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Actualmente se ha evidenciado el desarrollo de las distintas organizaciones a nivel mundial. Se puede decir que las empresas en el momento son uno de los poderes económicos más importantes del mundo, esto, debido a la influencia masiva que están generando sus productos en las diversas culturas, lo que ha hecho que se incremente al mismo tiempo el nivel de productividad y, por ende, la necesidad de una eficacia en sus colaboradores. El ser humano es el elemento principal en las empresas, ya que actúa como ente diferenciador en el cumplimiento de los objetivos planteados por las organizaciones, por lo tanto, es de gran relevancia velar por la satisfacción de sus afiliados, con el fin de que se logre alcanzar un mayor compromiso laboral (Delfin & Acosta , 2016).
Uno de los elementos esenciales en el proceso laboral de los colaboradores es la satisfacción, ya que le permite generar una actitud frente a su trabajo, lo cual podría contribuir positivamente en el desempeño o productividad de la organización; la satisfacción es muy importante para que los colaboradores encuentren la actitud y motivación deseada y por tanto su desempeño en el trabajo sea más eficiente (Hernandez, 2021).
Las directivas organizacionales esperan de los empleados un alto desempeño; que realicen de manera eficiente y confiable las tareas asignadas, incluyendo los estándares que se fijen; toma de iniciativas, auto supervisión, desarrollo de nuevas habilidades y respuestas a normas establecidas para terminar el trabajo. Sin embargo, los empleados también esperan que como mínimo las organizaciones brinden un salario justo, condiciones seguras de trabajo, buen trato, clima laboral, retos, oportunidades, poder y responsabilidad (Sanchez & Garcia , 2017).  
Lo anterior expresa, que el cumplimiento de las pretensiones expectantes que tenga cada parte permitirá a la organización crecer estratégicamente. El reto es alinear los intereses organizacionales con lo de persona a persona, lo cual implica valorar las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral.
Colombia, se ha destacado en muchas ocasiones por ser uno de los países con ciudadanos más felices, sin embargo, no resulta ser así en el ámbito laboral, debido a que una reciente investigación demostró que menos de la mitad de las personas en dicho país, disfrutan de su lugar de trabajo. La red internacional de educación superior “Grupo Planeta”, reveló que, según el índice de felicidad organizacional de Iberoamérica la insatisfacción laboral afecta a más del 60 % de los colaboradores en Colombia; solo 4 de cada 10 encuestados son felices en sus trabajos (Semana, 2022).
Al mismo tiempo, (Montes, 2022) planteo en su artículo que, en el país, alrededor de 38% de las empresas tienen inconvenientes para ofrecer la permanencia en sus contratos, lo que provoca que en promedio una persona deba cambiar de empleo 7 veces antes de los 30 años. Y, por tanto, el 80% de los empleados no se sienten conformes con sus trabajos, además, el 25% perciben su trabajo como la mayor fuente de estrés a la que están sometidos. 
Por su parte Levy citado por (Becerra, 2022) expuso que una de las causas del mal funcionamiento en el mercado laboral de Colombia son los malos incentivos de la protección social; deficiencias para proteger a colaboradores contra el despido, un sistema de formación incoherente con el sector productivo, y un salario mínimo muy alto frente a la distribución salarial, argumentando lo último con que el 50% de los trabajadores urbanos y más del 75% de los rurales tienen ingresos inferiores a un salario mínimo. 
Las cifras anteriores permiten inferir que aunque Colombia es uno de los países en busca del desarrollo, se encuentra rezagado en cuanto a la importancia del bienestar laboral en sus empresas, lo cual ha generado insatisfacción y desmotivación en sus empleados, dando como resultado inestabilidad en los contratos, explotación laboral, agotamiento físico, emocional y un alto índice de desempleo, incluso, se podría decir, que es esa razón por la cual el país no genera un posicionamiento fuerte a nivel mundial y sigue estando en la categoría de subdesarrollados.
En el departamento del Cesar, desde que Valledupar se nombró su capital, el desarrollo económico en este territorio creció hasta alcanzar con la actividad algodonera el primer puesto como productor nacional de algodón y la segunda cabaña bovina más grande del país. Desde ese momento, el territorio cesarense ha mostrado un mejoramiento en su posicionamiento como capital económico (Ricciulli & Bonet, 2019).
 Sin embargo, según el último registro publicado por el Departamento Administrativo Nacional de Estadísticas (DANE) la ciudad vallenata ocupa el segundo lugar con mayor desempleo en el país, evidenciando que la mayoría de la gente obtiene sus ingresos en el rebusque diario (Barrios, 2022). 
Investigaciones como la de (Pianeta , Zapata , Blanquicet , Cuadros, & Arango, 2022)  encontraron que según una encuesta realizada en el Banco de Bogotá sede Valledupar, un 50% de los colaboradores están algo en desacuerdo con que la empresa no implemente propuestas de motivación y capacitación laboral para su crecimiento profesional, considerando esta una falencia de la organización, la cual genera insatisfacción laboral.
Por otro lado, en el supermercado Metro de la ciudad de Valledupar (Perdomo & Mora, 2022) identificaron que el salario, las oportunidades de promoción, las políticas de la compañía, la supervisión, los incentivos, las relaciones laborales, herramientas de trabajo, experiencia de importancia, responsabilidad y el reconocimiento, son algunos indicadores que permiten la satisfacción laboral de sus colaboradores. 
Lo anterior revela, que, aunque la ciudad de Valledupar alcanzo un alto desarrollo en la economía desde el momento que fue nombrada capital, su funcionamiento y crecimiento laboral se ha estancado, puesto a que las cifras brindadas por el DANE revelan como la mayor parte de la población valduparense se encuentra en estado de desempleo, ocupando el segundo lugar con más desempleados en Colombia. Al mismo tiempo, los estudios planteados en colaboradores empleados, en la misma ciudad, permite conocer que, pese a las circunstancias, los trabajadores tienen en cuenta los factores de bienestar en el trabajo, siendo conscientes de la necesidad de elementos que les permita alcanzar la satisfacción. 
Considerando que la satisfacción laboral tiene grandes efectos en las personas y en las organizaciones, la presente investigación tiene por objetivo estudiar la satisfacción laboral en el contexto colombiano, a partir de una revisión documental, que permita desde diferentes posturas teóricas, la recopilación, revisión y profundización del conocimiento frente a esta misma y el efecto que generan tanto en las personas como en las organizaciones.
Dicha revisión se desarrollará desde la línea de investigación de la psicología organizacional que tiene como fin según el Centro de Documentación e Investigaciones Socio Jurídicas (CEDISJ, 2019) comprender las realidades del ser humano que se enlazan al interior de las organizaciones y al mismo tiempo, analizar la relación que se da entre persona y trabajo para luego, hacer frente a la búsqueda de un desarrollo organizacional y bienestar de los colaboradores. 
Teniendo en cuenta que el objetivo de la presente monografía es conocer la satisfacción laboral en Colombia, se da respuesta desde para ellos desde el desarrollo de los capítulos definidos. Desde el capítulo I. Conceptuando la terminología trabajo y satisfacción laboral mediante las diferentes teorías propuestas por autores. Seguido, en el capítulo II se identificarán los factores que influyen en la variable y por último en el capítulo III, se reconocerá la importa de la satisfacción laboral en el contexto colombiano.
Se debe resaltar que existen pocas investigaciones en toda la literatura con referencia a la satisfacción en el trabajo, al mismo tiempo, a nivel local, en la ciudad de Valledupar, este tipo de estudio son escasos, razón por la que se busca aportar información desde teóricos significativos que permitan el mejoramiento de la estructura empresarial de la región. Razón por la que el presente trabajo es una monografía y no un proyecto de campo.
Esta revisión documental pretende también proporcionar información científica a futuros estudios relacionados con el tema, y al mismo tiempo, a la comunidad estudiantil, al cuerpo docente y trabajadores administrativos de la Universidad Popular del Cesar como primera instancia, con el fin de obtener un informe que permita identificar factores relevantes en los colaboradores para lograr una satisfacción laboral. En cuanto a los psicólogos futuros, desarrollar planes que contribuyan a las problemáticas directas de una organización y contribuir en desarrollo del conocimiento en el contexto de la psicología organizacional en nuestro programa. 
En cuanto a la estructura del presente documento, este estudio se conforma por tres capítulos, que contienen la terminología, teorías, factores, conclusiones, índices, y referencias. 
En el primer capítulo, se encontrarán los conceptos de satisfacción, trabajo y satisfacción laboral, al mismo tiempo, se conocerán las diferentes teorías que apoyan y explican la satisfacción en el trabajo; teoría de las necesidades de Maslow, teorías de las expectativas de Vroom, teoría bifactorial y la teoría de las características del trabajo. 
Luego, en el capítulo dos, se presentarán los factores personales y profesionales asociados a la satisfacción en el trabajo, argumentado por las distintas investigaciones y antecedentes que muestran la necesidad de dichos factores para alcanzar la satisfacción. Los factores personales están categorizados en función a la edad, el género, en ámbito familiar y la vocación. En los profesionales; satisfacción con las leyes y normas de las organizaciones, el rol, el trabajo y el salario.  
Por último, en el tercer capítulo, se abordará la importancia de la satisfacción laboral en las organizaciones colombianas, relacionada con la productividad y el desempeño. Seguido, se culminará con la conclusión y referenciación de la presente monografía. 
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Una definición de satisfacción según Zas citado por (Velandia, Ardon , & Jara, 2007) es entendida por lo que se siente respecto a algo o alguien; tiene que ver directo a lo que se quiere, se espera o se desea con relación a la se obtiene de un efecto. La satisfacción, es un fenómeno subjetivo de un proceso que se inicia y culmina en el mismo, siendo una acción no solo desde lo individual, sino desde lo social ya que debe existir al menos una intención del otro en realiza una acción causante de un resultado valorado positivo o negativo en sí mismo. En ese sentido, se entiende por satisfacción el resultado que se consigue de lo que se desea con lo que se alcanza; desde un sentir subjetivo que se da de acuerdo con las expectativas propias provocadas por algo o alguien. 
Desde un concepto amplio, la satisfacción es la valoración cognitiva que realiza una persona, basándose en la calidad de vida, expectativas y aspiraciones influenciadas por distintas variables de índoles social y cultural; nivel socioeconómico, la edad, el sexo, entre otras, que condicionan la valoración de los objetivos obtenidos y realizados desde un aspecto más o menos favorables, dando la satisfacción (Carrion, Molero, & Gonzales, 2000). Según los autores, la satisfacción al igual que la definición de Zas, depende de la apreciación que se da en una persona internamente, frente a lo que consigue de un proceso que espera, teniendo como base e influencia su estilo de vida, las demandas de su entorno y sus características personales.
Por su parte (Cardona & Agudelo, 2007) apoyan las definiciones anteriores argumentando que la satisfacción está relacionada con la valoración individual de la calidad de vida, regida por apreciaciones subjetivas y objetivas, desde niveles económicos, la percepción, la opinión y las expectativas personales. En otras palabras, la satisfacción va ligada a la experiencia propia que se crea en cada persona, basada en valoraciones objetivas y subjetivas en respuesta a la calidad de vida. Estos argumentos pueden corresponder al objetivo principal, haciendo énfasis en las condiciones laborales que han experimentado cada individuo desde su trabajo.
[bookmark: _Toc115086627][bookmark: _Toc115360858]Trabajo
Se refiere a la acción de una actividad específica que exige esfuerzo físico y mental. Se realiza en un horario determinado y con una función particular, por la que se recibe un pago; es un ejercicio social de carácter obligatorio y productivo de lo laboral, en la que el individuo invierte y dedica tiempo creando un sentido y siendo agente de interacción social, permitiendo el intercambio de creencias y valores (Romero, 2017). Se entiende entonces, que el trabajo es la realización de una labor obligatoria dentro de un contexto laboral, que necesita esfuerzo por parte del individuo y que le permite compartir en un espacio social que posteriormente refleja una recompensa salarial. 
El trabajo es también definido como un constructo social, producto de un significado que pasa de generación en generación ligándose a los procesos de socialización, siendo un medio de aprendizaje de validación y refuerzo personal, que permite una forma de demostración de utilidad en el individuo mismo, que hace con su quehacer una aportación pertinente a su entorno, comparándose con el ámbito familiar donde se potencializan las habilidades en la que no solo se valida así mismo, sino que se crea su propio espacio (Ordaz & Ordaz , 2006). Es decir, que el trabajo permite al individuo aportar al entorno un desarrollo social por medio de sus capacidades y esfuerzo, potencializando al mismo tiempo sus habilidades y aprendizaje; formando una contribución mutua.  
El autor (Neffa, 2014) argumenta lo anterior definiendo trabajo como una actividad voluntaria, dirigida hacia un fin previo presente en la mente del colaborador, que permite proyectar la personalidad sobre el servicio que se brinda, provocando placer o sufrimiento en función del contenido, la organización del proceso y condiciones de trabajo, poniendo a prueba las capacidades, límites físicos, psíquicos y mentales. El autor aclara que existen factores que tienen consecuencias positivas o negativas en base al objetivo previo que el colaborador tiene en mente, así mismo, permite la proyección del carácter en cuanto a sus expectativas laborales, lo que lleva a considerar si esto está generando satisfacción laboral o no.
[bookmark: _Toc115086628][bookmark: _Toc115360859]Satisfacción Laboral 
Robbins citado por (Caballero, 2002) define la satisfacción laboral como la actitud que se da en un individuo hacia su trabajo, afirmando que una persona que siente una satisfacción alta con el puesto genera actitudes positivas hacia sí mismo, mientras que quien se siente insatisfecho con su puesto genera actitudes negativas. Es decir, que dependiendo el sentir que desarrolla el trabajador frente al puesto de trabajo, serán las actitudes hacia el mismo, que pueden ser negativas o positivas.
Igualmente, (Bastardo, 2014) apoya la idea de Robbins planteando que la satisfacción laboral es la actitud del colaborador frente a su trabajo durante las veces que siente agrado por la unión entre su personalidad y los factores del puesto, es decir, por el reto que representa el trabajo que realiza, el salario y los beneficios socio económico que se recibe, entre otros. Entendiendo que para que exista entonces una satisfacción, debe existir también una balanza entre la personalidad del colaborador con las características que le presente el puesto. 
Mientras que autores como Look citado por (Gargallo, 2008) definen la satisfacción en el trabajo desde un estado emocional positivo y placentero resultado de la evaluación que hace el colaborador de su trabajo y la experiencia que obtiene del mismo. Look ofrece el concepto entonces desde una corriente emocional. 
Por su parte, Thompson y Phua según (Pujol & Dabos, 2018), unen las dos ideas anteriores, abordando la satisfacción en el trabajo desde dos posiciones, por una parte la satisfacción laboral cognitiva que se da como el resultado de un proceso evaluativo más consciente de las características del trabajo en comparación con su standard cognitivo y por el otro, está la satisfacción laboral afectiva, que se compone de una respuesta emocional positiva del empelado hacia el trabajo como un todo. Los autores permiten comprender que desde la cognición se acogen los distintos factores que componen el trabajo, mientras que en la afectividad se tienen en cuenta las expresiones emocionales que manifiesta el colaborador de su trabajo en general. Como lo anterior, existen algunas teorías encargadas de explicar en gran manera la satisfacción en el trabajo. 
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             Existen diversas teorías que establecen la importancia que tiene la motivación en el ámbito laboral pero que a su vez guardan relación con la satisfacción en el trabajo, por tanto, se hace necesario abordar estos diferentes modelos para comprender mejor que factores conducen al colaborador a sentirse satisfecho en las organizaciones. 
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Una de las teorías relacionada directamente con la satisfacción laboral es la teoría de Maslow, quien analizo y clasifico las necesidades que cada persona requiere para alcanzar un estado de satisfacción en grupos, que van de un nivel básico con las necesidades fisiológicas hasta un nivel alto de realización personal (Diéguez, 2018). Abraham Maslow desarrollo su teoría a través de su clasificación, donde hizo énfasis en 5 niveles de necesidades prioritarias que según él requiere toda persona para su satisfacción.
El orden jerárquico de las necesidades se da en primer lugar, desde las fisiológicas basadas en la sed y el hambre, incluidas la necesidad de aliviar el dolor, cansancio, y cualquier desequilibrio fisiológico como dormir, tener sexo etc. En segundo lugar, se encuentran las necesidades de seguridad, que se convierte en la fuerza que domina la personalidad; ahorrar, comprar bienes y seguros, obtener una vida estable, donde no se produzcan riesgos o peligros que permita una integridad personal o familiar (Elizalde, Marti , & Martinez , 2006). Estos dos niveles cumplidos, según el autor, les brindan a las personas un equilibrio tanto en su estado fisiológico como psíquico, basándose este último en la personalidad. 
En tercer lugar, se encuentra la necesidad del amor y pertenencia que está ligada a la necesidad de sentirse socialmente reconocido, sentirse integrado en redes o grupos sociales; amigos, compañeros, familia, pareja. En el cuarto nivel las necesidades están asociadas a la psicología, ya que la evaluación se hace necesaria al reconocimiento personal en referencia a los demás; amor propio, respeto, confianza, autoaceptación, reputación, fama o condición social. Por último, en el quinto lugar esta las necesidades superiores y más subjetivas; las llamadas necesidades de autorrealización o metanecesidades; libertad, desarrollo de las propias capacidades, y del potencial (Arango, 2016).  Estas últimas necesidades, están enfocadas generalmente a la psicología basándose en las características sociales y propias de una persona, que al cumplirla le permite alcanzar la máxima satisfacción. 
Lo anterior se resume en que las necesidades inferiores que permiten la supervivencia se cubren fácilmente con medios materiales como el salario, normas de higiene, seguridad social, mientras que las necesidades superiores no son materiales y en cambio, nunca se pueden satisfacer por completo ya que están integradas por lo social y estima (Bonillo & Nieto , 2002). 
Desde lo laboral, esta teoría busca satisfacer las prioridades en el colaborador, principalmente desde las necesidades inferiores que suelen ser las prioritarias para los trabajadores, porque solo si las básicas están cumplidas, es cuando se hace completamente consciente de las necesidades superiores; ya que un hombre hambriento no se preocupa por ser aceptado por su grupo con el desarrollo de sus habilidades, sino, más bien, con asegurar lo necesario para comer (Gonzales, 2016). Es decir, que en el campo laboral las necesidades fisiológicas suelen ser las principales y que los colaboradores desde lo laboral buscan principalmente satisfacer sus necesidades básicas.
La capacidad de deseo del hombre no tiene fin, ya que una vez satisfecho un nivel de las necesidades se tiende a fijarse en el siguiente nivel, aunque, existen algunos individuos que se detienen, satisfaciendo completamente un determinado tipo de necesidad antes. Sin embargo, la capacidad ilimitada de deseo en el colaborador resulta ser beneficiaria ya que le impulsa al desarrollo de nuevos inventos e innovaciones para mantener un trabajo productivo (Vazquez & Valbuena , 2012). Se puede decir entonces, que dependiendo la necesidad que la persona busque satisfacer, puede generar logros positivos para el rendimiento en su trabajo. 
El autor, hace referencia al termino de satisfacción laboral como un factor de mucha importancia para mejorar el nivel de vida de un individuo dentro de la organización, ya que un empleado satisfecho demuestra actitudes positivas frente a su trabajo, y solo se puede alcanzar la satisfacción laboral cuando el individuo suple necesidades mediante su labor en el trabajo (Jara, 2016). Para Maslow las necesidades de cada individuo pasan al ámbito laboral cuando se trata de trabajo, razón por la que también dentro del campo laboral, se busca satisfacer los distintos niveles de necesidades. 
[bookmark: _Toc115086631][bookmark: _Toc115360862]Teoría de las expectativas de Vroom
Este modelo expone que existen tres factores esenciales en cada persona basados en la satisfacción, y que a su vez se vuelven determinantes en la motivación para lograr un alto rendimiento, donde se enfatiza en los objetivos individuales que poseen la fuerza de voluntad para el logro de metas; la relación percibida por la persona entre la productividad y el logro de los objetivos individuales, y por último, la capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad (Peña & Villon, 2017). Según los autores, el modelo de Vroom va desde la relación que existe entre la intención del colaborador, la percepción del individuo, hasta los entes motivadores que se le brindan al mismo. 
Los factores a los que hace referencia Vroom inician por la expectativa; la percepción que tiene cada sujeto sobre la probabilidad de que un determinado esfuerzo será seguido de cierto resultado, el segundo factor es la valencia que guarda relación con la escala de valores que tiene cada persona; es el valor que le asigna cada individuo a un resultado en función al interés que siente, y por último esta la instrumentalidad que da cuenta a la percepción del empleado de que al alcanzar resultados de primer nivel obtendrá otros de segundo nivel (recompensas) (Navarro, 2008). Es decir, que en cada colaborador debe existir la esperanza de conseguir un objetivo en el campo laboral, que se encuentre dentro del índice de valores según su interés, para finalmente lograr resultados que le permitan avanzar obteniendo otros logros. 
El modelo descrito anteriormente no actúa en función a las necesidades no satisfechas o mediante recompensas y castigos, sino que estima al ser humano como racional, cuyas percepciones impactan de gran manera en la conducta laboral (Marrugo & Perez, 2012). En otras palabras, los tres factores anteriores, permiten que el colaborador pueda alcanzar sus objetivos y los de la organización, sin embargo, el incumplimiento de estos no repercutirá de manera negativa, ya que se ve al colaborador como un ser pensante y racional capaz de dominar su conducta por medio de sus percepciones. 
Esta teoría es determinante en la satisfacción laboral para la conducta de los trabajadores o empleados, partiendo de la base que la satisfacción depende de que un determinado comportamiento lleve al individuo a unos resultados previamente esperados y el valor que estos simbolizan para la persona. El autor afirma que el hombre por lo general tiene expectativas en relación con los resultados y escoge sólo los comportamientos que le conduzcan a alcanzar sus expectativas (Pacheco T. , 2017). Es decir, que la satisfacción laboral dependerá del cumplimiento de las expectativas que haya tenido el colaborador previamente; será satisfecho en la medida en que el trabajo permita cumplir dichas expectativas.
El autor representa una concepción de la motivación que busca enlazar elementos como lo son: garantizar la igualdad en la empresa, reforzar los comportamientos deseados y por supuesto establecer metas específicas, y aceptadas, por cada uno de los entes de la organización, buscando una incorporación entre los objetivos, con la finalidad de fijar, apropiadamente las recompensas para su recurso humano, dependiendo de la situación y expectativas de cada trabajador (Marrugo & Perez, 2012). Por lo tanto, la organización de una empresa debe cumplir con ciertos elementos que le permita al colaborador la motivación para así alcanzar sus expectativas y la satisfacción en el trabajo.
Las proposiciones básicas que enmarco el autor fueron cuatro, donde primeramente establecía que toda acción se asocia a un resultado concreto, como segundo que todo resultado implica cierto grado de satisfacción-insatisfacción, tercero, que cada comportamiento posible puede llevar asociado una determinada expectativa respecto a sus resultados, y como cuarto  que el individuo elige, de forma racional, aquel comportamiento cuyos resultados implican mayor satisfacción (Navarro, 2008). Según el autor toda acción tiene un resultado que será valorado desde la satisfacción o la insatisfacción, dicha consecuencia puede estar asociada o no a la expectativa previa creada por el colaborador, que finalmente le permitirá elegir que comportamientos tomar para poder alcanzar dichos resultados.
[bookmark: _Toc115086632][bookmark: _Toc115360863]Teoría de los dos factores o “la teoría bifactorial”
Esta teoría fue desarrollada por Herzberg quien estableció que existen dos factores que son indispensables en la satisfacción y motivación del individuo, siendo nombrados factores higiénicos y factores motivadores, recalcando que son diferentes los factores que motivan y desmotivan (Lacayo, 2017). Según el autor los factores higiénicos y motivadores son necesarios para alcanzar la satisfacción laboral del colaborador en el trabajo. 
Los factores higiénicos producen bajos niveles de satisfacción en los integrantes de una organización, es decir, eliminan la insatisfacción, pero no aseguran una satisfacción completa que conduzca al logro de los objetivos, algunos de estos son las condiciones ambientales, las relaciones interpersonales, las políticas de la empresa, el salario, la seguridad en el trabajo, el status, entre otras (Sanchez, Zeron, & Sanchez, 2017). Los factores higiénicos se basan entonces, de elementos específicos que mejoran la satisfacción en el trabajo, pero no la garantizan en su totalidad.
Por otra parte, están los factores motivadores o intrínsecos que tienen que ver con el empleo en sí, es esa actitud que mueve al empleado a lograr el objetivo o la meta que quiere alcanzar, cuya existencia incrementa el grado de satisfacción en el trabajo cuando su nivel es el esperado, algunos ejemplos son la realización exitosa del trabajo, el reconocimiento recibido por parte de los directivos, la asunción de la responsabilidad, la posibilidad de manifestar la propia personalidad, etc. (Betancourt & Gonzalez, 1999). A diferencia de los factores higiénicos que se inclinan hacia las condiciones directas que brinda la organización, los motivadores se basan en el sentir del colaborador, es decir, en las actitudes que elige para cumplir sus objetivos y por ende las metas.
Este modelo explica el comportamiento del individuo a través de las actitudes expresadas en el trabajo. Los dos factores mencionados pueden o no satisfacer a la persona. Muchas personas se pueden sentir motivados con los factores higiénicos y no necesitar los motivacionales para su satisfacción, mientras que hay quienes solo se sienten motivados con los motivacionales y desinteresarse por los otros factores, todo esto va a depender del deseo que el empleado quiera satisfacer para sentirse bien consigo mismo y su trabajo (Ayala, 2016). O sea, que la satisfacción laboral según esta teoría se puede conseguir a base de los dos factores mencionados, sin embargo, dependerá únicamente de los deseos y planes del colaborador.
La teoría bifactorial de Herzberg es percibida como la abundancia o enriquecimiento del trabajo. Este es un método utilizado para aumentar la satisfacción de los empleados y la motivación laboral. En este sentido, los modelos de funciones laborales se han convertido en la base de muchos esfuerzos de enriquecimiento laboral. La teoría de los dos factores ha brindado aplicaciones interesantes para comprender mejor que motiva a los empleados (Ioana, Iturbe, & Osorio, 2011). Según los autores la teoría bifactorial ha sido muy importante y reconocida como método implementado en las diferentes organizaciones, permitiendo un enriquecimiento laboral debido a la satisfacción de sus empleados.
El autor de esta teoría resalta en su planteamiento que la satisfacción y la insatisfacción no son necesariamente dos aspectos completamente opuestos, como se indica tradicionalmente, sino que, en el caso de la satisfacción organizacional, lo contrario no vendría a ser la insatisfacción, sino la falta o ausencia de satisfacción evidenciada en los empleados (Manzo, 2002). Es decir, que según la teoría no existe una insatisfacción laboral en las organizaciones, sino una baja o ausente satisfacción laboral, por lo tanto, los términos de satisfacción e insatisfacción no están completamente desligados.
Herzberg citado por (Marin, 2012) expone que existe un nivel neutro entre la satisfacción y falta de satisfacción, lo cual permite considerar que un integrante de la empresa que tenga buenas condiciones de trabajo, sueldo, supervisión, estaría ubicada en un punto medio, evidenciando que no existe escases de satisfacción debido a la presencia de los factores higiénicos y tampoco por falta de factores de motivación. Por consiguiente, el autor hace énfasis que para motivar a los empleados de una organización se debe aportar algo más que buenas condiciones de trabajo y salario; es necesario brindarle al trabajador responsabilidades, avances, oportunidades de logro y reconocimiento. Según el autor, aunque se cumpla alguno de los dos factores mencionados, no será suficiente para alcanzar una alta satisfacción laboral y siempre se necesitara de ambos. 
[bookmark: _Toc115086633][bookmark: _Toc115360864]Teoría de las Características en el Trabajo
Los campos de las organizaciones, y los entornos laborales que enriquecen el trabajo, se acogen a diseños de tareas variadas, completas, en responsabilidad y autonomía, obteniendo resultados no solo en la motivación y la satisfacción de sus empleados, sino también en su rendimiento. Por lo tanto, esta teoría en específico afirma que los empleos deberían diseñarse de tal forma que los empleados puedan actualizar sus habilidades, tomen decisiones y realicen actividades realmente significativas, donde puedan conocer su desempeño, interactuar con otros y ampliar su conocimiento (Osca & Begoña , 2001). Para esta teoría es importante la participación del colaborador, se hace necesario que las organizaciones estimulen las habilidades, decisiones y capacidades del empleado, con el fin de lograr la satisfacción. 
Esta teoría busca principalmente clasificar y organizar mediante cinco dimensiones, el vínculo existente entre las características del trabajo y las respuestas que dan los colaboradores en la labor, con el fin de velar por el impacto que generan dichas dimensiones en los tres estados psicológicos críticos basados en el: significado percibido del puesto, la responsabilidad experimentada y el conocimiento de los resultados. Para los autores Hackman y Oldham citados por (Medina, 2012) el trabajo es una serie de características asociadas de tal manera que entre más altas sean las dimensiones, mayores es la satisfacción y motivación del empleado. Para los autores creadores de esta teoría es indispensable tener en cuenta las dimensiones establecidas en base a los tres estados psicológicos para así, alcanzar una satisfacción en el trabajo.
Las cinco dimensiones propuestas por Hackman en (Rogero, 2005) están compuesta y organizadas en el siguiente orden: En primer lugar, se encuentra la variedad de destrezas; referente a las habilidades y talentos que posee cada colaborador al realizar sus actividades. En la segunda dimensión, se encuentra la identidad de las tareas; es la capacidad de identificar la actividad desde su principio hasta el final. En tercero, la importancia de las tareas; se refiere a que tanto el trabajo impacta en la vida del colaborador. Estas tres dimensiones están relacionadas con el primer estado psicológico (significado percibido del puesto). Las tres primeras dimensiones propuestas por el autor están basadas en la actividad como tal que se debe realizar dentro de la organización y como participa el colaborador en las mismas.
En el cuarto lugar está la autonomía; la libertad con que las personas se organizan para realizar sus funciones y está relacionado directamente con el segundo aspecto psicológico critico (la responsabilidad percibida). Por último, la retroalimentación, se basa en el grado en que las actividades le brindan información al empleado sobre el desempeño de sus funciones, por lo tanto, está relacionado con el tercer estado que va ligado al conocimiento de los resultados (Piñeros & Rosas, 2018). Es decir, que la dimensión número cuatro está basada en la libertad que tiene el colaborador para cumplir con sus obligaciones, mientras que la quinta por su parte se basa en los resultados obtenidos de las actividades cumplidas.
Los autores Kreitner & Kinicki (1997) citados por (Treviño, 2012), ampliaron y apoyaron un poco la teoría de Hackman y Lawler estableciendo en términos generales que las dimensiones laborales amplias, son características que se encuentran en diferentes grados en cualquier trabajo, por lo tanto, se debería considerar la adaptación de un rediseño objetivo para lograr un enriquecimiento del puesto en el trabajo. Razón por la que rectifican y confirman dicha teoría. Para estos autores dentro de las organizaciones se pueden dar cualquiera de las dimensiones en distintos órdenes por lo que se hace necesario, reestructurar la dinámica de la empresa para lograr una satisfacción en el puesto de trabajo.










[bookmark: _Toc115086634][bookmark: _Toc115360865]Capítulo II: Factores asociados a la satisfacción laboral.
Teniendo en cuenta las teorías y modelos de explicación de la satisfacción en el trabajo, se encontraron que algunos factores asociados al nivel de satisfacción laboral son los siguientes:
[bookmark: _Toc115086636][bookmark: _Toc115360866]Factores personales
Satisfacción laboral en función a la edad. La relación que existe entre edad y satisfacción laboral son objeto de discusiones investigativas, puesto a que no se ha creado una teoría que específicamente desmienta o apoye esta idea (Gomez R. , 2013). Sin embargo, algunos estudios permiten conocer como los colaboradores pertenecientes a las edades más jóvenes, se encuentran en un mayor nivel de satisfacción laboral en comparación con los trabajadores de edades más avanzada, situación que se argumenta con los siguientes antecedes.
[bookmark: _Hlk115112379]En el estudio realizado por Fernández y Ballestero (1997) y citado por (Carrion, Molero, & Gonzales, 2000) encontraron que las personas en edad avanzada en comparación con los más jóvenes presentan una puntuación baja significativa frente al sentido de la vida, ya que consideran que a medida se alcanzan más años, se vive en condiciones peores, argumentando esa idea desde aspectos como la salud; en lo referente al cambio en su estado físico y el agotamiento mental. También consideran que desde lo social; las esperanzas y los proyectos en edad avanzada parece ser clausuradas. Esta investigación brinda aportes a la presente monografía argumentando que los más jóvenes tienden a tener una mayor satisfacción en los diferentes aspectos de la vida. 
Por su parte (Carrillo, Solano , Martinez , & Gomez , 2013) reflexionan y argumentan que los colaboradores con menor edad muestran un deseo de aprender y adquirir mayor experiencia, lo que hace valorar positivamente el trabajo, a diferencia de los empleados con mayor edad quienes consideran las características del trabajo como insatisfacción. Sin embargo, las personas mayores debido a su experiencia en la labor se adaptan fácilmente a los distintos retos del trabajo, situación que, para los menores, puede ser considerado un factor de menor satisfacción. Los autores permiten entender que los colaboradores menores tienden a sentir un mayor grado de satisfacción en la medida en que desean aprender. Por su parte las personas mayores pese a que presentan una menor satisfacción laboral se adaptan fácilmente a las distintas condiciones del trabajo.
Por último (Vallellano, 2019) observo en un estudio realizado a profesionales colaboradores en trabajo social, que las personas más jóvenes tendían a proyectar una significación alta en el trabajo en comparación con las de mayor edad, lo cual en consonancia con otras investigaciones, le permitió concluir que los profesionales en trabajo social empiezan con mucho entusiasmo el trabajo pero con al tiempo empiezan a perderle interés hasta el punto de no encontrarle sentido a la actividad realizada, dándole lugar a la insatisfacción laboral. Este estudio apoya las investigaciones anteriores permitiendo entender que las personas más jóvenes tienden a tener y proyectar una alta satisfacción laboral en comparación con los de mayor edad, este caso específico, con los trabajadores sociales.  
Satisfacción Laboral Frente al Género. Uno de los aspectos importantes a tener en cuenta frente al análisis de satisfacción laboral, es el género. A través del tiempo, y la tradición, se ha considerado que los intereses de los hombres se posan en el ámbito laboral, mientras que los de las mujeres están en la vida familiar, sin embargo, es una idea que carece de evidencia ya que aunque algunas investigaciones afirman que las mujeres mantienen el rol familiar como primario antes que el laboral, y los hombres el contrario, dichas evidencias empíricas han mostrado la importancia del rol del trabajo para cualquier tipo de género (Matud, 2016). Para el autor el hombre no es el único que se desarrolla en el ámbito laboral, puesto que las mujeres desde los estudios empíricos también han demostrado iniciativas frente al área de trabajo.
La presente monografía permite conocer como las mujeres se desarrollan en el ámbito laboral y como dicho desarrollo les brinda situaciones distintas a las que viven en su vida cotidiana. Los siguientes antecedentes dejan al descubierto los argumentos de la variable según el género y al mismo tiempo, explica el alcance de la mujer hacia un mayor grado de satisfacción en el trabajo.  
Son numerosas las investigaciones que respaldan la teoría de que las mujeres suelen ser más satisfechas que los hombres en el ámbito laboral. Se ha intentado explicar esa circunstancia a través de múltiples argumentos. Sánchez, por ejemplo, argumenta que la satisfacción percibida por las mujeres que laboran es alta por el simple hecho de estar fuera de casa, lo que le permite en gran parte romper con la monotonía que les origina el hogar, al mismo tiempo el sentimiento de sentirse útil en actividades ajenas a lo que por tradición se dedican eleva sus emociones (Sanchez C. , 2012). Para Sánchez la mujer en el ámbito laboral se siente satisfecha en mayor parte a diferencia de los hombres debido a que, el trabajo les permite realizar actividades diferentes a las que culturalmente acostumbran a hacer. 
Clark citado por (Sanchez, Fuentes , & Artacho , 2007) al tiempo, propone la idea de que las mujeres suelen tener mayor satisfacción debido a que presentan menores expectativas frente al empleo; cualquier alternativa de un trabajo recompensado económicamente les permite sentirse contentas, suelen fijarse menos en la cantidad de paga y su nivel de la voluntariedad a la hora de realizar las actividades, seguido de aspectos educativos y organización, favorecen la satisfacción laboral en las mujeres en comparación con los hombres quienes al crear expectativas más altas, esperan el cumplimiento de aspectos más exigentes. Para el autor, por su parte, las mujeres tienden a sentirse más satisfechas en su trabajo debido a que tienen menores expectativas que los hombres, lo cual permite cumplir fácilmente sus objetivos. 
Otros estudios realizados en países europeos encuentran que aun cuando las mujeres tienen menores ingresos, horas de trabajo y licencias, suelen estar más satisfechas que los hombres. En muchas ocasiones se sienten en nivel superior o privilegiadas al compararse con otras mujeres dentro del puesto o profesión menos prestigiosas o flexibles. Al mismo tiempo, en una investigación realizada en argentina, estudios indicaron que las mujeres que ejercían el rol de juezas en el ámbito de administración de justicia mostraban placer al cumplir sus funciones (Gastiazoro, 2013). Este estudio también apoya las investigaciones anteriores y permite conocer como el género hace parte de los factores incluidos para alcanzar la satisfacción laboral y que las mujeres tienden a ser las más satisfechas. 
Satisfacción laboral frente al ámbito familiar. La manera de actuar de un colaborador dentro del contexto laboral, esta medido por la evaluación que hace de las experiencias en las otras áreas de su vida, especialmente el área de la familia, por lo tanto, la interacción de trabajo-familia se entiende como el proceso en el que el comportamiento del trabajador en un contexto especifico (por ejemplo, casa) es influido por las ideas y situaciones que se han vivido en otro dominio (el trabajo) y viceversa (Alvarez & Gomez , 2011). En este orden de ideas, los términos trabajo-familia se encuentran unidos debido a que la experiencia vivida por el colaborador en un dominio se reflejará en el otro, por tal razón, este documento encuentra una total asociación entre ámbito laboral y familiar, estableciendo la importancia de la familia en la satisfacción en el trabajo y dejando evidencia de esta, desde los siguientes argumentos. 
Los colaboradores cuyo trabajo es compatible con la familia, tienden a ser más comprometidos, menos estresados y más satisfechos, esto relacionado con el criterio de que la organización del cuidado del hogar puede reducir el absentismo y aumentar la productividad en las empresas. En un estudio realizado en el Reino Unido, las empresas que permitían un trabajo flexible conseguían una permanencia de su personal en la organización, notaban la mejora en la motivación de sus colaboradores y un aumento en la dedicación (OIT O. I., 2015). Es decir, que dependiendo como sea la interacción del colaborador en el ámbito laboral y familiar, será su satisfacción, debido a que, si las organizaciones permiten al colaborador tener un espacio familiar, mejorara su visión de trabajo y por ende la satisfacción laboral.   
Dentro de la relación positiva entre trabajo y familia está el mejorar la calidad de vida que se adquiere de una de las dos partes, para ser empleada en la otra; si se es organizado en el hogar, se trasladara esa organización al trabajo, o si se es paciente con los hijos y parejas, se será igualmente paciente en el trabajo, por lo que la implicación en un dominio produce mejoras en el otro; si se siente valorado en el trabajo y con apoyo, tendrá un mayor bienestar en la familia, sintiendo mayor satisfacción en ambas partes (Saavedra, 2016). Es decir que debe existir una estabilidad tanto en el ámbito familiar como en el laboral para que pueda existir una satisfacción, debido a que lo vivido en un dominio será reflejado en el otro, por tanto, si se genera un buen ámbito familiar, se reflejara en el laboral. 
Con respecto a la relación negativa que puede darse entre trabajo y familia, se reporta que las largas horas laborales y las sobrecargas de roles en el trabajo, impide que las personas pasen tiempo de calidad con sus familias, por motivos de falta de tiempo, o de agotamiento físico, emocional y mental, volviéndose presentes ausentes; hacen presencia pero sus pensamientos y actitudes están en otro ambiente, lo que conlleva a que los colaboradores evalúen de manera negativa su trabajo, manteniéndolo en un ideal negativo para su vida (Abarca, Letelier , Aravena , & Figueroa , 2016). Según el autor los colaboradores que no encuentren un balance entre el ámbito familiar y laboral evaluarán de manera negativa su trabajo, por lo tanto, los empleos que permitan el espacio para compartir en familia conseguirán una visión positiva de sus colaboradores.
Los dominios de familia y trabajo podrían volverse un conflicto en la medida en la que se contradicen los roles donde las exigencias altas, el tiempo y el esfuerzo que se debe hacer por cada parte genera una carga negativa en la persona, ocasionando ya sea agotamiento profesional; la tensión psicológica; estrés laboral, o al agotamiento familiar. Los individuos cuentan con una capacidad limitada de habilidades, tanto físicos como psicológicos y sociales, razón por la que si no se genera un balance se es imposible satisfacer estos dos roles (Rhnima, Patrick , & Pousa , 2016). Cuando no se es posible generar un balance entre el ámbito familiar y laboral pueden darse algunas situaciones negativas como la carga laboral, el agotamiento, la atención psicológica, entre otros, haciéndose necesario una relación positiva entre estos dos dominios.
Satisfacción Laboral Frente a la Vocación. La vocación es un estilo de vida que se va descubriendo basado en interrogatorios acerca de lo que se es y hacia donde se va, el proceso de construir las respuestas se forma de acuerdo con las potencialidades, las exigencias del entorno y las situaciones que cada persona le toca vivir. Desde el ámbito laboral, la vocación se desarrolla en el ambiente; la relación con las demás personas puede contribuir en el alcance de la satisfacción y el desempeño laboral, por esa razón, Aristóteles en cuanto a la vocación decía que “ahí donde se cruzan tus dones y las necesidades del mundo, está la vocación” (Gargallo, 2008). En ese orden de ideas, la vocación es aquella intención que surge dentro de las personas, basada en el entorno y en las circunstancias de vida, por esa razón, esta monografía define la asociación del factor vocación con la satisfacción laboral, apoyada por lo siguientes antecedentes. 
La satisfacción en el trabajo está determinada por las condiciones laborales; la tarea, la recompensa y las relaciones, al mismo tiempo, están relacionadas con unas condiciones personales y características particulares, que unidas, intervienen en la percepción que el empleado se crea de su bienestar frente a lo que hace, por lo tanto, en la medida que la personalidad concuerde con la vocación elegida, existirá una mayor probabilidad de tener trabajos satisfechos (Tintaya, 2016). Se entiende entonces, por satisfacción, la agrupación de elementos generales y particulares que permiten un bienestar frente al trabajo. 
Si bien, Mozart en (Haldane, 2010) citaba “vivimos en este mundo para obligarnos a nosotros mismos trabajosamente a iluminarnos unos a otros por medio del razonamiento, y a aplicarnos siempre a llevar adelante las ciencias y el arte”; los seres humanos tienen muchas posibilidades de descubrir el sentido de la vida junto a la satisfacción en formas organizadas de trabajo. Aunque no se vive para trabajar, una vida sin trabajo seria vacía, por lo tanto, una vez identificada las necesidades de trabajar, se debe seguir razonando frente a los propositivos y fines del trabajo. En otras palabras, aunque el ser humano no vive para trabajar, es el trabajo parte indispensable en su desarrollo, ya que le permite colocar a prueba su racionamiento, permitiendo por medio de este, el bienestar individual y del otro, aportando así el sentido de vida. 
En una investigación realizada por (Jimenez, Perez , Pinel , Sanchez , & Laura VIllanueva , 2016) en España, titulada “¿Satisfacción por vocación?: La influencia del tipo de trabajo en la satisfacción laboral” tuvo el objetivo de comprobar si existe relación entre el tipo de trabajo (ideal/real) y la satisfacción laboral, en una muestra de 30 empleados, y por medio del cuestionario “NTP 394”, encontraron que aquellos trabajadores que desempeñan algún trabajo considerado ideal, tienen mayor satisfacción en comparación a las que tienen un trabajo real, argumentando el vínculo entre vocación y trabajo. Es decir, que existe una mayor satisfacción en la medida que el empleo cumple con las expectativas del colaborador respondiendo al concepto de trabajo ideal y permitiendo la unión entre lo que se quiere con lo que se obtiene, trabajo y vocación. 
Aunque suena como un problema resuelto el vínculo entre vocación y trabajo, es algo difícil de alcanzar, de hecho, el trabajo como vocación es el privilegio de unas cuantas personas, ya que a la mayoría se le niega vivir su trabajo como vocación. En la actualidad los jóvenes aspiran a esta vinculación a partir del tránsito por las carreras universitarias, para muchos, la profesión es esa estrategia que le permitirá saltar desde un empleo que solo les permite satisfacer las necesidades básicas, visualizándose con la posibilidad de ejercer su vocación profesionalmente (Casasnovas, Pereira , & Re, 2010). O sea, que la unión entre vocación y trabajo es muy escasa, razón por la que los jóvenes intentan por medio de sus profesiones alcanzar en sus trabajos la proyección de su vocación. 
[bookmark: _Toc115086637][bookmark: _Toc115360867]Factores profesionales
Factores asociados a leyes y normas. El compromiso normativo lleva consigo la creencia en la lealtad a la empresa, en un sentido moral puede verse como aquello que está establecido en lo que respecta a principios y normas, donde el trabajador se rige sin incumplir o salirse de los parámetros que la organización ha determinado. (Gomez, Recio, Avalos, & Gonzalez, 2013). Se entiende entonces por leyes y normas aquello que está éticamente establecido por una organización que pretende ser seguido y cumplido por el colaborador. Por consiguiente, las leyes y normas son vitales dentro de toda organización, tanto estar establecidas como su total cumplimiento. La monografía aborda las leyes y normas como factor fundamental para el alcance de la satisfacción en el trabajo.
Dentro de la leyes y normas se encuentran unos convenios fundamentales en las diversas empresas según lo que expone la OIT; se deben promover y respetar cuatro premisas que resultan importantes, las cuales son: la abolición del trabajo forzoso, la libertad de asociación y sindical, la eliminación de la discriminación en el trabajo y la erradicación del trabajo infantil. Regirse por lo que establece la Organización Internacional del Trabajo asegura un buen desarrollo del ejercicio profesional y a su vez un nivel de satisfacción (OIT, 2009). Según la Organización Internacional del Trabajo, seguir las normas y leyes de la organización permite un buen desarrollo profesional y laboral que puede dar como resultado un alto nivel de satisfacción.
Factores asociados con el Rol. Los individuos que presentan alta satisfacción con el rol laboral por lo general muestran mayor habilidad para reconocer sus emociones o sentimientos, confianza en sí mismo/a y una pequeña tendencia a la conformidad, se auto valoran de forma positiva y reflejan menor dureza mental, resaltando que los hombres a diferencia de las mujeres presentan menor sintomatología mental puesto que se sienten identificados en mayor satisfacción con sus labores en las organizaciones (Matud, 2016). En ese orden, el rol denota una importancia para lo que concierne al bienestar emocional y salud mental en los colaboradores, es, por tanto, que esta monografía, sustenta por medio de los siguientes antecedentes que los factores asociados al rol son primordiales para alcanzar un alto rendimiento organizacional y por ende dar paso a la satisfacción laboral. 
 (Boada, 2019) en su trabajo de grado titulado “Satisfacción Laboral y su Relación con el Desempeño Laboral de Trabajadores Operativos en una PYME de Servicios de Seguridad Peruana en 2018. Lima” de tipo cuantitativo, no experimental, correlacional. Plantea como objetivo determinar si la satisfacción laboral está relacionada con el desempeño, para esto aplico el instrumento de “SL-SPC” a una muestra de 124 participantes, donde encontró que la dimensión significación de tareas en la satisfacción estuvo altamente relacionada con el desempeño laboral. Dicha investigación le brinda un aporte relevante a la presente revisión bibliográfica, ya que incluye el factor del rol (significación de tarea) en la satisfacción laboral y deja en evidencia su relación con el desempeño. 
El rol tiene un papel fundamental dentro de las organizaciones y determina la satisfacción en los empleados ya que genera esmero, energía positiva, creatividad, entrega, confianza y a su vez crea un entorno laboral positivo y productivo puesto que se sienten identificados y realizados con esa función que les ha sido confiada. El rol es un gran determinante en lo que corresponde a la productividad y buen funcionamiento dentro de la organización (Parra, 2015). Para Parra, el rol es un ente importante en las empresas y es un factor indispensable para conseguir la productividad y el funcionamiento de la organización. 
Satisfacción asociada con el trabajo. La satisfacción con el trabajo siempre será posible mientras exista una amplia relación entre el deber, el poder y el querer, puesto que, si existe afinidad entre lo que se quiere, se debe y se puede realizar, se podrá obtener la satisfacción laboral. Se debe resaltar que dentro de la satisfacción existen unos determinantes que motivan al empleado a ejercer su labor de una mejor manera como lo son las recompensas, favorables condiciones de trabajo, colegas cooperadores, oportunidades de llevar a cabo sus habilidades y al mismo tiempo el crecimiento personal (Vallejo, 2010). Se entiende, que la satisfacción se dará en cualquier organización siempre y cuando, se mantenga un balance entre lo que se debe hacer, se puede hacer y se quiere hacer, que va ligado desde las condiciones de trabajo hasta dar como resultado la satisfacción laboral. 
La presente monografía permite conocer las condiciones que se requieren del trabajo para alcanzar la satisfacción laboral en cualquier empresa y por ende el buen funcionamiento organizacional, mencionando que para llegar a esta es necesario que el colaborador este conforme y sienta la dicha de su trabajo. Lo anterior, está fundamentado en los siguientes estudios.
Algunas investigaciones como la de (Atencia, Balaguera , & Cantillo, 2017) de tipo documental, con un diseño no experimental-transaccional, titulado “Grado de Satisfacción Laboral y Condiciones de Trabajo: Empresas Comerciales Santa Marta” con una metodología de revisión y análisis documental histórico, donde se encontró que la satisfacción laboral es una actitud esencial del empleado componiéndose de factores como el salario, los compañeros, los supervisores y el trabajo en sí, donde el nivel de satisfacción experimentado por el empleado depende del reto laboral que plantea el puesto. Para los autores, la satisfacción depende del empleado y su actitud indispensable frente al trabajo, basándose en elementos del entorno donde se relaciona las experiencias del empleado con el reto laboral. 
Por su parte, (Suarez & Herrera, 2021) en su proyecto “Análisis de Satisfacción Laboral en la Corporación Eloísa Tamayo en la Ciudad de Valledupar” se propusieron analizar la variable y conocer los factores de la satisfacción laboral. La metodología de su investigación es de tipo descriptivo, donde aplicó el cuestionario S4/82 de Melia y Peiro en 23 colaboradores, dando como resultado que la satisfacción laboral es el grado de conformidad del empleado frente a su entorno y lugar de trabajo, relacionándose directamente con la marcha, calidad y productividad de la empresa. Este antecedente apoya la presente monografía en la medida en la que analiza y pretende conocer los factores de satisfacción laboral, estableciendo que la satisfacción es la relación positiva del empleado con su lugar de trabajo u entorno. 
Satisfacción asociada al salario. El salario, es la fuente de ingresos que determina el estilo de vida de cada individuo según su poder adquisitivo, representando una de las transacciones más complicadas, ya que aceptar un puesto, es comprometerse a una rutina diaria, a un patrón de actividades y a una extensa gama de relaciones interpersonales dentro de una organización, por lo cual recibe un salario. Así, a cambio de este elemento simbólico intercambiable, el empleado es capaz de entregar gran parte de sí mismo, de su esfuerzo y de su vida (Caldera & Giraldo, 2013). Para el autor, el salario es un elemento simbólico importante en la vida del colaborador, que se adquiere a cambio de ejercer una tarea y entregar gran parte del esfuerzo, con el fin de recibir una recompensa. 
La presente monografía expone antecedentes que dan cuenta de que la fuente de ingreso bien remunerada sirve como factor para que empleado se sienta satisfecho y por ende realice su labor.
Autores como (Rodriguez, 2018) quien realizó un estudio titulado “Satisfacción Laboral en los trabajadores de una empresa del sector RAC en España” de enfoque cuantitativo, no experimental, empírico y analítico con una muestra de 153 trabajadores, con el objetivo de analizar la satisfacción laboral en los trabajadores. Utilizó como instrumento el cuestionario de satisfacción S20/23, por medio del cual pudo evidenciar que las necesidades de los trabajadores en la compañía principalmente tenían que ver con el tema del salario, siendo un factor básico desde la psicología organizacional por temas de seguridad y estabilidad. El antecedente, permite entender que el salario es una fuente de ingreso indispensable en la vida del empleando, siendo un factor básico para la satisfacción, aportando información relevante para la presente monografía. 
En su investigación (Cajas, Gastiaburo, Espinel , Espinel, & Ruperti, 2017) no probabilística, descriptiva, cualitativa de corte transversal, titulada “Factores de Satisfacción e Insatisfacción Laboral en Trabajadores de la Ciudad de Milagro” propusieron como objetivo investigar los factores que producen satisfacción o insatisfacción. Para este estudio se aplicó el cuestionario “causas de satisfacción e insatisfacción en el trabajo”, a una población de 170 empleados del sector privado, el cual dio como resultado que la remuneración sigue siendo la principal causa de satisfacción laboral en hombres y mujeres. Esta información resulta relevante en la realización de la presente monografía, debido a que contribuye en la identificación del salario como factor fundamental en la satisfacción en el trabajo. 
(Acosta, 2018) en su investigación titulada “Grados de Satisfacción e Insatisfacción de los Funcionarios de Empresas Outsourcing de Nómina en la Ciudad de Bogotá” planteo como objetivo identificar los grados de satisfacción e insatisfacción laboral entre los funcionarios de tres empresas, mediante una entrevista conformada por un cuestionario de 20 preguntas a una población de 185 colaboradores. La metodología fue de tipo cuantitativo, descriptivo y transversal. Se encontró que dentro de los aspectos más importantes esta, la remuneración, siendo esta un componente clave para atraer, motivar y satisfacer a sus empleados. Acosta, aporta a la presente monografía que el salario o remuneración es un factor clave para la satisfacción laboral, situación que apoya los antecedentes anteriores y que permite una mejor compresión de la importancia del salario como elemento para satisfacer al colaborador en su trabajo. 
(Sanchez & Garcia , 2017) en su estudio “Satisfacción Laboral en los Entornos de Trabajo. Una Exploración Cualitativa para su Estudio” buscan la relación entre las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral de los trabajadores que laboran en empresas. Esta investigación de tipo cualitativo con alcance exploratorio, descriptivo, donde se aplicó un cuestionario de 70 ítems en dos empresas, que dieron como resultado que cuando el reconocimiento económico está acorde con los logros, el avance del trabajo actúa con eficacia como un motivador y satisfactor, mientras que cuando no está acorde, sirve como un insatisfactor para buenos colaboradores. Los autores encontraron que el salario puede ser un determinante en la satisfacción e insatisfacción, brindándole aportes importantes desde su estudio, a la presente monografía. 
Las recompensas en el ámbito laboral tienen por objetivo premiar al empleado por el esfuerzo y dedicación en el desarrollo de sus actividades, teniendo en cuenta que estas no son solo elementos cuantificables como beneficios y salarios, sino que también incluye elementos no monetarios intangibles como las oportunidades de aprendizaje, capacitación, desarrollo profesional, motivación intrínseca generada por el trabajo en sí mismo y la calidad de vida empresarial proporcionada por la organización (Müller, 2020). El autor, nos permite entender que las recompensas no solo van ligadas al factor económico, sino a cualquier beneficio que se adquiera como resultado de una actividad realizada, como, por ejemplo, las oportunidades, el desarrollo de las capacidades, etc. Por lo tanto, es importante, incluir el salario y las recompensas dentro de la satisfacción. 
[bookmark: _Toc115086638][bookmark: _Toc115360868][bookmark: _Toc115086639]Capítulo III: Importancia de la satisfacción laboral en Colombia.
La satisfacción en el trabajo se estudia en base al desarrollo y bienestar de los colaboradores y su dignidad; con el fin de velar por su calidad de vida. Las organizaciones tienen como logro importante alcanzar esta satisfacción, debido a que un trabajador satisfecho tiende a presentar conductas en pro a la empresa en comparación a un menos satisfecho, incluso, se plantea que la satisfacción en el trabajo tiene una estrecha relación con el desempeño y la productividad (Aguilar, Magaña , & Surdez , 2010). Se entiende, que las empresas consideran importante la satisfacción laboral ya que les permite generar un bienestar en el colaborador y, por ende, como resultado, trae beneficios a la organización. 
En Colombia, los estudios sobre la satisfacción en el trabajo son recientes. En una investigación realizada por Ruiz (2012) citado por (Botello & Rios, 2014) encontró que el 75% de los colaboradores de las trece áreas metropolitanas de Colombia estaban en un nivel medio de satisfacción, considerando que la estabilidad, los horarios, las responsabilidades con la familia, ser empleado público, tener antigüedad laboral, la seguridad social y las recompensas salariales son elementos positivos que resultan significativos. Por lo tanto, el estudio permite entender que los colaboradores que están en un nivel medio de satisfacción otorgan ese logro a una serie de factores como los horarios y la estabilidad. 
Desde su estudio, (Perdomo & Mora, 2022) titulado “Análisis de Satisfacción Laboral en el Supermercado Metro de Valledupar” plantearon como objetivo analizar la satisfacción laboral de los colaboradores. Desde un diseño descriptivo, y con el cuestionario de satisfacción laboral S4/82, en una población de 69 colaboradores, encontraron que la mayoría de los empleados están satisfechos debido los indicadores de salario, políticas, oportunidades, supervisión, incentivos, relaciones laborales, herramientas de trabajo, experiencia de importancia, de responsabilidad y conocimiento de resultados. Este antecedente aporta una información valiosa a la presente monografía, debido a que argumenta la idea de que existen factores que permiten la satisfacción de los colaboradores en el ámbito laboral. 
Otro estudio, realizado en la Universidad Externado de Colombia por Farne y Vergara (2016) citado en (Daza & Porto , 2007), encontraron que la mayoría de los colaboradores están conforme con su trabajo, sin embargo, el 38,1% no lo está debido a los factores como el salario, la informalidad del contrato, los horarios tiempos parcial, y los empleos a la intemperie. Al mismo tiempo, definieron según las respuestas dadas a los trabajadores entrevistados por el DANE que la satisfacción en el trabajo hace referencia aquel empleo que no se quiere ser cambiado por otro. El estudio, permite entender que los factores como el salario y los horarios laborales influyen en la conformidad con su trabajo, permitiendo evaluar el nivel de satisfacción, aportando información relevante a la presente monografía.
[bookmark: _Toc115086640][bookmark: _Toc115360869]Satisfacción y productividad. 
La productividad es indispensable para el crecimiento y la rentabilidad de una empresa, por lo tanto, exige una gestión excelente de los recursos que se poseen; una buena aplicación de las técnicas, mejorar la sostenibilidad, la competitividad, mejorar el capital humano, entro otros. La productividad en las empresas resulta de las acciones que se consigan de acuerdo a los objetivos de la empresa, por tal razón, factores como un buen ambiente laboral, la organización y creación de metas, pueden ser entes necesarios para alcanzar dicha productividad (Cruz, 2017). El autor, permite comprender que es la organización quien brinda los recursos como las técnicas o el capital humano, para emprender acciones necesarias que permitan alcanzar la productividad. 
Las primeras investigaciones sobre la relación de satisfacción – productividad pueden entenderse con la afirmación de que un trabajador feliz es un trabajador productivo, por tanto, esta unión es totalmente positiva. Las organizaciones con colaboradores con una alta satisfacción tienen a ser más eficaces en la realización de sus actividades dentro de las empresas, a diferencia de los menos satisfechos. Es por lo anterior, que los estudios se han enfocado más en el trabajador como persona que en la organización (Fuentes, 2012). Es decir, que en la medida en que un colaborador se sienta feliz frente a su trabajo, reflejara una eficacia en el cumplimiento de su labor frente a la empresa. 
Para el autor Fietman citado por (Pizarro & Gonzales , 2019) existen ciertos factores influyentes y necesarios en la productividad; el capital humano, la maquinaria y las organizaciones en el trabajo, al mismo tiempo, Lomas afirma que para evaluar el nivel de producción en una empresa, se debe medir el total de trabajo realizado en cierto tiempo, porque para aumentar la productividad es indispensable aumentar los recursos- El autor permite entender al capital humano como un factor influyente dentro de la productividad, en relación con la maquinaria y lar organizaciones. Por su parte Lomas indica que para valorar el nivel de productividad en la organización se debe medir la cantidad de tiempo gastado en la realización de las actividades.  
Algunos estudios como el de (Duran & Gomez , 2017) busca determinar la relación que existe entre la productividad laboral y el grado de satisfacción de los beneficios no salariales que ofrece una entidad bancaria de la zona oriente de Colombia, por medio de una encuesta aplicada a 41 comerciantes, encontró que los colaboradores se sienten satisfechos en la medida que se les brinda beneficios no salariales como: premios, bonos, días libres, diplomas, reconocimientos, etc. con el fin de que su rendimiento pueda permitir el aumento de la productividad en la empresa. Esta investigación permite comprender como elementos brindados por la organización generan la satisfacción del colaborador, y al mismo tiempo, el cumplimiento de los objetivos que da paso a la productividad. Aporte que es significativo para la realización de esta monografía ya que le brinda argumentos a la relación satisfacción - productividad en Colombia. 
Por otro lado, (Pacheco J. , 2019) desde su investigación titulada “Análisis de la Relación entre la Satisfacción Laboral y la Productividad de los Fiscales de la Seccional Cundinamarca” con el objetivo de analizar la relación entre las variables satisfacción y productividad. Desde un enfoque cualitativo, bajo la aplicación de dos cuestionarios tipo Likert en una muestra de 12 fiscales, encontraron que la mayoría de las personas están satisfechas con pertenecer a sus trabajos, y que, pese a que las cargas laborales son altas, la productividad también lo es. De igual manera este antecedente también aporta información relevante a la monografía, ya que permite conocer como los colaboradores que consideran estar satisfechos frente al trabajo, son productivos sin importar algunos factores negativos como en este caso, son las altas cargas laborales.
[bookmark: _Toc115086641][bookmark: _Toc115360870]Satisfacción y desempeño
El desempeño se define como la acción que toma un sujeto con el fin de obtener un resultado; estas conductas en el trabajo pueden estar dirigidas al cumplimiento de las responsabilidades y la ejercitación de procesos involucrados en este, se incluyen las actividades extras o actuaciones externas que agreguen valor en base a las condiciones establecidas por la organización. Algunos criterios que podrían evaluarse al momento de valorar el desempeño pueden ser: las capacidades, necesidades, cualidades, habilidades, y comportamientos que interactúan con la naturaleza del trabajo y que influyen en gran manera a la organización (Salazar & Ospina , 2019). Para los autores, el desempeño es el resultado de los cumplimientos que el colaborador presente en favor a las normas y objetivos de la organización, que permite evaluar las capacidades que se reflejan en la conducta al momento de cumplir dichas normas. 
El capital humano es pieza clave en el proceso de la organización, de ello depende el éxito enfocado en la satisfacción y desempeño laboral de los colaboradores en cada uno de su cargo. La satisfacción debe ser uno de los enfoques principales para cualquier empresa, pues de la valoración que hagan los empleados de su cargo, dependerá en gran medida los índices de responsabilidad, actitud, etc. El desempeño es medido a través de conductas que se reflejan al momento de realizar las actividades y que son evaluados por la empresa para medir el nivel de efectividad y productividad (Betancourth & Peña , 2016). Al igual que Salazar y Ospina, citados en el párrafo anterior, Betancourth y Peña permiten entender la relación entre satisfacción y desempeño de forma positiva, argumentando que, si el colaborador es realmente satisfecho, las conductas frente a las actividades serán las determinantes en el desempeño de la organización. 
En una investigación realizada en Bogotá, Colombia por (Ferro, 2020) con el objetivo de verificar la relación entre la ruptura del contrato psicológico y la satisfacción laboral con el desempeño en el trabajo. Bajo la metodología experimental, transversal – correlacional, y con el uso de los cuestionarios de auto reporte de evaluación del desempeño, y satisfacción en el trabajo S20/23 en 65 profesores, encontraron que existe una relación positiva entre satisfacción laboral y desempeño en el trabajo asociados a las dimensiones de inrol (puntualidad, comunicación, trabajo en equipo, etc.) y extrarol (conductas prosociales, actitudes). Este autor aporta significativamente a la realización de la monografía ya que las dimensiones de inrol van asociados directamente a los factores mencionados en el presente trabajo.
Argumentando lo anterior, Chiavenato concluye que el desempeño es visto como la conducta que toma el trabajador para alcanzar los objetivos planteados anteriormente por el mismo, por lo tanto, afirma que el desempeño no debería ser visto como características palpables, sino que además se deben tener en cuenta otros elementos como el pensamiento, la resolución de problemas o la forma en la que se vende o se presenta un buen servicio (Pita, 2016). El autor, da una amplia visión del desempeño argumentando que no solo se deben tener en cuenta los elementos brindados por la organización, sino, también es necesario tener en cuenta las características brindadas por el colaborador. 











[bookmark: _Toc115086642][bookmark: _Toc115360871]Conclusión.
En esta revisión documental, se encontraron factores asociados a la satisfacción laboral, determinados por teorías que resaltaron la importancia del colaborador por y para el desempeño y productividad en las organizaciones colombianas. 
Autores como Zas, Carrion, Morelo y Gonzales, definieron la satisfacción como ese proceso que se genera internamente en el colaborador frente a lo que se espera, se quiere y se obtiene. Desde otro aspecto, autores como Ordaz y Ordaz, argumentaron que el trabajo se entiende como la contribución mutua que permite al empleado desarrollar sus capacidades y habilidades mediante el esfuerzo para conseguir el cumplimiento de metas de un empleador. Dando paso a Robbins quien se dirigió a la satisfacción laboral como la actitud que acoge un colaborador frente a su labor en la medida que siente agrado entre su personalidad y el puesto de trabajo. 
También se encontraron teorías creadas por autores que se enfatizaron en la idea de entender a fondo la satisfacción laboral y como puede estas, contribuir al buen funcionamiento del trabajo. Teóricos como Maslow, que desde su teoría explica como dentro de cinco niveles, el hombre puede satisfacer sus necesidades desde la más básica (fisiológica), hasta la más compleja (autorrealización), incluyendo el cumplimiento de la satisfacción en el ámbito laboral. Por su parte, Vroom para entender la satisfacción se basó en tres elementos; la expectativa dirigida a la percepción que tiene el colaborador de conseguir una recompensa mediante la realización de un buen trabajo, seguido la valencia, que tiene relación con la moralidad de la persona y el valor que le tiene al trabajo y, por último, la instrumentalidad que es la percepción que se tiene de acuerdo al resultado ya obtenido, en base a la idea de conseguir un grado más alto que el anterior. 
Desde la teoría de los dos factores desarrollada por Herzberg, se planteó que existen factores higiénicos y motivacionales influyentes en la satisfacción laboral, donde los higiénicos están basados en lo que puede el colaborador conseguir del entorno laboral, como las relaciones interpersonales, las normas de trabajo, entre otros, mientras que los motivadores dependen directamente del colaborador, haciendo parte de la actitud que toma el mismo frente a su trabajo. Hackman y Lawler desde la teoría de las características en el trabajo, propusieron también, cinco dimensiones encaminadas a la variedad de destrezas, identificación de tareas, importancia de tareas, la autonomía y la retroalimentación, afirmando que entre más alta sean las dimensiones, mayor será la satisfacción.
En base a la información anterior, se determinaron algunos factores personales asociados directamente con la satisfacción laboral, como la vocación, el género y la edad, donde se encontró desde un estudio realizado por Fernández y Ballestero (1997) que las personas con edad avanzada tienden a sentir un grado de satisfacción más bajo en comparación a los jóvenes, en la medida en que consideran que, con más años, se van empeorando las condiciones de vida. Otro determinante es el ámbito familiar, donde la Organización Internacional del Trabajo (OIT) desde un estudio, encontró que las empresas que presentaban un trabajo flexible conseguían mayor estabilidad y permanencia en sus colaboradores. 
Al mismo tiempo, se conocieron los factores profesionales como las leyes y normas, el rol, el puesto de trabajo y el salario. Algunas investigaciones sustentaron el factor asociado al puesto de trabajo, donde Atención, Balaguera y Cantillo (2017) bajo un estudio realizado en la ciudad de Santa Marta, encontró que la satisfacción laboral está ligada a elementos que ofrece el trabajo como las condiciones, los compañeros y los supervisores, manifestando que la satisfacción depende del rol que ejerza el colaborador en el puesto. Al igual que Suarez y Herrera (2021) que, en un proyecto realizado en la ciudad de Valledupar, encontraron en sus resultados la relación existente entre la satisfacción laboral con el grado de conformidad del colaborador frente al puesto. 
En Colombia, pese a que son pocos los estudios relacionados a la satisfacción laboral, Ruiz (2012) encontró que el 75% de las personas en el país, se encuentran en un nivel medio de satisfacción en el trabajo, considerando que la estabilidad en el contrato, la seguridad social y las recompensan salariales, aportan en gran medida a dicha satisfacción. Otro estudio realizado por Daza y Porto en la Universidad el Externado permitió conocer que, aunque la mayoría de los colaboradores se sienten satisfechos, el 38.1% considera no estarlo, debido a factores como el salario, las largas horas laborales y el tipo de contrato. 
El presente trabajo, define además la relación existente entre productividad y satisfacción, donde autores como Duran y Gómez (2017) con el fin de determinar la relación existente entre las dos variables anteriores, en un estudio llevado a cabo en la zona bancaria del oriente de Colombia, encontraron que los colaboradores se sienten satisfechos en la medida en que la organización le brinda beneficios no salariales (bonos, reconocimientos, diplomas, etc.), con el objetivo de que puedan obtener de los colaboradores la productividad. 
Finalmente, desde la relación satisfacción y desempeño, se obtuvo por medio de una investigación realizada en la ciudad de Bogotá por Ferro (2020) que existe dicha relación asociada a los elementos intrarol; basados en la puntualidad, comunicación y trabajo en equipo, entendidos como elementos brindados por el colaborador, seguido de los extrarol que están atados a las conductas prosociales, y actitudes. 
Dentro de lo expuesto anteriormente, es necesario enfatizar la importancia que tiene la psicología organizacional en las empresas, viéndose necesario velar por el bienestar y satisfacción de los colaboradores, con el fin de establecer relaciones entre esta misma con la productividad y el desempeño de la organización. Desde la psicología, se deben diseñar estrategias que puedan ser aplicadas a los distintos planes organizacionales según las necesidades de cada empresa, seguido, se recomienda rediseñar planes que busquen el equilibrio para satisfacer las expectativas de las dos partes.
Con base a la presente monografía, se recomienda realizar estudios investigativos y experimentales que permitan ampliar y sostener las informaciones sobre la satisfacción laboral, que permita crecer en cuanto a conocimientos y rigurosidad de la información sobre esta variable en la población colombiana, debido a la escasez de investigaciones frente a esta variable en el país, incluso, se hace relevante mencionar que en la ciudad de Valledupar, los estudios asignados a la satisfacción son casi nulos, y los existentes son totalmente nuevos, lo que apoya la idea de que pueda este factor tan importante, seguirse estudiando y conociendo por y para el bien de las organizaciones. 
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