33% de
los encuestados se mostraron muy satisfechos con la supervision que reciben los
trabajadores, sin embargo el supervisor del area de laboratorio durante la entrevista
al momento de hablar sobre la supervision menciono6: “Yo me siento bien, la jefa
siempre da apoyo en todo y toda decision que se toma siempre va con la previa

autorizacion de ella, siempre ella esta pendiente de todo” (Supervisor-1, 2020).
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A lo cual al analizar la pregunta de la encuesta que indaga sobre el nivel de
satisfaccion que presentan los trabajadores sobre la forma en la que sus superiores

juzgan su tarea, se encontro:
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Figura 3 Satisfaccion hacia como se juzgan las tareas

En la figura 3 se logra determinar la cantidad de trabajadores que gustan de la
manera en la que sus superiores juzgan su tarea, la cual ha sido presentada en base al
nivel de preparacion académica que los trabajadores poseen, en donde se pudo
entender que para aquellos colaboradores que poseen un nivel académico técnico, el
72% se siente entre bastante y muy satisfecho; mientras que la poblacién de nivel de
secundaria se presenta con un 10% algo insatisfecha.

Por su parte al analizar los datos por funcion del género el 71% de la poblacion
masculina se siente entre bastante y muy satisfecha respecto a la forma en que sus
superiores juzgan su tarea, mientras que un 5% como algo insatisfechos. En cuanto
a mujeres se percibe que el 55% selecciono entre bastante y muy satisfecho, mientras
que por su parte un 10% indicé estar bastante y algo insatisfecha.

En cuanto a las entrevistas, al preguntarle a los entrevistados que sucede
cuando algo sale mal en su labor diaria, se obtuvo que:

Bueno ahi si es muy dificil, como le decia el departamento es relativamente nuevo puesto
que pese a que ya existia, cuando lo agarramos tuvimos que empezar desde cero, entonces
es normal que se presenten inconvenientes o errores y es frustrante, porque uno quiere
siempre dar lo mejor para que todo salga bien, y pues por lo general si algo no sale bien, se
“cargan” conmigo, entonces eso si es la parte fea, que no me gusta, que me reclamen a mi
cuando ya no puedo dar mas y no tengo ayuda, no quiero decir que no recibo ayuda de mis
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compafieros, porque son excelentes, pero si no me ayudan con el &rea econémica o con la
organizacion o las notificaciones, son aspectos que ya se salen de mi control o de mi
capacidad, entonces es frustrante (Trabajador-2, 2020).

La verdad si me deprimo un poco, mas aln si yo tengo la culpa me lleno de tristeza y quiero
solucionar las cosas lo méas pronto posible. Los jefes me llaman la atencion pero de una
manera muy profesional, sin necesidad de recurrir a gritos, insultos o discriminaciones
(Trabajador-4, 2020).

Bueno en mi trabajo, lo que puede pasar es por ahi un golpe a la camilla cuando la voy
moviendo, y el paciente grita por su propio dolor, o me miran feo, y si me siento mal e intento
ser mas cuidadoso (Trabajador-5, Satisfaccion Laboral, 2020).

A lo cual se infiere que si bien es cierto son mas los porcentajes de trabajadores
que se encuentran con altos niveles de satisfaccion, se presentan casos de trabajadores
gue aun poseen niveles de insatisfaccion o que no se encuentran del todo complacidos
con la supervisién que se esta ejerciendo sobre ellos y la forma en que juzgan su

trabajo, lo cual se logra ver mas en la poblacion femenina.

3) Relacién con compafieros
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Figura 4 Relacion entre compafieros

En cuanto a la figura 4 se determiné a las poblaciones por su estado civil donde
pudo interpretar que de los colaboradores que se encuentran casados en un 24% se
encuentran algo satisfechas y en un 47% y 29% se presentaron bastante satisfechas y
muy satisfechas respectivamente, mientras que los solteros el 36% se presentd muy
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satisfecho, el 39% bastante satisfecho. A lo cual se entiende que de la poblacion que
se encuentran solteros son los que denotan un menor porcentaje al elegir solo algo
satisfecho con sus relaciones de comparieros en el trabajo.

De la poblacion en union libre, los trabajadores han determinado estar muy
satisfechos en un 40%, mientras que se dividen en 20% y 40% sefialando algo
satisfecho y bastante satisfecho respectivamente. En cuanto a los géneros, las
respuestas perciben un poco mas de variacion, donde se encontr6 que en mayor
medida las mujeres se marcan con 45% para bastante satisfecho y 34% muy
satisfecho mientras que el menor porcentaje corresponde a algo insatisfecho con un
3%; los varones en mayor medida contaron con un 38% en bastante satisfecho y 33%
para muy satisfecho. Al analizar las areas, se determind que el departamento con
mejor nivel de satisfaccion en la relacion entre compafieros correspondid a
mantenimiento con un 67% en muy satisfecho y el porcentaje de mayor insatisfaccion
fue para administrativo con un 11% en algo insatisfecho.

Por lo cual se ha logrado comprender que la poblacidn que posee mejor relacion
entre compafieros de trabajo concierne a la poblacion de varones solteros, seguido
estrechamente por las mujeres solteras, lo cual se relaciona con lo mencionado en las
entrevistas, en forma tal que la Trabajadora-3 indico:

SegUn mi criterio, la relacion es muy buena, yo aqui en realidad me llevo muy bien con todos
mis comparieros y jefes, incluso cuando me operaron todos me fueron a visitar al hospital, a
mi casa, me escribian, me decian tranquila aca esta t0 puesto esperandote, entonces me
daban animos (Trabajador-3, 2020).

Para lo cual segln la entrevista a la supervisora menciond: “La relaciéon aqui
es muy buena, el personal aqui se ha adaptado a la administracion y a las funciones,
se ha trabajado bastante en el tema de las relaciones personales” (Supervisora-2,
2020).

Por lo cual tal informacidn se conecta perfectamente con la que se obtuvo en
las encuestas, otro entrevistado menciona que: “Con mis compafieros me llevo bien,
ellos incluso me han ayudado a adaptarme al trabajo y todo, entonces si, yo tengo
una buena relacion con mis compafieros y asi de igual manera con los jefes”
(Trabajador-6, 2020).

Se entiende que tanto para los trabajadores de genero masculino como
femenino, que se encuentran solteros, la relacién de compafierismo se les presenta
como un indicador en el que se encuentran altamente satisfechos y del cual no hay

ninguna queja, llegando a mencionar que muchos de ellos consideran sus
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comparfieros como sus amigos y que poseen relacion de amistad aun fuera de la
jornada laboral, por lo cual segin lo menciona en la descripcion de la teoria de
satisfaccion laboral por concepto de la motivacion, McClelland detalla que por la
afiliacion, los individuos poseen el deseo de interactuar con sus comparieros,
logrando encajar y generando un vinculo social (McClelland, 1961). En tal manera
la amistad o la buena relacién laboral si cuenta dentro de la fundacion bajo estudio,
resaltando como un indicador para aumentar la satisfaccion y por ende la produccion

laboral de los trabajadores.

4.1.2, Prestaciones basicas

Al momento de mencionar el componente de prestaciones bésicas, se
comprende como tales los indicadores relacionados a la salud, la revision meédica, el
cumplimiento que tenga una empresa con sus deberes legales con sus empleados, asi
como la seguridad social que la misma deba ofrecer, por lo cual segtin lo manifestado
por Schaffer en 1953 citado por Guell (2014) se argumento que cualquier mecanismo
que haga que las personas se sientan satisfechas o insatisfechas en la seguridad y
salud de su vida también posee influencia en que las personas se perciban satisfechas
0 insatisfechas en su trabajo, mientras que si una empresa procura cuidar de la
satisfaccion en salud y seguridad de vida del trabajador, este se mantendra satisfecho
(Guell, 2014).

1) Asistencia médica
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V' Figura 5 Satisfaccion con la revisién médica anual que ofrece la institucion

En la figura 5 se observa que el 20% de la poblacion femenina se muestra entre
bastante y algo insatisfecha, mientras que un 24% algo satisfecha, bastante satisfecha

y muy satisfecha correspondientemente.
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En cuanto a lo que respecta la revision medica anual que la institucion les
ofrece a los hombres, con excepcion de un 5% que marcaron algo insatisfechos, el
restante de la poblacién masculina se mostr6 en altos niveles de satisfaccion,
alcanzando un 48% de muy satisfechos.

Por lo cual se infiere que al momento de hablar del tema de la revision médica,
existe un sentir diferente entre su poblacion de trabajadores masculinos y femeninos:
todos los hombres muestran algin nivel de satisfaccion, mientras que las respuestas
de las mujeres varia y un 20% se muestran insatisfechas. Es evidente que las

necesidades de salud de las mujeres no han sido cubiertas en su totalidad por la
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Figura 6 Satisfaccion con la asistencia médica

fundacion.

Al momento de indagar sobre el nivel de satisfaccién con respecto a las
posibilidades de asistencia médica que la institucién ofrece, los resultados no
variaron mucho del analisis anterior, demostrando que el 14% de las mujeres se
presenta algo insatisfecha, mientras que el restante de la poblacion posicionaron sus
respuestas en algo y bastante satisfecho, llegando a alcanzar un 38% de muy
satisfecho.

Por parte de los hombres, la calificacibn mas baja corresponde a 5% que
mencionaron sentirse algo insatisfechos con la asistencia médica que les proporciona
la institucion, 10% de hombres se mostraron indiferentes hacia el tema, 33% se
posicionaron como bastante satisfechos y finalmente 43% sefialan estar muy

satisfechos con la asistencia médica que les ofrece la fundacion.
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Adicionalmente, que observa que:

No se cuenta con seguro médico, pero en el caso de alguna enfermedad cualquier trabajador
se puede hacer atender aqui dentro de la fundacion gratuitamente y para familiares de primer
nivel se pueden atender con un descuento en la facturacion, igual en el caso de la farmacia,
se cuenta con descuento especial por trabajar en la empresa (Jefa-Recursos-Humanos, 2020).

Esta informacion fue corroborada por todos los trabajadores al momento de
preguntarles sobre este tema.

Se comprende que, de manera general, la institucion si cubre las necesidades
médicas de sus trabajadores pese a que no cuentan con seguro de salud particular, la
fundacién procura mantener un buen nivel de satisfaccion en sus trabajadores al
momento del cuidado de su salud.

En este sentido, como lo menciona la teoria de Guell (2014) que las condiciones
de salud y seguridad de una persona poseeran relacion e interferencia en el
desempefio y satisfaccion de su aspecto laboral.

2) Cumplimiento de convenios y leyes laborales
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Figura 7 Cumplimiento de convenios y leyes laborales

En la figura 7, se encontrd6 que el 45% de la poblacion femenina de
colaboradoras de nivel superior sefialan estar muy satisfechas, existiendo Gnicamente
un 7% que mencionaron estar bastante insatisfechas; mientras que de los hombres, el
33% se perciben muy satisfechos, seguidos por un 14% que mencionaron estar algo
satisfechos. Por lo que se entiende que las mujeres de estudio superior se presentan
con mayor satisfaccion sobre los varones con estudio superior.

De la poblacion que posee estudios secundarios, el mayor porcentaje

correspondio al género masculino con un 14% que se mostraron muy satisfechos,
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mientras que las mujeres seleccionaron 3% muy satisfechas y 3% se denotaron
indiferentes.

Para Porter y Maslow (1968) segun su teoria de la expectativa, los trabajadores
miden el empleo de su esfuerzo y le afiade las habilidades que cada uno posee, por lo
que la satisfaccion para los autores no es medible por concepto Unico de desempefio
sino por la motivacion de recibir una retribucién que se perciba como justa al
desarrollo laboral de cada trabajador. Por lo cual se comprende que los trabajadores
con diferentes niveles de preparacion académica posean diferentes mediciones de su
satisfaccion en funcion del cumplimiento de los convenios y las leyes laborales que
posee la institucidn con sus colaboradores.

Para lo cual la jefa de recursos humanos mencioné “Se cuenta con todos los
beneficios de ley, adicionalmente se cuenta con un bono anual navidefio, se tiene la
alimentacion cubierta en un 100%, se cuenta con los uniformes” (Jefa-Recursos-
Humanos, 2020). A pesar de ello, la trabajadora-2 mencioné que “Tenemos
uniformes, alimentacion, nos ayudan con los permisos. Pero no tenemos bonos o
incentivos” (Trabajador-2, 2020).

Se observa que la mayoria de los trabajadores se mantienen satisfechos con el
cumplimiento de la institucién con respecto a sus obligaciones legales hacia sus
colaboradores, debido a que tan solo trabajadores de nivel académico superior se han
mostrado insatisfechos y los trabajadores en general reconocen que la fundacion
cumple con todos los requerimientos que por ley ellos son acreedores.

4.1.3. Intrinseca del trabajo

1) Agrado con la labor realizada
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Figura 8 Agrado con la labor realizada
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La figura 8 fue analizada en funcién del area de cada trabajador, para lo cual
se determiné que la mayoria de los encuestados se posicionaron muy satisfechos en
cuanto al gusto adquirido por su trabajo, mientras que el 33% de mantenimiento
destaco al mencionar que se encuentran tan solo algo satisfechos.

Al momento de analizar la misma pregunta en funcion de género de los
encuestados se logré determinar que la poblacién masculina destaca con un 62% al
ubicarse en muy satisfecho, mientras que la femenina le sigue con el 48%.

A lo cual se ha percibido que segun los datos recolectados por la encuesta la
mayoria de la poblacion de trabajadores encuestados se presenta en general con
niveles altos de satisfaccidn con respecto al gusto que poseen al momento de realizar
sus actividades diarias dentro de la fundacion en la cual laboran.

Para el supervisor-1 que fue recientemente ascendido, al momento de indagarle
sobre su opinidn acerca de su trabajo sefialo: “...es un cargo estresante (...) pero
bonito me gusta mucho, porque te ayuda a ver las capacidades que tienes y si tienes
algun defecto, uno mismo corregirlo al andar” (Supervisor-1, 2020).

La supervisora-2 supo mencionar “mi trabajo es para mi un puesto en el que
tengo muchas responsabilidades a cargo, tanto personal como en funciones
administrativas que se desempefian” (Supervisora-2, 2020).

El trabajador-5 que posee un puesto de camillero supo indicar que: “Mi puesto
de trabajo es muy importante (...) entonces a mi manera siento que contribuyo con
el funcionar de esta fundacion. Ademas que el poder trabajar me ayuda en mi
economia personal” (Trabajador-5, Satisfaccion Laboral, 2020).

La teoria de Peird (1996) citado por Guell (2014) sefiala que la satisfaccion en
el area laboral, surge como resultado de la actitud con la que el asalariado se dirige y
cumple su trabajo en dependencia de la situacion que se encuentre o le haya tocado
vivir; por lo cual en base a los datos obtenidos, se infiere que los trabajadores, mas
alla de una situacion o estado que posean, se mantienen satisfechos con su labor diaria
debido al trabajo en si mismo que estos poseen, es decir que se encuentran en areas
y actividades para las cuales han estudiado y se han preparado, por lo cual estan
ejerciendo su vocacion, manteniendo una satisfaccion intrinseca, ademas al tratarse
de una fundacion de atencion médica, el hecho de poder tratar y servir a personas
cuya salud se encuentra quebrantada, aporta una satisfaccién personal en el sentido
de ayuda que pueden brindar como seres humanos, factor que también interfiere en

la sensacion de satisfaccion personal laboral.
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4.1.4. Ambiente fisico

En medida de comprender el componente fisico de la satisfaccion laboral, se
detalla la teoria de Mayo quien presentd que existen componentes de mayor
dimension los cuales surgen como determinantes al momento de percibir los entornos
0 caracteristicas fisicas, estableciendo que la motivacion puede variar entre
elementos sociales, econdmicos o fisicos (Mayo, 1977).

1) Limpieza e higiene
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Figura 9 Satisfaccion con la salubridad e higiene del centro de trabajo

De la figura 9 se ha determinado que los trabajadores de género femenino se
muestran muy satisfechas en un 38% frente al 24% de los varones; en cuanto a la
seleccidn de muy insatisfecho, las mujeres poseen un 10% mientras que los varones
un 5%; al seleccionar algo insatisfecho los varones tuvieron un porcentaje del 10% y
las mujeres del 3%, a lo cual se logra entender que un 28% de la poblacion encuestada
se manifiestan insatisfechos hacia la salubridad de los sanitarios y servicios
higiénicos de la fundacidn en la que laboran.

2) Entorno fisico y espacio

Se ha podido evidenciar que el 81% de la poblacion masculina y el 58% de la
poblacion femenina se encuentran entre bastante y muy satisfechos con el espacio
fisico en el que trabajan, sin embargo el 10% de la poblacion de mujeres y el 5% de

los hombres mostraron niveles de insatisfaccién hacia el tema.
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Al momento de indagar los cambios que los trabajadores consideran necesario
realizar en su espacio fisico para mejorar su satisfaccion laboral, se pudieron
recolectar las siguientes respuestas:

Aumentar un poco el espacio de trabajo por la razén que se suele estar con las justas.
Aire acondicionado, puerta mas facil, chailébn mas bajo para pacientes.

Facilidad para el traslado de pacientes, la rampa estd muy inclinada.

Un éarea con duchas, un area de comida donde se pueda consumir y que el area de
laboratorio sea mas grande y con aires centrales.

Bafio dentro del laboratorio y duchas de emergencia.

No hay salida de emergencia por estar en el sotano, podria haber un poco de luz
natural y un extractor de olores.

Implementar sistema de acondicionador de aire por temperatura de medicamentos.
Habilitaria mas lugares donde pueda colocar archivos y objetos personales.

Agregar pasamanos a la escalera, taller de mantenimiento estrecho.

Las alcantarillas que emiten olores, méas ventilacidn, cubiculo para el puesto ya que
estd expuesto.

Mejorar los puestos ergonémicamente.

A través de las entrevistas se encontrd que: “... yo tenia un espacio para mi
solo, un tanto encerrado, apartado, para mi era increible porque me podia concentrar
en mis actividades (...) ahora estoy compartiendo, pero todo es un proceso, para mi
beneficio yo he aprendido bastante de ellos” (Trabajador-1, 2020).

“En mi espacio fisico yo me siento bien en general” (Trabajador-2, 2020).

“Me gustaria una remodelacion para poder estar un poco mas coémodo”
(Trabajador-4, 2020).

“Necesitamos mas espacio para maniobrar mejor las camillas” (Trabajador-5,
Satisfaccion Laboral, 2020).

“El espacio fisico aqui es grande para poder uno movilizarse, poder
desenvolverse en sus funciones” (Trabajador-6, 2020).

De donde se puede resaltar que entre las respuestas de mas frecuencia se
encuentra las limitaciones existentes por falta de espacio fisicos en las areas de
inyectologia, laboratorio, asi como también se piden ciertos cambios de la
infraestructura para recibir luz natural o mejor circulacién del aire, igualmente se

solicitan puestos ergondmicos, a lo cual se infiere que la poblacion no se encuentra
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coémoda en su estacion de trabajo, por lo cual no hay rastros de satisfaccion laboral

por concepto del entorno fisico en la fundacion.
4.1.5. Cantidad y ritmo de trabajo

1) Horario de trabajo
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Figura 10 Satisfaccion con el horario de trabajo
En cuanto al componente vinculado con el horario de la jornada laboral, se ha

determinado que 10% de la poblacion femenina se ha presentado entre muy y algo
insatisfecha, mientras que el 5% de los hombres se muestra algo insatisfechos, frente
al 73% de poblacién femenina y 72% masculina que estan entre bastante y muy

satisfechos.
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también se ha analizado el sistema de turnos existente en la fundacién bajo concepto
del estado civil de los trabajadores, donde se determind que el 4% de la poblacion
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soltera se muestra bastante insatisfechos con la seleccién de turnos, el 6% de casados
algo insatisfechos, las personas en union libre se presentan 60% muy satisfechos, los
casados mencionan muy satisfechos en un 47% vy los solteros eligen la misma opcion
en un 39%.

Al momento de recurrir a los datos recolectados de las entrevistas se encontro
que: “... en el area asistencial existe una atencién 24/7 con turnos de las 7:00 de la
mafiana hasta las 7:00 de la noche, en horarios rotativos” (Jefa-Recursos-Humanos,
2020).

Al preguntar sobre los aspectos que se consideran al momento de la asignacion
de los turnos se obtuvo que:

Cada jefe departamental organiza su cronograma y obviamente la a conocer a los empleados
0 subalternos como se va a desarrollar el mes y envian esa informacién a talento humano, de
existir algun problema con el horario, entonces se debe notificar con la jefatura directa para
poder realizar un cambio pertinente, siempre y cuando el problema se encuentre justificado
(Jefa-Recursos-Humanos, 2020).

“Aqui los turnos son rotativos, son guardias de 12 horas, se elabora un horario
mensual, sobre todo tratando de llegar a un consenso entre todos los comparieros”
(Supervisor-1, 2020).

“En cuanto a los permisos si le damos la apertura al personal, para que si tienen
una fecha especial, (...) ellos vienen nos comunican y nosotros tratamos en el horario
de que ese dia tenga libre para que no exista ausentismo” (Supervisora-2, 2020).

A lo cual le logré determinar que existe comprensién y ayuda por parte de jefe
y supervisores hacia con los trabajadores al momento de brindarles apoyo con los
horarios y turnos, cuando tienen algin compromiso, evento importante o situacion
especifica, por lo que se logra comprender la satisfaccion que presentaron los
trabajadores en la encuesta, no obstante pese al apoyo y facilidad dada aun existe un
10% de trabajadores que se mostraron insatisfechos hacia con los turnos y 15% de
insatisfechos con el horario de jornada laboral.
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2) Permisos personales
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Figura 12 Satisfaccion con los permisos que pueden obtener por razones de necesidad personal

Se puede observar que existe un 6% de asalariados casados, 11% de solteros y
20% de union libre que se presentan bastante insatisfechos, dentro de la misma
medida de la insatisfaccién se determind que un 6% de casados y un 4% de solteros
se presentaron algo insatisfechos hacia con los permisos que reciben por parte de la
fundacion.

Dentro de la escala de la satisfaccion se encontrd que el 47% de casados, 39%
de solteros y el 60% de unién libre, se han mostrado muy satisfechos, el 18% de
casados y el 39% de solteros se presentaron bastante satisfechos hacia el tema en
cuestion.

En la misma linea del componente de cantidad y ritmo de trabajo, se presenta
el analisis que se realizd sobre los permisos personales a los cuales los trabajadores
de la fundacién bajo estudio pueden acceder, a lo cual en cuanto a entrevistas se
encontro que:

Al momento de preguntarle a la jefa de recursos humanos sobre los tipos de
permisos a los que pueden acceder los trabajadores y cuél es el proceso, contesto que:

“Bueno los trabajadores cuando se trata de enfermedad obviamente tienen sus
dias de permiso, siempre y cuando se encuentren justificados por el seguro social
(...) siempre debe ir acompafiada de su debida justificacion” (Jefa-Recursos-
Humanos, 2020).
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De las entrevistas a los trabajadores se obtuvo: “En otras ocasiones he tenido
que salir por asuntos de la universidad y me apoyan con los permisos (...) laempresa
nos apoya con nuestros asuntos familiares ya le digo en el sentido que facilitan los
permisos” (Trabajador-1, 2020).

“Yo tenia otro trabajo donde alla es dificil sacar permisos, cosa que no pasa
aqui, aqui hay mayor apertura y flexibilidad para los permisos siempre y cuando se
encuentren justificados” (Supervisor-1, 2020).

A través de la informacion que se recolectd de las entrevista se ha logrado
determinar que la fundacién posee una politica muy comprensiva y flexible al
momento de dar permisos a sus trabajadores, lo que puede ser considerado como una
de las razones principales junto a la apretura dada por los jefes, para que los

trabajadores de la fundacion posean altos niveles de satisfaccion laboral.

4.1.6. Prestaciones Recibidas
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Figura 13 Satisfaccion con la oportunidad de promocién y ascenso

Se determino que la poblacion con mayor porcentaje corresponde al 57% dé
estudio técnico, que menciona algo satisfecho, seguido por la poblacion de
secundaria que menciona en un 30% muy satisfecho, por su parte los trabajadores de
nivel superior se han orientado en un 24% por algo satisfecho y muy satisfecho
respectivamente; contando también con un 3% de muy insatisfecho y 6% de bastante
insatisfecho.

En cuanto al anélisis bajo la perspectiva del generd se encontré que existe un
5% de hombres que se muestran muy insatisfechos con las promociones y ascensos,

un 7% femenino determin0 bastante insatisfaccion y el 5% masculino el mismo item,
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por su parte el 28% femenino selecciond muy satisfecho y solo el 14% masculino el
mismo item, por lo que se logra divisar que las mujeres se encuentran con mayor
grado de satisfaccion en la fundacion sobre el tema de los ascensos y las
promociones.

Se precisé diferenciar cuales son las areas que se presentan con mayor
insatisfaccion y mayor grado de satisfaccion, donde se divisé que el departamento de
mantenimiento destaca con un 33% en muy insatisfecho, a quien le sigue enfermeria
y servicio al cliente con un 6% y 33% respectivamente en bastante insatisfechos,
mientras que el &rea administrativa por su parte en la seleccién de muy satisfecho
con un 44% seguido de laboratorio con un 33% en bastante satisfecho.

De las entrevistas se logré obtener que: ... antes de publicar una vacante, el
puesto pueda ser asumido por personal perteneciente a la empresa, por lo cual se
examinan las competencias de los colaboradores (...) dentro de la fundacién si hay
esa oportunidad de crecimiento y promocion” (Jefa-Recursos-Humanos, 2020).

“Trabajo desde el mes de abril del afio 2019, casi un aflo y como supervisor
estoy laborando desde el mes de octubre que fui ascendido” (Supervisor-1, 2020).

“El cambio de talento humano a mi nuevo cargo, yo lo percibo como un
ascenso para mi, siento que confiaron en mis capacidades y por eso me escogieron”
(Trabajador-2, 2020).

“Auln no siento que me hayan dado la oportunidad de seguir creciendo aqui
dentro de la empresa, no he visto oportunidades de ascenso aqui todavia”
(Trabajador-4, 2020).

De las entrevistas se logré comprender tal como lo menciona la jefa de recursos
humanos, que las promociones y ascenso es un sistema que recién se comienza a
implementar en la fundacion, motivo por el cual alguno de los entrevistados cuentan
su historia de como han sido ascendidos y que eso les ha conllevado a sentirse
satisfechos y reconocidos, mientras que otros trabajadores se encuentran en la
expectativa de poder ser tomados en cuenta y percibir un ascenso laboral.

Un ascenso laboral es también sindbnimo de un aumento salarial, aumento en la
confianza y aumento en la carga laboral que se deposita sobre el trabajador. Donde
encajan las teorias de Logro y del poder de McClelland, quien menciond que los
trabajadores poseen el deseo de realizar actividades con cierto grado de dificultad en

funcién de obtener un aprendizaje y experiencia; asi mismo gustan de establecerse
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4.2.

en un nivel jerarquico en el que adquieren responsabilidad y personal al cual
supervisar (McClelland, 1961).

En igual manera la teoria de Saenz (1993) dentro de su estudio reconocié que
la satisfaccion laboral surge como resultado de la experiencia que el trabajador va
acumulando durante su vida laboral, llegando a un punto en donde se despiertan
nuevas necesidades, entre ellas la necesidad de crecimiento y de no continuar en una
misma rutina, por lo cual surge como resultado de la evolucion y crecimiento del
trabajador en su desempefio laboral diario, y a la vez con la motivacién de alcanzar
nuevos y mejores logros laborales, especificando también el crecimiento académico
que haya podido alcanzar, asi como su desenvolvimiento social, de que se haya
podido casar, formar un hogar, tener hijos, bajo todas aquellas premisas el trabajador
comenzard a anhelar la obtencion de ascensos laborales que le permitan
desenvolverse de mejor manera permitiéndole disfrutar el trabajo por el crecimiento

y el reconocimiento.

Objetivo 2: Identificar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de
una Fundacion de Asistencia Médica.

A continuacion se ha propuesto conocer la satisfaccion laboral de los
trabajadores dentro de la Fundacion de Asistencia Médica dirigida por una
comunidad religiosa en Guayaquil, sefialando cual es la importancia, el rol y los
factores de satisfaccidén que poseen los trabajadores en la realizacion diaria de sus
labores.

Para lo cual se ha entendido que la satisfaccion en el trabajo es la medida en
que son satisfechas determinadas necesidades del trabajador y el grado en que éste
puede ver realizadas las diferentes aspiraciones que puede tener en su trabajo, ya sean

de tipo social, personal, econémico o higiénico (Cantera, 2015).
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Figura 14 Satisfaccion con los servicios de agua y bar
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Se puede observar que para la poblacion femenina, se presentan diversas
respuestas, las cuales se han posicionado de la siguiente manera, un 11% muy
insatisfecho, frente al 6% de la seleccion masculina, un 5% de bastante insatisfecho
femenino contra un porcentaje de 19% por parte de los hombres; mientras que
corresponde a un 32% del género femenino quienes determinaron el mayor
porcentaje con un 32% de bastante satisfecho, y los hombres con un 25% de la misma
seleccion.

Mientras que para los que seleccionaron muy satisfecho, correspondid
nuevamente un mayor porcentaje para las mujeres con un 21% frente al 19%
seleccionado por los hombres.

A lo cual se determina que el tema del agua y el bar que posee la fundacion,
pese a que lo provee de forma gratuita, no corresponde a un factor que produzca total
satisfaccion a la poblacion en general de la institucion, de igual manera se recibieron
sugerencias a través de la encuesta aplicada, relacionada con el tema, en donde se
detalla:

Cambiaria solo lo del bar, la comida no es buena.
Cambiar filtros de agua.
Mayor control en la calidad del agua.

Por lo que se comprende que este factor en particular debe ser atentado por

parte de la fundacion, en funcion de cuidar con la salud y la satisfaccion de sus

trabajadores.
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Figura 15 Satisfaccion con la capacidad de decisién
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Segun la figura 15 se puede observar que en funcién del nivel académico que
poseen, los que muestran una mayor satisfaccion corresponden a los de instruccion
secundaria con 40%, seguido con el 39% de estudio superior, mientras que los de
estudio técnico se muestran mayormente indiferentes con un 43%.

Al analizar el comportamiento de la poblacién basados en el género, se
identifico que el mayor porcentaje registrado correspondié al sexo masculino con un
43% seguido por el 31% femenino indicando bastante satisfecho; mientras que para
la seleccion de muy satisfecho se encontré un porcentaje de 38% tanto para hombres
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Figura 16 Satisfaccion con la participacion en las decisiones de grupo

Se observa que en gran medida existe grado de satisfaccion en la institucion
por parte de sus trabajadores, por lo cual también se detall6 el porcentaje de
satisfaccion en funcidn del area al que pertenecen, donde se encontré que el area de
enfermeria posee un 22% de indiferencia, el mayor porcentaje registrado
correspondi6 a un 67% del area de mantenimiento que se mostro bastante satisfecho;
seguido por un muy satisfecho del 64% del area de servicio al cliente, mientras que
el area que denoto un menor nivel de satisfaccion al seleccionar algo satisfecho,
correspondio al personal de laboratorio.

Se observa que la mayoria de los trabajadores se presentan bastante satisfechos
con la participacion que poseen dentro de las decisiones del grupo de trabajo al que

pertenecen, en cuanto se evidencia que los trabajadores del area de mantenimiento
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con un 67% de posicionan como aquellos que destacan al mencionar bastante
satisfaccion, seguidos por enfermeria con el 61%.

Al momento de preguntarle a la jefa de recursos humanos sobre las estrategias
que han generado para promover la participacion y el desenvolvimiento en el entorno
laboral de los trabajadores, la misma supo responder que: “La fundacion ha
promovido muchos temas de prevencion (...) ha hecho un cronograma y
capacitaciones que se han cumplido para que los colaboradores seamos participes y
tengamos conocimientos, de estos temas que son importantes en nuestra vida diaria”
(Jefa-Recursos-Humanos, 2020).

No obstante la respuesta no da evidencias claras o datos especificos sobre lo
que realmente se preguntd, por lo cual se infiere que la empresa bajo estudio no posee

estrategias que permitan la participacion de los trabajadores con el entorno.
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Figura 17 Satisfaccion con la cantidad de trabajo exigida

De acuerdo a la figura 17, se determind el grado de satisfaccidon que poseen los
trabajadores determinados por su area, donde se encontr que el mayor porcentaje
corresponde al &rea de mantenimiento, sefialando con un 67% que se encuentran muy
satisfechos, seguidos por un 44% del area de enfermeria que se encuentran algo
satisfechos, y finalmente solo el area de servicio al cliente con un 7% se presentd
algo insatisfecho.

Al momento de determinar el grado de satisfaccion en base a su nivel
académico, se determind que el 50% de trabajadores de estudios secundarios se
presentaron muy satisfechos con la cantidad de trabajo que se les asigna, seguidos
por el 43% de estudios técnicos, mientras que algo insatisfechos correspondié al 3%
de estudios superior.

Mientras que en cuanto al género, la poblacion de mayor satisfaccion concierne
a los varones con un 38% de muy satisfecho, seguido por el 34% de algo satisfecho

de la poblacion femenina, misma que cont6 con un 3% de algo de insatisfaccion.
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En la teoria de las expectativas, se formula que los trabajadores percibiran y
categorizaran sus niveles de esfuerzo, conforme a su propia percepcion, por lo cual
es el asalariado quien percibe si debe o no dar un menor o mejor esfuerzo en el
desarrollo de su labor, conforme el tipo y nivel de retribucion que esta recibiendo
(Vroom, 1964).

Por lo cual se puede suponer que la mayoria de los encuestados que no se
encuentran plenamente satisfechos con la cantidad de trabajo que su cargo les exige,
podria verse vinculado con el hecho de que los mismos no perciben una retribucién
apropiada y correctamente relacionada con la cantidad de tareas que se les esta
asignando, en base a lo mencionado del salario, de las entrevistas se ha podido
destacar que:

Tanto el patron en este caso que es la empresa te sepa poder remunerar no solamente
econdmicamente sino incentivar de varias formas por tu esfuerzo, por el trabajo puesto que
siempre te dicen que hay que ponerse la camiseta por el trabajo, pero también que te sepan
ellos tener en cuenta cuando necesites algo o que tengan alguna forma precisa o una situacion
para premiar al trabajador (Supervisor-1, 2020).

De igual manera al momento de preguntarle a la supervisora-2 si le gustaria
hacer otras actividades mencioné: “Hago tantas cosas que si me ponen una actividad
mas, ya no podria alcanzarme” (Supervisora-2, 2020).

De igual manera la trabajadora-2 mencion6: “No tenemos bonos o incentivos”
(Trabajador-2, 2020).

A lo cual se infiere que el tema de los salarios, bonos o incentivos ciertamente
elevarian en gran medida la satisfaccién de los trabajadores asi como la percepcién
que poseen sobre la carga laboral que se les asigna en su diario hacer laboral dentro
de la fundacion bajo estudio.
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Figura 18 Satisfaccion con la formacion recibida
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Se ha identificado que los trabajadores cuya formacion corresponde a estudios
técnicos, se han considerado bastante satisfechos con el 43%; seguido por el 40% de
estudio secundario seleccionado muy satisfechos, mientras que en cuanto a las
categorias de insatisfaccion se identific6 que un 10% de los trabajadores con
educacion secundaria se mostraron muy insatisfechos, seguidos por el 6% de
instruccion superior.

Locke desarrollo la teoria de la motivacion, en donde detallé que los
trabajadores relacionan la experiencia que han alcanzado laboralmente con el grado,
nivel y tipo de alcances que han logrado, por lo cual se origina una nueva ola de
motivacion en los trabajadores, explicando que a mayor experiencia laboral, mayores
metas alcanzadas, por ende mayor satisfaccion originada por el aspecto laboral
(Locke, 1976).

“La fundacion ha promovido muchos temas de prevencion (...) se ha hecho un
cronogramay capacitaciones que se han cumplido para que los colaboradores seamos
participes y tengamos conocimientos, de estos temas que son importantes en nuestra
vida diaria” (Jefa-Recursos-Humanos, 2020).

La trabajadora-2 menciond: “Yo me siento feliz, un poco realizada como
persona. Pero para estar muy bien, me gustarian mas capacitaciones, en especial de
Excel, de programaciones, capacitaciones adicionales para aumentar nuestros
conocimientos” (Trabajador-2, 2020).

El trabajador-4 al momento de contestar cuales son las actividades ajenas a las
de su labor que realiza en la empresa contesto: “Asisto a los seminarios de desarrollo
humano, a las diversas capacitaciones que la empresa nos ofrece” (Trabajador-4,
2020).

Bajo el mismo contexto el trabajador-5 mencioné: “Asisto a las charlas que
dan, a las capacitaciones donde podemos aprender mas” (Trabajador-5, 2020).

Cuando se le interrog6 al trabajador-6 por sus expectativas sobre la empresa,
el mismo respondid: “nos dan capacitaciones, entonces es excelente, por ese lado es
muy bueno, entonces eso me ayuda a veces para seguir instruyéndome mas”
(Trabajador-6, 2020).

A lo cual se entiende que la fundacion realiza diversas charlas y capacitaciones,
en base a un cronograma que elabora la jefa de recursos humanos, y que los

trabajadores en gran manera se sienten satisfechos con las mismas, no obstante para
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el 16% de trabajadores que se ubicaron en el grado de insatisfaccion o bien las
capacitaciones no son suficientes o no abordan los temas en los que ellos desearian

ser capacitados, y por ese motivo la insatisfaccion del 16% de la poblacion.
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Figura 19 Satisfaccion con el cumplimiento de leyes y obligaciones

De la figura 19 se puede observar que, en cuanto al nivel académico se
identificd que la gran mayoria de los trabajadores se han mostrado con altos niveles
de satisfaccidn alcanzando niveles de un 42% del nivel superior que marcaron muy
satisfechos, un 43% de nivel técnico que sefialaron bastante satisfecho, no obstante
en cuanto al grado de insatisfaccion respecta al 6% de estudio superior que se mostro
bastante insatisfecho, al igual que un 50% que se denoto indiferente hacia el tema.

En cuanto a la medicién basado en el género, se identificd que el 7% de sexo
femenino se mostrd bastante insatisfecho, mientras que el 45% se denotd6 muy
satisfechas, seguida por el 21% que marcaron sentirse algo satisfechas hacia con el
cumplimiento de las leyes y obligaciones laborales; al momento de identificar la
poblacién masculina se determind que un 33% se mostré muy satisfechos, el 38%
bastante satisfecho, mientras que 14% marcaron algo satisfecho.

Gordillo establecio que la percepcion de insatisfaccion o satisfaccion que
puedan sentir los trabajadores, vienen medidas por una accién comparativa de
expectativas tanto intrinsecas como extrinsecas, frente a la realidad de las
caracteristicas y posibilidades que genera la activad laboral (Gordillo, 1988).

En cuanto a los datos recolectados de la entrevista se encontro que:
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“Se cuenta con todos los beneficios de ley, adicionalmente se cuenta con un
bono anual navidefio, se tiene la alimentacion cubierta en un 100%, se cuenta con los
uniformes” (Jefa-Recursos-Humanos, 2020).

No obstante pese a que hay un gran porcentaje de satisfaccion con respecto al
cumplimiento de las leyes y obligaciones laborales, también se logré identificar un
moderado porcentaje que empiezan por no sentirse plenamente satisfechos,
descendiendo a mostrarse indiferentes hasta marcar que se sienten bastante
insatisfechos, lo cual podria deberse como mencion6 Gordillo en su teoria, a la
comparativa de expectativas tanto intrinsecas como extrinsecas, frente a la realidad

de las caracteristicas y posibilidades que genera la activad laboral en cada trabajador.
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Figura 20 Satisfaccion con la estabilidad laboral

Al momento de hablar de la estabilidad laboral se menciona la teoria de Locke
y Gordillo citado por Caballero (2002) en donde se presenta que la percepcién de
insatisfaccion o satisfaccion vienen dadas por una accion comparativa de
expectativas tanto intrinsecas como extrinsecas, frente al grado de retribucion que el
trabajo ofrece y la estabilidad o seguridad que una actividad puede proporcionar al
trabajador para lograr cubrir con las necesidades basicas en cada ser humano.

Por lo que se puede observar que el 67% tanto del area administrativa y de
mantenimiento se presentan muy satisfechos; siendo Gnicamente los trabajadores de
servicio al cliente quienes con un 21% se muestran algo insatisfechos, de igual
manera durante las entrevistas se obtuvieron las siguientes respuestas: “ES muy

buena, cuando me operaron, (...) me dijeron que no me preocupe, que mi trabajo
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estaba seguro y como le mencione hasta me cambiaron de area con tal de cuidar mi
salud” (Trabajador-3, 2020).

“Si hay estabilidad laboral, tengo mi contrato y en gran manera me siento
seguro de mi trabajo y mi permanencia en el mismo” (Trabajador-4, 2020).

“Yo creo que aqui si hay estabilidad laboral, porque me he dado cuenta de que
algunos compafieros de aqui tienen bastante tiempo entonces yo considero que si hay
estabilidad laboral” (Trabajador-6, 2020).

A lo cual se infiere que la fundacion se mantiene en pleno cumplimiento de la
ley en el caso de los trabajadores, ademéas de que proporciona sentimiento de
seguridad en sus colaboradores, accion que los motiva a desempefiar un mejor
trabajo, a sentirse a gusto y eleva su percepcion de pertenencia y satisfaccion laboral.

En cuanto a las mujeres, presentaron un porcentaje del 45% al sefialar que estan
muy satisfechas con la estabilidad laboral, y solo un 7% de la mencionada poblacion
que indicaron estar algo insatisfechas.

De los hombres el 43% se mostraron muy satisfechos, seguidos por el 33% con
bastante satisfechos y un 19% que determiné solo algo satisfecho, no obstante se
encontrd6 un 5% que mencionaron estar algo insatisfechos con respecto a la
estabilidad laboral, porcentaje que corresponde al area de servicio al cliente, en
cuanto a la informacidn obtenida a través de las entrevista se detalla que: “... aqui
hay personas que llevan mas de 10 afios trabajando dentro de la institucién, otros
llevan 5 afios, hay hasta de 12 afios, entonces se ve que es una institucion con
seguridad y estabilidad laboral” (Trabajador-1, 2020).

“Bueno yo siempre he pensado que la estabilidad laboral uno mismo se la gana,
(...) sin embargo aqui en la fundacion he visto poca rotacion de personal”
(Supervisor-1, 2020).

A lo cual se infiere que la estabilidad laboral se mantiene cercanamente igual
entre los trabajadores masculinos y femeninos, asi como en las diversas areas, con
excepcion de la de atencidn al cliente; los datos arrojados por la encuesta demostraria
que la poblacién perteneciente al area administrativa y de mantenimiento son las que
se perciben con un nivel mas alto de satisfaccion al momento de hablar de la

estabilidad laboral.
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Figura 21 Satisfaccidn con la comunicacidn con otras personas en la institucion

Segun la figura 21 se identifico que el 67% de los trabajadores del area de
mantenimiento se han mostrado muy satisfechos, seguidos por el 56% del area
administrativa hacia el tema. En cuanto a la satisfaccién medida a partir del género
se identificdé que la poblacion masculina se muestra muy satisfecha con un 43%,
seguido por la poblacion femenina que marcaron estar bastante satisfechas.

Mayo determind que la satisfaccion se fundamenta en procesos de mayor
complejidad, para lo cual evidencid que existen componentes de mayor dimension
como la actitud con la que trabajan los empleados, o el nivel de relacién y aceptacion
social, para lo cual establecié que dependiendo de la persona, la motivacion puede
variar entre elementos sociales, econdmicos o fisicos (Mayo, 1977).

A lo cual se infiere que la poblacion masculina perteneciente al area de
mantenimiento se encuentran mas satisfechos con respecto a la capacidad que tienen
de poder comunicarse con otras personas de la institucion, lo cual se relaciona con
los datos obtenidos a traves de la entrevista a la auxiliar de mantenimiento la cual
menciono: “Actualmente me siento bien, me llevo bien con todos mis compafieros,
tengo buena relacion con todas las personas que me toca tratar diariamente”, y se
entiende que por la demanda de actividades del mismo cargo, el personal de
mantenimiento tienen facilidad para poder moverse entre areas y asi entablar

comunicaciones con sus diferentes comparfieros dentro de la fundacion.

86



70%
60%
60%
50% —
41%
40% 35%06% —
2%
30% —m Casado/a
21% 0, 0% = Soltero/a
Unioén Libre
10% 6% —
0%0%
0% .
3. Algo 5. Algo 6. Bastante 6. Bastante 7. Muy
insatisfecho/a satisfecho/a  satisfecho/a satisfecho/a  satisfecho/a
Figura 22 Satisfaccién con el desarrollo de las actividades cotidianas

Se ha determinado que de la poblacion de union libre se presentd en un 60%
muy satisfecho, mientras que de los solteros el 11% se presentaron algo insatisfecho,
mientras que de la poblacion de casados un 6% se manifesto estar bastante satisfechos
con la forma en que se juzga su tarea.

Segun los datos de la entrevista se determind que:

En casos de realizar un buen trabajo:

Bueno yo me siento bien, me siento feliz, percibo una sensacién de pertenencia, me puedo
sentir Gtil, mis jefes me felicitan, pero la verdad yo estoy tranquila solo con saber que yo
estoy haciendo bien mi labor, que mi trabajo esta bien hecho, porque yo me siento bien
(Trabajador-2, 2020).

Reconocimiento monetario o material aqui no es que existe, pero si hay reconocimientos
verbales por parte de los jefes, a veces vienen y nos felicitan, pero yo creo que la satisfaccion
es personal, muchas veces son los pacientes los que se sienten contentos con la labor de uno
y le agradecen ellos se van contentos y muy agradecidos y ese es reconocimiento suficiente
para uno como enfermera (Trabajador-3, 2020).

En casos de realizar un mal trabajo:

La verdad si me deprimo un poco, mas aun si yo tengo la culpa me lleno de tristeza y quiero
solucionar las cosas lo mas pronto posible. Los jefes me llaman la atencion pero de una
manera muy profesional, sin necesidad de recurrir a gritos, insultos o discriminaciones
(Trabajador-4, 2020).

De lo asalariados de género masculino, se encontrd con mayor frecuencia que

un 24% se encuentra bastante satisfecho correspondiente al nivel superior, la
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4.3.

totalidad del nivel técnico menciond bastante satisfecho; mientras que el 19% del
nivel secundario marcé muy satisfecho.

En cuanto a los datos de la entrevista se ha obtenido que:

Cuando se realiza un mal trabajo

“Nos llaman la atencion, sobre todo indicando que si ha existido algun error
por parte de alguno, que no se vuelva a repetir, puesto que es lo mas importante”
(Supervisor-1, 2020).

Cuando se realiza un buen trabajo:

“Bueno mi jefa me felicita y uno se siente bien porque sabe que has estudiado
para eso para hacerlo bien” (Trabajador-1, 2020).

La satisfaccion que uno se lleva es personal (...) por ahora es solo la
satisfaccion personas de haber ayudado a las personas a mejorar su estado de salud
(Supervisora-2, 2020).

La teoria de satisfaccion laboral conocida como teoria de las expectativas,
formulé que los trabajadores percibiran y categorizaran sus niveles de esfuerzo,
conforme a su propia percepcién, por lo cual es el asalariado quien percibe si debe o
no dar un menor o mejor esfuerzo en el desarrollo de su labor, conforme el tipo y
nivel de retribucién que esté recibiendo (Vroom, 1964).

Segun los datos obtenidos se ha determinado que no existe un control o revision
constante sobre las actividades desarrolladas por los trabajadores, no obstante los
trabajadores han mencionado que los jefes estan pendientes de todos los movimientos
y eventos que se suceden durante sus labores que de vez en cuando les realizan
comentarios ya sea para llamar la atencion, emitir algun correctivo o felicitar, ademas
de que a la fecha de aplicacion de la técnica, la fundacion no cuenta con retribuciones
econdmicas o bonificaciones cuando un trabajador ejerce un muy buen trabajo, lo

cual ha sido solicitado tanto por los trabajadores.

Objetivo 3: Analizar las percepciones que los trabajadores tienen respecto a su
satisfaccion laboral.

En funcién de comprender de manera mas adecuada la percepcion de
satisfaccion entre los trabajadores que se desarrollan en un mismo ambiente o espacio
institucional, se ha empleado la teoria de Peir6 (1996) citado por Giiell (2014) quien
menciond que la satisfaccién nace como consecuencia de la actitud con la que el

trabajador se dirige y cumple su trabajo en dependencia de la situacion en la que se
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encuentre, fundamentando que el ser humano es complejo y cambiante, por lo cual
los factores que generan satisfaccion lo son también, esto quiere decir que los
elementos que satisfacen a una persona, pueden no ser suficientes para alcanzar
satisfaccion en otra.

Para iniciar el analisis se ha presentado la imagen o idea que los trabajadores
(que poseen un cargo de supervision o jefes) poseen sobre satisfaccion laboral, misma
que se obtuvo a través de la recoleccidn de datos cualitativos mediante la entrevista,
para lo cual se comprendid: “ es sentirse a gusto en el trabajo, es venir con ganas a
trabajar, no solamente cumplir las funciones que te mandan a realizar sino que es
poder ir un poco més alla a lo solicitado” (Trabajador-1, 2020).

“Es que el patron te sepa poder remunerar no solamente econémicamente sino
incentivar de varias formas por tu esfuerzo (...) que te sepan tener en cuenta cuando
necesites algo o que tengan alguna forma o una situacion para premiar al trabajador”
(Supervisor-1, 2020).

“Es la tranquilidad que tiene uno en el momento de cumplir con sus funciones
delegadas la tranquilidad y satisfaccion de poder trabajar” (Supervisora-2, 2020).

En este aspecto se ha podido presentar cual es la precepcion que 3 trabajadores
entrevistados poseen sobre lo que para ellos es la satisfaccion en su puesto de trabajo,
donde se logra visualizar el cumplimiento de la teoria de Loitegui donde se establece
que los niveles de satisfaccion se encuentran establecidos por variables como: “la
historia personal, la edad, el sexo, las aptitudes, la autoestima, la autovaloracion y el
entorno sociocultural” en que se desenvuelve el trabajador, por tal motivo estas
caracteristicas crean un conjunto de expectativas, necesidades y aspiraciones que
guardan directa concordancia con las ambiciones personales y laborales que cada ser
humano se va a fijar (Loitegui, 1990).

En tal forma se menciona que entre los primeros tres trabajadores
entrevistados, se ha presentado una base para su satisfaccion que varia de la otra,
siendo para el primero de 32 afios, la satisfaccion originada por desarrollar un trabajo
en un area o actividad que le guste, mientras que para el segundo de 35 afios la
satisfaccion originada por una remuneracion y finalmente la tercera de 35 afios la
satisfaccion se origina en la tranquilidad de poder desempefiar sus funciones sin
problemas.

A lo cual se entiende que los tres entrevistados se mantienen en un nivel

educativo, de edad y de cargo similar, separados Unicamente por el area en donde
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desempefian sus puestos, mas sin embargo poseen perspectivas diferentes sobre lo
que les ocasiona satisfaccion en su trabajo.

A lo cual se infiere lo mencionado por Brofrenbrener sobre el macrosistema,
puesto que en cada individuo se integran, los diversos factores de las creencias que
poseen intervencion en el modo de actuar o pensar de las personas y en general todas
aquellas situaciones que puedan incidir en el comportamiento humano y posean un
origen social (Bronfenbrenner, 1971). Es decir que cada persona en dependencia con
su crianza y medio en el que se desarrollé posee un vinculo Gnico y genera un
resultado propio y particular.

En cuanto a los demas trabajadores entrevistados, al momento de realizarles la
misma pregunta, sus respuestas fueron las siguientes:

“Para mi ha sido un reto estar aqui, porque me ha ayudado a conocerme a mi
misma, me ha ensefiado que puedo hacer varias cosas, al punto que a veces siento
que yo no tuviera problemas” (Trabajador-2, 2020).

“Mantenerse en su puesto de trabajo tranquilo, ser bien tratado, que le respeten
todos sus derechos y beneficios y cumplir con su actividad laboral a gusto teniendo
y dando la mejor atencion” (Trabajador-3, 2020).

“Yo pienso que uno se debe sentir satisfecho de lo que hace en su trabajo y
sentirse bien en el ambiente laboral, me parece que eso para mi significaria la
satisfaccion laboral” (Trabajador-6, 2020).

Al momento de recibir la informacion sobre lo que piensan los trabajadores
(que se encuentran en cargos de menor jerarquia) sobre la satisfaccion laboral, para
iniciar se logra divisar que los mismos poseen una imagen mucho mas limitada sobre
la misma, otro de los datos que mas sobresale, es que solo la trabajadora (auxiliar de
mantenimiento) que posee un puesto en el que tiene personas a su cargo, da una
respuesta mas sustanciosa y detallada, mientras que los que poseen cargos de
camilleros, servicio al cliente o auxiliares de enfermeria, tienen una imagen mas
breve sobre la satisfaccion originada por su trabajo.

Se analiza también que mientras la trabajadora-2 quien tiene personal a cargo
y quien recibio un ascenso laboral, detalla que su trabajo le hace olvidarse de sus
problemas, sintiéndose plena, logrando aprender sobre ella misma, y sintiendo que
no posee limitaciones, los deméas trabajadores limitan su respuestas a sentirse
tranquilos, a desempefiar Unicamente su puesto de trabajo y sentirse agradecidos,

tener una sensacion de confianza y seguridad en su puesto laboral.
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Por lo cual se infiere, segun la idea central del modelo ecoldgico, la cual
concierne que los ambientes en los cuales se desarrollan las personas, generan una
fuerte dimension de cambio en sus conductas, con la fuerza e influencia suficiente
como para estructurar el desarrollo psicologico de los seres humanos en dependencia
del ecosistema en el cual se encuentre su desarrollo (Bronfenbrenner, 1971).

Segun la teoria de poder de McClelland (1961) la cual corresponde a que los
individuos gustan de establecerse en un nivel jerarquico en el que adquieren
responsabilidad y personal al cual supervisar. Se comprende que para la trabajadora-
2 el hecho de poseer un rol que le demanda estar activa, tener a cargo a los auxiliares
de limpieza, resolver problemas y mantenerse atenta, le permite olvidarse de sus
limitaciones por el hecho de cumplir con sus actividades, siendo asi que, la
satisfaccion que obtiene de su trabajo, se fundamenta en la ocupacion que su cargo
le demanda y que tal factor interfiere y trasciende a darle satisfaccion personal, darle
sentido y sensacién de utilidad, al punto de lograr superar sus problemas.

Mientras que con los demas, se percibe que su imagen de satisfaccion laboral
se limita a la gratitud de poder contar con un trabajo, sentirse tranquilos y en
seguridad, segun lo mencioné Céspedes sobre el mesosistema:

Al momento de hablar de las personas, se examina mediante el nivel del mesosistema,
si en efecto la persona cuenta con una correcta y eficiente integracion a la sociedad, familiar,
cultural, laboral, logrando evidenciar si se logra que el individuo pueda desarrollar con plena
confianza y libertad sus habilidades, destrezas y al tiempo poder potencializar las mismas en
el area laboral (Céspedes, 2005).

Resulta importante determinar si en efecto los demas trabajadores poseen la
debida integracion y oportunidad por parte de la fundacién para que los mismos
puedan alcanzar un nivel similar al de la trabajadora-2 y asi se les permita desarrollar
sus habilidades y potencializar sus destrezas en sus aspectos laborales.

Por consiguiente, a través de los datos obtenidos mediante las entrevistas, se
encontré que mientras para los trabajadores de mayor jerarquia, la satisfaccion
laboral se determina mas por un aspecto de percepcion individual, para los
trabajadores que poseen puestos laborales de jerarquia menor, corresponde en mayor
medida a una sensacion de gratitud y seguridad por el trabajo que posee, limitandose
a sentirse satisfechos por la oportunidad que tienen de poder trabajar y argumentando

que la satisfaccion es personal cuando realizan un buen trabajo o una buena accion,
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también afirman sentirse satisfechos cuando los pacientes les dan las gracias o alaban
la atencion que los trabajadores les han brindado.

Una vez que se ha conocido cual es la imagen que los trabajadores poseen sobre
la satisfaccion originada por el &ambito laboral, se ha procedido a presentar y analizar
el nivel de satisfaccién que la poblacion manifiesta con respecto a su trabajo y
ambiente que poseen en el desarrollo diario de sus habilidades en la fundacién, para
lo cual a continuacion se han presentado las respuestas a preguntas especificas sobre
satisfaccion realizadas a través de la encuesta, para un mejor analisis y comprension
de los resultados, se los ha presentado, diferenciando las respuestas de la poblacion
con en funcién del género y del area donde laboran.

La primera teoria registrada sobre satisfaccion laboral corresponde a Taylor
entre los afios 1856-1915, quien caracterizo factores extrinsecos como determinantes
de un posible resultado de bienestar para la entonces simplista concepcion de
satisfaccion del individuo, los cuales correspondieron a la remuneracion salarial y el

entorno fisico en que se trabaja (Taylor, 1857).
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Figura 23 Satisfaccion salarial

Por tal motivo aun en la actualidad se considera que el salario es la base de Ié
satisfaccion que una persona puede considerar en su trabajo, puesto que con el mismo
lograra obtener o comprarse demas elementos necesarios para satisfacer sus
necesidades.

Segun la figura 23 se encontrd que en dependencia del nivel académico que
poseen los asalariados, el mayor porcentaje de muy satisfecho correspondio para la
poblacidn de nivel secundario, seguido por un 14% del nivel técnico y teniendo el

menor porcentaje los de nivel superior con un 12%; mientras se puede observar que
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el mayor porcentaje recibido concierne a algo satisfecho con un 43% por parte del
nivel técnico.

En cuanto a la poblacion cuya seleccion se orient6 hacia la insatisfaccion, se
encontré que un 6% de la poblacién de nivel superior se mostré6 muy insatisfecho
hacia el salario que reciben; de igual manera la misma poblacion se manifesto con
un 9% en bastante insatisfecho y 24% en algo insatisfecho; los de nivel técnico se
mostraron bastante insatisfecho y algo insatisfecho con el 14% y el 29%
respectivamente.

A lo que se ha podido observar que la poblacion que cuenta con una formacion
académica superior al nivel secundario, se muestran mas insatisfechos con el salario
que reciben de la fundacién por el cumplimiento de su labor, Mientras que de la
poblacién de nivel secundario, poseen un mayor porcentaje de satisfaccion con el
tema.

Al momento de analizar el tema en medida del género, se encontr6 que la
poblacidon femenina presenta un 17% de muy satisfecho frente al 14% masculino,
mientras que la poblacion femenina de marca con un 7% al seleccionar muy
insatisfecho, 3% de bastante insatisfecho frente al 14% masculino, sin embargo el
femenino posee un 24% de algo insatisfecho frente al 19% masculino. Analizando
que en un 34% la poblacion femenina se denota con mayor insatisfaccion que la
poblacién masculina.

Se infiere que el tema del salario siempre sera un area dificil de mantener en
equilibrio y plena satisfaccién a todos los trabajadores, puesto que como lo menciona
la teoria de Locke y Gordillo citado por Caballero (2002) la cual establece que la
percepcion de insatisfaccion o satisfaccion vienen medidas por una accion
comparativa de expectativas tanto intrinsecas como extrinsecas, frente a la realidad
de las caracteristicas y posibilidades que genera la activad laboral, asi como el grado
de retribucion que el trabajo ofrece para lograr cubrir con las necesidades béasicas en
cada ser humano.

Segun los datos obtenidos de la entrevista se logro divisar que pese a que la
gran mayoria de los entrevistados contestaban que en manera general se encuentran
felices y satisfechos en la fundacion, desearian poder tener un mejor ingreso salarial;
a lo cual incluso dos entrevistados supieron mencionar que ellos tienen dos trabajos,
salen de la fundacién para poder ir a su segundo trabajo y asi poder tener un ingreso

mensual que les permita vivir con algo de soltura econémica.
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De la figura 24, se encontr6 que para el género masculino el mayor porcentaje
correspondi6 el 43% en la eleccion de muy satisfecho, seguido por el 38% de
seleccién femenina, mientras que los hombres el porcentaje minimo fue de 19% al
elegir algo satisfecho.

A manera de ampliar el analisis sobre grado de satisfaccién que poseen con
respecto a la posibilidad de realizar las cosas que les gustan, se afiade el andlisis de
la figura 25, que trata sobre la satisfaccion al realizar las actividades en las que el

trabajador destaca.
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Figura 25 Satisfaccion con las posibilidades de hacer cosas en la que destacan los trabajadores

Se determind que un 55% de colaboradores de género femenino seleccionaron
muy satisfechos, mientras que 24% especifico encontrarse bastante satisfecho con la

posibilidad de realizar actividades en las que destaca.
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En cuanto a la poblacién masculina se determind que un 33% se presentan muy
satisfechos, un 62% correspondiente al porcentaje mayor se presentaron bastante
satisfechos, mientras que el resto de la poblacién masculina con un 5% se mostraron
tan solo algo satisfechos con la posibilidad de realizar dentro del trabajo, cosas en las
que destacan.

Se ha comprendido que de manera general los trabajadores perciben
satisfaccion y gusto con la realizacion diaria de sus actividades, donde poseen una
sensacion de libertad al momento de ejercer actividades para las que son buenos y
pueden destacarse, se ha triangulado la informacion con los datos obtenidos a través
de las entrevistas, donde se obtuvo:

Al momento de preguntar ;Qué actividades le gustaria realizar dentro de la
fundacion?

Lo gue mas me gustaria es poder realizar mas actividades administrativas, porque yo siento
que en esa area SOy mas operativa y me gusta, me siento bien cuando debo estar moviéndome
de un lado al otro, cuando me llaman a las diferentes areas y también me gusta tener que
estar frente a la computadora (Trabajador-2, 2020).

Cuando yo entre estaba en el area de emergencias y consulta externa, fue hasta mi situacion
médica que se me cambio de area laboral, puesto que segin recomendacion médica tanto de
los médicos de aqui como externos, dijeron que no podia estar en un ambiente donde me
pueda asfixiar o tener mucha presion, entonces la fundacién decidié cambiarme a esta area
para mantener tanto mi trabajo como mi salud (Trabajador-3, 2020).

“Me gustaria estar en el area de contabilidad, en la parte financiera, dentro de la

misma empresa, puesto que yo soy egresado de la carrera de ingenieria comercial”
(Trabajador-4, 2020).

“Me gustaria poder ser auxiliar de enfermeria, poder inyectar, poner suero, porque
son habilidades que siempre es bueno saber para cualquier emergencia”
(Trabajador-4, 2020)

La teoria de Séaenz (1993) citado por Caballero (2002) reconocié a la
satisfaccion laboral como una experiencia que surge como resultado de un
crecimiento en desempefio laboral, originado por la motivacion de alcanzar logros
laborales, especificando que se llega a un punto en el cual se logra disfrutar el trabajo
por el crecimiento y reconocimiento.

A lo cual se infiere que pese a que los datos de la encuesta muestran que los
trabajadores se encuentran satisfechos con la posibilidad de realizar actividades que
les gusta y en las que destacan, los mismos en los datos de la entrevista permiten
descubrir su anhelo de poder tener un crecimiento laboral, ocupar nuevas areas,

desarrollar actividades para las cuales se han preparado académicamente o en las que

95



se sentirian con una mayor realizacion. Tal como ha sido el caso de la trabajadora-2,
quien fue ascendida y sus multiples actividades actuales le proporcionan nuevos
niveles de satisfaccion laboral y personal.

De igual manera, puesto que la sensacion de seguridad es incluida como
componente dentro de la satisfaccion laboral, al momento de desarrollar el analisis
sobre las percepciones que los trabajadores tienen respecto a su satisfaccion laboral,
en funcion de alcanzar el cumplimiento del objetivo, es preciso conocer cuél es la
percepcion que los trabajadores poseen con respecto a la seguridad que sienten
durante el desarrollo de sus actividades, por lo cual en las figuras a continuacion se

examino tal interrogante.
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Figura 26 Percepcion de la seguridad frente al riesgo de contraer infecciones o enfermedades
profesionales

Se puede observar que la poblacion con mayor grado de satisfaccion
correspondio al area administrativa con un 44%, lo cual es coherente, puesto que tal
departamento rara vez tendria contacto con pacientes enfermos o con elementos de
naturaleza infecciosa; por otro lado el area de servicio al cliente fueron los nicos en
presentarse con un 14% de muy insatisfechos, dando a entender que la percepcion de

ellos a una posible contaminacion, es considerable.
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El area de laboratorio, quienes por la naturaleza y demanda de sus trabajos, si
se encuentran expuestos a posibles elementos o circunstancias que podrian atentar
contra su seguridad de contraer infecciones o enfermedades, han denotado que un
17% se sienten insatisfechos, en un 67% se presentan algo insatisfechos, y tan solo
el 17% de la poblacién de laboratorio se mantiene bastante satisfecho.

El area de enfermeria quien al igual que laboratorio, por la demanda de sus
actividades se encuentran expuestos al riesgo de contraer enfermedades o
infecciones, presentaron que en un 6% se sienten bastante insatisfechos, con un 17%
se denotan algo insatisfechos, el 39% del area de enfermeria se muestra indiferente
hacia el riesgo; mientras que el restante 40% de la poblacidn se distribuye entre algo,
bastante y muy satisfechos.

El area de mantenimiento por su parte se muestran divididos en un 33% que se
presentan algo insatisfechos, 33% que se muestran bastante satisfechos y el restante
33% que se presentaron muy satisfechos en mencionar que en su puesto y actividad
laboral no corren riesgos de contraer enfermedades o infecciones.

A lo cual se entiende que al desarrollar la profesion laboral de la poblacion
encuestada dentro de una fundacion que brinda asistencia médica, el riesgo de
contraer algun tipo de enfermedad o infeccidn se encuentra mucho més latentes para
los trabajadores que pertenecen a las areas que mantienen mayor y directo contacto
con los pacientes que llegan a atenderse a la fundacidn, no obstante se ha determinado
que los porcentajes de insatisfaccion son considerables, en especial para los
trabajadores de laboratorio y enfermeria, por lo cual la fundacién deberd tomar
medidas para disminuir y transformar el riesgo en seguridad y la insatisfaccién en

satisfaccion para sus trabajadores.
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La figura 27 muestra que un 67% de los encuestados del &rea de mantenimiento
se presentan muy satisfechos y 33% algo satisfechos, del area de laboratorio un 17%
menciono encontrarse algo insatisfechos, asi como un 7% del personal de servicio al
cliente y el 6% de enfermeria.

Al momento de analizar las respuestas en relacion al sexo de los trabajadores,
se encontrd que 14% de mujeres se presentan algo insatisfechas, seguido por el 5%
de hombres, de la poblacion que se encuentra muy satisfecha se encontré el 28% de
mujeres y el 29% de hombres. Cuando se les pregunto las razones de sus respuestas
se recibieron los siguientes motivos presentados a continuacion:

De la poblacion algo insatisfecha
El 6% de enfermeria de género femenino, supo mencionar que se siente insatisfecho
debido a que “no se cuenta con el cumplimiento de las medidas de bioseguridad”.
El 17% de laboratorio de género masculino indicd que como: “trabajador necesito
también un pequerfio espacio de descanso de 10 minutos por la jornada laboral que
cuente con bafio, ducha y un espacio con comida fécil de consumir”.
Mientras que el 6% de servicio al cliente de género femenino sefiald que en su puesto
posee: “Exposicidn a ser blanco facil de asaltos”.

De la poblacién muy satisfecha
El 67% de mantenimiento supieron indicar en el caso de la mujer que se siente
satisfecha debido a que “recibo ayuda de mis comparieros”, mientras que en el caso
del hombre menciond “Me siento a gusto en nuestro puesto de trabajo y en todo lo
que es la institucion”.
El 43% de servicio al cliente un hombre sefial6: “Por estar en un centro médico para
atenderme”, mientras que el otro indico: “Por la estabilidad que nos ofrecen”, se tiene
que detallar que el restante de la poblacion de servicio al cliente que eligieron muy
satisfechos no contesto la pregunta de por qué se sienten asi.
El 13% de enfermeria constituido por 2 mujeres mencionaron sentirse muy
satisfechas puesto que: “me gusta la limpieza” y “contamos con todas las barreras de
bioseguridad”.
El 33% de administrativo conformado por 3 mujeres, de las cuales Gnicamente dos
de ellas respondieron la interrogante, se obtuvo que su nivel de satisfaccion se

fundamente debido a: “Estoy satisfecha en general con la limpieza y el orden de mi
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lugar de trabajo” y la segunda pese a haber seleccionado la respuesta de estar muy
satisfecha, al momento de argumentar su respuesta presento quejas la cual se presenta
de la siguiente manera: “El espacio fisico es pequefio para la cantidad de personas y
archivo del departamento, no estoy segura del control sanitario del agua que se ofrece
en la cafeteria (filtro)”

Se puede inferir que pese a que en gran medida se aprecia que la mayoria de la
poblacion encuestada se presentan con niveles aceptables de satisfaccion con
respecto a la seguridad que perciben frente a los riesgos de su actividad laboral,
existen adn varias situaciones que la fundacion tiene que tomar en cuenta para
aplicarles los debidos correctivos, en funcién de que sus trabajadores no se
encuentren expuestos a ninguna clase de riesgos, al tiempo que se logra vislumbrar
que pese a que ciertas personas se presentan satisfechas, también indican sugerencias
a ser tomadas en cuenta en funcion de aumentar sus niveles de satisfaccion.

Por lo cual se visibiliza el cumplimiento de la teoria de Gordillo, quien
menciono que la satisfaccidn laboral es el resultado de una medicion que realiza el
trabajador al determinar las expectativas que posee sobre su vida en un ambito
general, frente a las caracteristicas y posibilidades que su trabajo le ofrece para lograr

alcanzar o cumplir tales expectativas.
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Figura 28 Percepcion de inclusion en el desarrollo de actividades cotidianas

Segun la figura 28, el género femenino posee un mayor nivel de satisfaccion
con un 45% frente al 29% del género masculino, al momento de medir la

insatisfaccion el género femenino posee un 10% en la seleccion de algo insatisfecho.
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Por lo cual se entiende que las mujeres de la fundacién poseen diversas percepciones
sobre su satisfaccion dentro de la fundacion.

Por tal razén al momento de medir la satisfaccion en funcion del estado civil
se encontrd que de la poblacion que se muestra insatisfecha, el 10% correspondio al
género femenino que se encuentra en estado de soltera, no obstante la poblacién que
denotd mayores niveles de mucha satisfaccion correspondi6 igualmente a las mujeres
solteras con un 24%, seguido por el 33% de los varones solteros que seleccionaron
bastante satisfechos, de la poblacidn casada las mujeres mostraron muy satisfecho en
un 17% y los hombres casados mostraron muy satisfechos en 10%, a lo cual se
entiende que el estado civil si posee directo vinculo con la satisfaccion que los

asalariados poseeran al momento de desarrollarse en sus respectivos departamentos.
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Figura 29 Percepcion sobre trato de justicia e igualdad frente a los demas compafieros.

En cuanto a la interrogante sobre el grado de satisfaccion que perciben los
encuestados con respecto al trato igualitario frente a los demas comparieros, para lo
cual se ha entendido la teoria de afiliacion, la cual menciona que los trabajadores
poseen el deseo de interactuar con sus comparieros, logrando encajar y generando un
vinculo social (McClelland, 1961).

En tal forma se encontraron rasgos de insatisfaccion, por parte de la poblacion
femenina, manifestaron un 7% bastante insatisfecho y en un 5% los hombres; algo

insatisfecho recibi6 un porcentaje de 3% las mujeres y 5% los hombres; mientras que
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al momento de medir los datos de satisfaccién se encontrd que un 43% de hombres
se encuentran muy satisfechos frente a los 31% de las mujeres, de igual manera un
38% de mujeres estan bastante satisfechas frente al 29% de los hombres.

Al medir cuales son los departamentos que presentan rasgos de insatisfaccion
se determind que: el &rea de enfermeria se muestra con un 11% de bastante
insatisfaccion, y servicio al cliente un 7%, en cuanto al item algo insatisfecho se
presento que enfermeria contd con un 6% Yy servicio al cliente un 7%.

Segun la jefa de recursos humanos: “La verdad esta es una empresa que este
afio ha tenido muchas mejoras como los ascensos, los incrementos en sueldos (...) se
encuentra en un promedio muy bueno comparado con otras empresas” (Jefa-
Recursos-Humanos, 2020).

Segun los trabajadores con un nivel jerarquico mayor: “Yo me siento bien, pero
para sentirme muy satisfecho me gustaria que me suban el sueldo (...) yo me siento
bien, me siento comodo, aqui en general con la nueva directiva la gente no se quiere
ir de aqui” (Trabajador-1, 2020).

“Aqui son abiertos al dialogo si un trabajador necesita ayuda o tiene algun
problema, uno tranquilamente puede hacérselo saber a su jefe directo o al jefe de
recursos humanos asi que en general yo me siento satisfecho con mi labor”
(Supervisor-1, 2020).

“... yo en lo personal me siento bien, hay un buen ambiente de trabajo, entre
los compafieros tenemos un trabajo conjunto para sacar adelante la institucion,
estamos mas organizados mas comprometidos entre todos los compafieros de todas
las &reas” (Supervisora-2, 2020).

Mientras que los trabajadores que deben presentarse ante jefes de area
presentaron los siguientes datos:

“Yo me siento feliz, un poco realizada como persona. Pero para estar muy bien,
me gustarian mas capacitaciones, en especial de Excel, de programaciones,
capacitaciones adicionales para aumentar nuestros conocimientos” (Trabajador-2,
2020).

“Yo ejerzo lo que me gusta, lo hago porque me gusta, aqui yo me siento bien,
el comparierismo es muy bueno, es grato no hay peleas ni diferencias, siempre y

cuando manteniendo el respeto” (Trabajador-3, 2020).
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“Yo ahorita me considero que tengo la satisfaccion necesaria, yo me siento
bien aqui, quiero seguir trabajando aqui porque me gusta el ambiente y me gusta lo
que hago”. (Trabajador-6, 2020)

Para especificar el andlisis sobre la perspectiva de satisfaccion laboral que
posee la poblacidon estudiada, se presenta la teoria de Loitegui (1990) quien manifesto
la satisfaccion laboral como los procesos vinculados con la “actitud y el motivo del
trabajador” asi como las emociones que generan en el trabajador las condiciones y
experiencias que el ejercicio de sus actividades le generan en su dia a dia.

Por lo cual especifico que el término general de satisfaccion es la construccion
de satisfacciones especificas que el trabajador puede recibir en el desarrollo global
de sus actividades, correspondiendo a variables como: “el salario, la compania, las
politicas, el clima laboral, la seguridad laboral, entre otras” (Loitegui, 1990).

Se ha podido comprender que en gran medida los trabajadores presentan
similares niveles de satisfaccion hacia con su desenvolvimiento y estancia en la
fundacidn, se comprende que gran parte de esta satisfaccion es originada debido a
que la mayoria de los encuestados han tenido la oportunidad de ejercer sus carreras,
sus vocaciones o las areas para las cuales se han preparado y de las cuales gustan,
obteniendo una satisfaccién intrinseca, al tiempo que el hecho de contar con apertura
por parte de los jefes, facilidades en los permisos, buen clima laboral, buena relacion
entre compafieros, no tener acoso en las supervisiones, tener cierta soltura o libertad
en las decisiones de cada puesto, son valores extrinsecos proporcionados por la
empresa para que estos trabajadores puedan sentirse altamente satisfechos en su
actividad diaria dentro de la fundacion.

No obstante también se han recolectado datos, sobre factores que podrian
elevar aun mas el nivel de satisfaccion, entre las cuales destacan el aumento salarial
y el ascenso corporativo, tal como se detalla a continuacion:

Para los trabajadores de la fundacion, factores que les permitiria sentirse mas
satisfecho trabajando en esta empresa corresponden a:

Incentivos econémicos o bonificaciones.

Mejor remuneracion.

Que sean mas justos y que no existan preferencias en el personal.

Que nos den mas apertura para cursos de actualizacion de nuestra rama para traer

nuevas ideas al lugar donde trabajamos.
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Que el area sea mas espaciosa.
Que haya mas personal.
Comunicacion con el personal.
Ascensos.

Se logra destacar que existen varias respuestas repetitivas, aparte del tema del
sueldo y los ascensos, ciertos trabajadores del area de enfermeria y servicio al cliente
reclaman el hecho de la existencia de injusticias, tratos preferenciales, que exista
igualdad en todo &mbito, al momento de preguntar sobre el tema, los trabajadores
prefirieron guardar silencio y evitar contestar la pregunta.

Se ha entendido que la poblacion de trabajadores percibe su satisfaccion
laboral por factores mas concretos a la apertura y oportunidad que reciben al
momento de permitirles desempefarse laboralmente y su insatisfaccién se ve méas
relacionada a ambitos netamente laborales, que les facilite el desempefio de su
trabajo.

Mientras que las insatisfacciones evidenciadas son fundamentadas en mayor
medida por los beneficios personales y por tal razon presentan rasgos de
insatisfaccion debido a que las expectativas personales que poseen los trabajadores
de acuerdos a sus areas y niveles académicos de preparacion no se ven cubiertos.

A lo que se ha comprendido que segun la teoria de Loitegui dentro de la
fundacion se ha establecido una cadena en la cual determinadas variables de
satisfaccion se encuentran condicionando a las demas variables percibidas dando una

sensacion de satisfaccion laboral general en los trabajadores (Loitegui, 1990).
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Conclusiones

A través de la investigacion realizada, la obtencion de los datos por parte de la
jefa de recursos humanos, y los trabajadores de la Fundacién bajo estudio, se pudo
realizar el analisis de la satisfaccion laboral que poseen los trabajadores de una
fundacion médica de Guayaquil.

De los 6 componentes medidos segin Melid y Peir6 (1986), todos obtuvieron
elevados niveles de satisfaccion laboral, con ligeras diferencias entre hombres y
mujeres logrando evidenciar que tanto hombres como mujeres trabajan en todas las
areas sin existir una segmentacion o restriccion, asi como de trabajadores regulares
con aquellos que presentaban limitaciones fisicas de diversa indole.

Un componente determinante en la sensacion de satisfaccion laboral que
reflejaron los trabajadores del estudio es el intrinseco, siendo asi que los trabajadores
se sienten satisfechos en su mayoria, sin que haya insatisfaccion alguna.

En cambio, los siguientes componentes obtuvieron menores niveles de
satisfaccion en la mayoria de los trabajadores: prestaciones recibidas, cantidad de
trabajo y espacio fisico. Estos niveles estan ocultos o poco percibidos por jefes y
asalariados, puesto que aunque la mayoria se muestra satisfecho; existen también
casos donde existe insatisfaccion.

En cuanto a la identificacion del nivel de satisfaccion laboral, se ha evidenciado
que en general dentro de la fundacion bajo estudio se presenta muy notoria la
diferenciacion entre areas y departamentos, no obstante si queda claro que los
trabajadores se presentan, tanto en las encuestas como entrevistas, como si gozaran
un mayor nivel de satisfaccion hacia con los procesos y elementos de la fundacion y
de su lugar de trabajo, de las areas de enfermeria y servicio al cliente, fue de quienes
se percibié una mayor cantidad de quejas, reclamos y sugerencias a ser tomadas en
consideracion.

Al momento de hablar de la diferencia de genero, se evidencid que en cuanto a
la Atencion y frecuencia de la supervision ejercida los hombres se presentan un 9%
mas satisfechas que las mujeres, mientras que en cuanto a la Asistencia médica las
mujeres se mostraron un 15% con mayor insatisfaccion sobre los varones; no
obstante al momento de hablar sobre la Limpieza e higiene, pese a que las mujeres
poseen necesidades diferentes a los hombres, fueron estos Gltimos quienes se

presentaron con un 15% de insatisfaccion frente al 13% de las mujeres, a su vez estas
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misma mostraron un 14% de mayor satisfaccion en la higiene de la fundacion, no
obstante con respecto al horario laboral el 10% de la poblacion femenina se ha
presentado insatisfecha, frente al 5% de los hombres. Por lo cual se concluyé que no
se desarrollan ni perciben de igual manera una misma categoria 0 componente entre
el género femenino y masculino, puesto que, la medicidn de la satisfaccion de ambas
poblaciones arrojaron datos similares en los dos géneros, con diversas variaciones,
en cuenta general la fundacion posee un trato cercano a la equidad, donde no hay
distincion de areas o salarios debido al género, existen tanto supervisores y jefes de
género masculino y femenino, no obstante tal acciéon no es sinénimo de bienestar
para los dos géneros, y es preciso identificar las diferencias entre hombres y mujeres
al momento de atacar la insatisfaccion que los mismos presentan hacia un
determinado componente como en la comida, los horarios o la higiene de la
fundacion.

Se ha podido concluir que en relacién al nivel de instruccion existe variacion
con la satisfaccion, por lo cual mientras que las personas que han alcanzado un tercer
nivel o un nivel técnico de estudios tienden a presentarse con menores margenes de
satisfaccion en dependencia con variables como salario, cumplimiento de
obligaciones laborales, formacion brindada por la institucion, puesto que ellos ya
tienen un conocimiento previo alcanzado.

Al analizar las percepciones que los trabajadores tienen respecto a su
satisfaccion laboral, se determin6 que la poblacién posee diversas percepciones de
satisfaccion, que mientras para uno la satisfaccion es sinénimo de retribuciones
econdmicas, para otros es mas una cuestion de reconocimientos, premiaciones o el
simple hecho de poder realizar la labor para la cual se han preparado
académicamente, sin embargo en cuanto al salario, la mayoria de los trabajadores
argumentaron en las entrevistas que les gustaria ganar méas en dependencia de sus
esfuerzos en el trabajo, asi como del nivel académico que poseen.

Finalmente se logré evidenciar el cumplimiento de la teoria de Loitegui, puesto
que dentro de la fundacién bajo estudio, una determinada cantidad de satisfacciones
especificas se encuentran compensando a las insatisfacciones percibidas por los

trabajadores, dando una sensacion de satisfaccion laboral general en ellos.
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Recomendaciones

Se recomienda continuar realizando estudios sobre los procesos y niveles de
satisfaccion laboral que poseen los trabajadores en el Ecuador, especialmente de
grupos vulnerables como personas con discapacidad, afroecuatorianos, migrantes y
otros, a fin de visibilizar las situaciones que viven en sus espacios de trabajo, las
cuales conllevan a bajos o altos niveles de satisfaccion laboral, para que tal manera
se pueda consolidar una cultura de integracion, de respeto y de cuidado hacia la salud
laboral de los ecuatorianos, donde se promueva el respeto y la tolerancia hacia todos
los seres humanos y se pueda brindar oportunidades igualitarias al momento de
ingresar a un sistema laboral en el pais, pudiendo gozar de una satisfaccion plena sin
limitaciones ni restricciones.

Bajo la funcidn de brindar fortalecimiento a los procesos de satisfaccion laboral
de trabajadores en el pais, se recomienda realizar una continua revisién a los
componentes de medicion de la satisfaccion para trabajadores en las diversas
empresas 0 ambitos de trabajo que se encuentran establecidas en el pais, de igual
manera se recomienda a la fundacion en la cual se realiz6 la investigacion, que
continde examinando los componentes de satisfaccion aplicados a los trabajadores
para en tal forma les permita identificar cuéles son las variables e indicadores en los
cuales sus trabajadores se encuentran con mayor y menor satisfaccion laboral, y asi
poder tomar decisiones propicias para continuar mejorando en su desempefio como
fundacion, contando con colaboradores plenamente satisfechos, que brinden el mejor
de los servicios a sus pacientes.

Se recomienda incluir en la malla curricular de la carrera Trabajo Social:
contenidos, metodologias e instrumentos relacionados con la satisfaccién laboral de
los trabajadores.

Se recomienda a la fundacion, realizar charlas y capacitaciones en donde se
pueda ensefiar a sus trabajadores sobre la importancia de la satisfaccion laboral, el
cuidado de la salud, el efecto del estrés y las malas posturas sobre la salud y la
motivacion personal, en funcion de evitar la aparicion de quejas, rencillas, envidia,
malos entendidos, o demas problemas que puedan surgir entre los comparieros, al
tiempo que se previene la distincion entre trabajadores, procurando que en base al
cumplimiento de la ley, todos los colaboradores puedan contar con similares

condiciones laborales que procuren su plena satisfaccion y motivacion.
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Se recomienda a la fundacion trabajar en las motivaciones tanto intrinsecas
como extrinsecas de sus colaboradores, en funcion de mantener un ambiente laboral
que funcione optimamente, también se deben tomar en cuenta las recomendaciones
y sugerencias que los trabajadores se encuentran realizando, como la actualizacién
de equipos tecnologicos, la implementacion de los mismos a ciertas areas, considerar
el tema de los espacios en determinados departamentos, mejorar el bar, la comida y
el agua.

Es recomendable el considerar la implementacion de un sistema de
bonificaciones y retribuciones, ya sean fisicas, economicas, o verbales, en donde se
pueda reconocer el trabajo bien realizado por los asalariados, en funcion de
motivarlos y asi lograr potenciar las capacidades de produccion de todos los
trabajadores que pertenecen a la fundacién. Recordando que la satisfaccién laboral
como una experiencia, surge como resultado de un crecimiento en desempefio
laboral, originado por la motivacion de alcanzar logros laborales, especificando que
se llega a un punto en el cual se logra disfrutar el trabajo por el crecimiento y
reconocimiento.

Se recomienda a la organizacion el mantener presente las circunstancias o
variables que satisfacen o motivan a los trabajadores, puesto que bien sea intrinseca
0 extrinsecamente, las condiciones que satisfacen a un individuo no siempre sera
garantia de que satisfaga a otro, puesto que segun la teoria de Hoppock, la
satisfaccion hacia el puesto de trabajo nace a cargo de razones concretas de las cuales
se originan méas y que van variando por lo cual en funcidon de mantener el bienestar
organizativo y estructural de la empresa, se recomienda que los trabajadores posean
constante desarrollo de sus competencias y reciban actualizaciones de
conocimientos.

De igual manera se presenta que las caracteristicas personales poseen un papel
importante en la determinacion de los niveles individuales de satisfaccion, bajo la
premisa que cada individuo es unico e irrepetible, se expresa que sus niveles de

satisfaccién laboral se presentan de igual manera especificos para cada individuo.
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Anexos 1

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
Trabajo de titulacion previo a la obtencion del titulo de Licenciada en Trabajo Social
“Satisfaccion laboral de personas con discapacidad en una Fundacion que brinda
asistencia médica dirigida por una comunidad religiosa.”
Investigadora: Kelly Moreira J.

Carrera de Trabajo Social y Desarrollo Humano

Consentimiento informado

Entiendo que esta entrevista es parte de una investigacion, cuyo objetivo es comparar la
satisfaccion laboral existente entre trabajadores regulares y trabajadores con discapacidad
dentro de una Fundacién de Asistencia Médica dirigida por una comunidad religiosa en
Guayaquil, con la finalidad de generar insumos para disefiar estrategias que promuevan una
correcta inclusion y satisfaccion de los trabajadores con discapacidad.

Se me ha explicado el propdsito de esta entrevista y entiendo el contenido de la misma.

Entiendo que estoy participando libre y voluntariamente en esta entrevista sin ser obligado/a
en cualquier forma a hacerlo, y que tengo el derecho de responder 0 no a determinadas
preguntas y a negarme a participar, si asi lo deseo. Entiendo que puedo detener esta entrevista
en cualquier momento, por ello no habra sancion ni repercusion alguna.

Entiendo que mi identidad también se mantendra estrictamente confidencial, al igual que
toda la informacion aqui proporcionada, la cual sera utilizada solo para fines de investigacion
cientifica.

Mediante esta declaracion acepto que se grabe esta entrevista y que se tomen fotos durante
la misma, aunque éstas no serdn publicadas en ningn medio. Entiendo que mi nombre no se
vinculara a la grabacion ni a las fotos, y que nadie podra vincularme a las respuestas que yo
otorgue.

Nombre del/a participante:

Firma del/a participante:

Fecha:

Email:
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Anexo 2

Guia de entrevista a jefa de recursos humanos

La presente entrevista ha sido elaborada para fines investigativos, en funcién de
solicitar el criterio que usted posee sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores
de una fundacién de asistencia médica de Guayaquil. De favor se solicita completa
honestidad en el desarrollo de esta. Se garantiza absoluta confidencialidad de la
fuente.

Objetivo: recolectar informacidn de los actores vinculados con el tema, para en tal
manera lograr fortalecer la satisfaccion laboral de los trabajadores de una fundacion
de asistencia médica de Guayaquil

Entrevistado: 1

Entrevistadora: Kelly Thalia, Moreira Jacome

Fecha:

¢ Qué estrategia utiliza la institucion para la contratacién del personal?

¢ Qué proceso maneja para la eleccion de funciones y areas para el personal?

¢ Qué estrategia han generado para promover la participacion y el
desenvolvimiento en el entorno laboral de los trabajadores?

¢con que facilidades cuentan los trabajadores para el desarrollo de sus
funciones?
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5)

6)

7)

8)

9)

A qué tipo de permisos puede acceder los trabajadores y cuél es el proceso?

¢ Qué aspectos considera al momento de la asignacion de turnos al personal?

¢ Como se realiza la eleccion de representantes de los trabajadores ante la
direccion?

¢ Como se da el proceso de promocion y ascenso en los trabajadores?

¢ Qué aspectos se consideran al momento de tomar decisiones en cuanto a los
trabajadores?

10) ¢ Cémo es la relacion existente entre la jefatura y los trabajadores?

11) ¢ Qué tipo de apoyo recibe el personal en los diferentes ambitos en los que se

desenvuelve?

12) ¢ Cuales son los beneficios con los que cuentan los trabajadores?
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13) ¢ Qué piensa recurso humano de la empresa sobre el marco normativo en el
gue se encuentran amparados los trabajadores?

14) Como talento humano ¢ usted que sugeriria para mejorar la satisfaccion
laboral de los trabajadores?
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Anexo 3

Guia de entrevista a supervisores

La presente entrevista ha sido elaborada para fines investigativos, en funcién de
solicitar el criterio que usted posee sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores
de una fundacién de asistencia médica de Guayaquil. De favor se solicita completa
honestidad en el desarrollo de esta. Se garantiza absoluta confidencialidad de la
fuente.

Objetivo: recolectar informacidn de los actores vinculados con el tema, para en tal
manera lograr fortalecer la satisfaccion laboral de los trabajadores de una fundacion
de asistencia médica de Guayaquil

Entrevistados: 2

Entrevistadora: Kelly Thalia, Moreira Jacome

Fecha:

1) ¢Qué significa para usted la satisfaccion laboral?

2) ¢Qué opina sobre su puesto de trabajo?

3) ¢Qué tiempo lleva laborando en la fundacion?

4) ¢cémo se siente con las actividades que realiza en su puesto?
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5) Ademas de las funciones que realiza a diario ¢en qué otras actividades
participa dentro de la institucion?

6) ¢Queé otras actividades le gustaria realizar?
7) ¢Cbmo es la relacion con sus jefes y compafieros?

8) ¢Como se siente con la supervision ejercida sobre su puesto de trabajo?

9) ¢lainstitucion ha generado igualdad de oportunidades en el &mbito laboral?

10) ¢ Qué sucede cuando realiza un buen trabajo?

11) ¢ Qué sucede cuando algo sale mal en el trabajo?

12) ¢ Qué tipo de apoyo recibe por parte de la institucion?

13) ¢ Como percibe las oportunidades ascenso que brinda la fundacion?
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14) ¢ Cémo percibe usted la estabilidad laboral que ofrece la institucién?

15) ¢ Como se realiza la asignacion de turnos?

16) ¢ Como considera que usted se siente fisica y mentalmente durante su jornada
laboral?

17) ¢considera que cuenta con el tiempo necesario para poder cumplir con sus
actividades diarias?

18) ¢ Qué medios materiales cree usted que necesitaria para el cumplimiento de sus
funciones ademas de los que le ofrece la fundacion?

19) ¢ Cual es su percepcion sobre su satisfaccion laboral dentro de la fundacion?
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1)

2)

3)

4)

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Anexo 3

Guia de entrevista a trabajadores

La presente entrevista ha sido elaborada para fines investigativos, en funcién de
solicitar el criterio que usted posee sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores
de una fundacién de asistencia médica de Guayaquil. De favor se solicita completa
honestidad en el desarrollo de esta. Se garantiza absoluta confidencialidad de la
fuente.

Obijetivo: recolectar informacion de los actores vinculados con el tema, para en tal
manera lograr fortalecer la satisfaccion laboral de los trabajadores de una fundacion
de asistencia médica de Guayaquil

Entrevistado: 6

Entrevistadora: Kelly Thalia, Moreira Jacome

Fecha:

¢ Qué significa para usted la satisfaccion laboral?

¢ Qué opinion tiene usted sobre su puesto de trabajo?

¢ Como se siente con las actividades que realiza en la empresa?

¢Ademas de sus funciones diarias en qué otras actividades le gustaria realizar
0 le gustaria participar?
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5) ¢Cuéanto tiempo tiene trabajando en la fundacion?

6) ¢Como es la relacion con sus compafieros y jefes?
7) ¢Como se sienta con la supervision ejercida sobre su puesto?

8) ¢Lainstitucion le ha generado igualdad de oportunidades en el &mbito
laboral?

9) ¢Queé sucede o cdmo reacciona la fundacion cuando los trabajadores realizan
un buen trabajo?

10) ¢ Qué tipo de apoyo recibe por parte de la institucion?

11) ¢ Cuales son los beneficios que le ofrece la institucién?

12) ¢ Como percibe la estabilidad que la empresa le ofrece?
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13) ¢ Como considera que se encuentra fisica y mentalmente durante su jornada
laboral?

14) ¢cuenta con el tiempo necesario para poder cumplir con sus actividades?

15) ¢ Qué medio materiales considera que necesitaria a méas de los que le ofrecen
para poder desarrollar mejor su trabajo?

16) ¢ Qué opina sobre su espacio fisico de trabajo?

17) ¢ Cual es su percepcidn sobre la satisfaccion laboral que tiene dentro de la
institucion?
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Anexo 4

Encuesta aplicada a los trabajadores de una fundacién de asistencia médica de

Guayaquil

Encuestadora: Kelly Thalia, Moreira Jacome Fecha:

Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Adaptado de S4/82 (J. L. Meliay J. M. Peir0.)

Esta es una encuesta que se realiza desde la Carrera de Trabajo Social de la
Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil, los datos seran utilizados
exclusivamente para fines académicos.

Objetivo

Identificar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores

Datos informativos

Edad:
Sexo:

Id. Etnica:

Estado civil:

Nivel de instruccion:

Area:

Cargo:

Tiempo en la Institucion:

Encuestador/
a:

Fecha:

Instrucciones:
1. El cuestionario no cuenta con respuestas correctas e incorrectas, responda con
la mayor sinceridad posible.

2. Marque con una X la alternativa que mejor represente su vivencia laboral.

#

1.
Muy
insatis
fecho/
a

2. 3. 4, 5. 6. 7.
Basta Algo Indif Algo Bast Muy
nte insatis erent satisf ante satisf
insatis fecho/ e echo/ satisf echo/
fecho/ a a echo/ a

a a
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[EEN

La limpiezae
higiene de mi
lugar de
trabajo es
buena.

El entorno
fisicoy el
espacio en
que trabajo
son
satisfactorios
y adecuados
para mis
necesidades.

En mi puesto
de trabajo no
corro el
riesgo de
contraer
infecciones o
enfermedades
profesionales.

La postura en
que debo
realizar mi
trabajo es
adecuada.

Estoy
satisfecho/a
con la
salubridad de
los sanitarios
y servicios
higiénicos de
mi centro de
trabajo.

Estoy
satisfecho/a
con los
servicios de
agua o bar
gue nos
ofrecen en mi
lugar de
trabajo.

Me siento
seguro/a
frente a
posibles
riesgos en el
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desarrollo de
mis
actividades en
mi puesto de
trabajo.

¢Por qué
usted se
siente asi?

¢ Qué cambios haria usted en el entorno fisico de su
area de trabajo para que usted pueda desenvolverse
mejor segun sus necesidades?

1.
Muy
insati
sfech
o/a

2.
Bast
ante
insati
sfech
o/a

3.
Algo
insati
sfech
o/a

4,
Indi
fere
nte

Alg
satis

fech
o/a

Bast
ante
satis
fech
o/a

Mu

satis
fech
o/a

Mi salario me
satisface.

R Plok

La
remuneracion
de las horas
extraordinaria
s que realizo
me satisfacen.

Estoy
satisfecho/a
con el horario
de mi jornada
laboral.

[EEN

Estoy
satisfecho/a
con la
cantidad de
trabajo que
me exigen

[EEN

Los medios
materiales
que tengo
para hacer mi
trabajo son
adecuados y
satisfactorios
acordes a mis
necesidades.

[EN

El sistema de
turnos de mi
trabajo es
satisfactorio.
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[EEN

Estoy
satisfecho/a
de la
formacion
que me da la
institucion.

[EEN

La revision
médica anual
que nos
ofrece la
institucion es
oportuna 'y
satisfactoria.

[EEN

Estoy
satisfecho/a
con las
posibilidades
de asistencia
médica que
nos brinda la
institucion.

[EEN

Estoy
satisfecho/a
con la ropa de
trabajo,
zapatos y
equipo
personal que
recibo de la
institucion.

N

Las
prestaciones
de seguridad
social que
recibe y/o
otros
Servicios.

Estoy
satisfecho/a
con las
oportunidades
de promocion
y ascenso que
tengoen la
institucion.

Estoy
satisfecho/a
con los
permisos que
puedo obtener
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por razones
de necesidad
personal.

N

Estoy
satisfecho/a
de como mi
institucién
cumple las
leyesy
obligaciones
laborales.

N

Estoy
satisfecho/a
con la
estabilidad
laboral que
me ofrece la
institucion

N

Considero que hay equidad en la
reparticion de tareas, turnos y
horas extras en mi area de

trabajo

Si/No ¢Por

qué?

1.
Muy
insati
sfech
o/a

2.
Bast
ante
insati
sfech
o/a

3.
Algo
insati
sfech
o/a

Indi
fere
nte

5.
Alg
0
satis
fech
o/a

6.
Bast
ante
satis
fech
o/a

Mu

satis
fech
o/a

Me gusta mi
trabajo.

~NDNODN

Estoy
satisfecho/a
con las
posibilidades
que me da mi
trabajo de
desarrollar mi
creatividad.

N

Estoy
satisfecho/a
con las
posibilidades
gque me da mi
trabajo de
hacer las
cosas en las
que yo
destaco.

Estoy
satisfecho/a
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conmi
trabajo
porque me
permite hacer
las cosas que
me gustan.

o W

Estoy
satisfecho/a
con las
oportunidades
de promocion
y ascenso que
tengo en la
institucion.

[EEN

Estoy
satisfecho/a
de mis
relaciones
con mis
companeros.

N

Estoy
satisfecho/a
de mis
relaciones
con mis jefes

W W

La
supervision
que ejercen
sobre mi es
satisfactoria.

W

Estoy a gusto
con la
atencion y
frecuencia
con la que
direccionan
mi trabajo.

o1 w

Me gusta la
forma en que
mis
superiores
juzgan mi
tarea.

o W

Me siento
incluido/a en
el desarrollo
de las
actividades
cotidianas de
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mi
departamento.

~

Estoy
contento del
apoyo que
recibo de mis
superiores.

oo W

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

(o]

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

o A~

Estoy
satisfecho/a
con mi
participacion
en la
elaboracion
de los
objetivos y
politicas de la
institucion.

Estoy
satisfecho/a
con la
libertad de
elegir
representante
s de los
trabajadores
ante la
direccion.

N

Estoy
satisfecho/a
con la forma
en que se
lleva la
negociacion
en mi
institucion
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sobre
aspectos
laborales.

Estoy
satisfecho/a
con la
posibilidad
que tengo de
comunicarme
con otras
personas en la
institucion.

w b

SN

Estoy

4| satisfecho/a
de la manera
en como la
institucion
establece
canales de
comunicacion
adecuados
para llegar a
mi.

SN

Mi institucion
5/ me trata con
justicia e
igualdad
frente a mis
demas
companeros.

¢Por que
usted se
siente asi?

o B~

D

¢Qué le hace falta para
sentirse mas satisfecho
trabajando en esta
empresa?

~

Gracias por su colaboracion!

! Adaptado de la encuesta S4/82 (J. L. Meliay J. M. Peird.)
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