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Resumen

El objetivo de este estudio es determinar los componentes de la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la empresa promotora Valleyvile; se desarrolla desde una
metodologia cuantitativa de tipo descriptivo, disefio no experimental y corte transversal, en
una muestra de 100 trabajadores, 56 mujeres y 44 hombres con una edad entre los 19 a 50
afos y teniendo como instrumento de evaluacion el cuestionario de satisfaccion laboral de
Melia y Peird (1989). Los resultados indican que en todas las dimensiones: satisfaccion
intrinseca, satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccién con las prestaciones recibidas,
satisfaccion con la supervision y satisfaccion con la supervision, el 88% de los empleados
expresa sentirse satisfecho en todos estos elementos, siendo el més elevado la satisfaccion
con las prestaciones recibidas, concluyéndose que la satisfaccion global de los colaboradores

es adecuada en el 90% de la poblacion.
Palabras clave: satisfaccion laboral, colaboradores, prestaciones recibidas.

Abstract

Theobjectiveofthisstudyisto determine
thecomponentsofthejobsatisfactionoftheemployeesofthepromotercompanyValleyvile; isdev
elopedfrom a quantitativemethodologyof descriptive type, non-experimental design and
cross-section, in a sampleof 100 workers, 56 women and 44 menwithanagebetween 19 and
50 years and having as anevaluationinstrumentthequestionnaireofjobsatisfactionof Melia and
Peiro (1989). Theresultsindicatethat in alldimensions: intrinsicsatisfaction,
satisfactionwiththephysicalenvironment, satisfactionwiththebenefitsreceived,
satisfactionwithsupervision and  satisfactionwithsupervision, more than 80%
ofemployeesexpresssatisfaction in alltheseelements,
thehighestbeingsatisfactionwiththebenefitsreceived,

concludingthattheoverallsatisfactionofemployeesisadequate in 90% ofthepopulation.

Keywords: jobsatisfaction, employees, benefitsreceived.



Introduccion

La satisfaccion laboral se refiere al grado de contento, felicidad y gratificacion que
una persona experimenta en su trabajo. Es una medida subjetiva que puede variar de una
persona a otra y puede estar influenciada por una variedad de factores relacionados con el
trabajo y el entorno laboral. La satisfaccion laboral es un aspecto importante de la vida de
una persona, ya que puede tener un impacto significativo en su bienestar general y su calidad
de vida. Algunos de los factores que pueden influir en la satisfaccion laboral es las relaciones
en el trabajo, la compensacion y beneficios, el crecimiento y desarrollo profesional, equilibrio

entre el trabajo y la vida personal, la cultura organizacional y la seguridad laboral.

Hernandez (2023) explica que en el mundo es alta la insatisfaccion laboral, y por lo
general se vincula a una baja remuneracién y a las oportunidades de desarrollo personal,
sefialando que un gran nimero de trabajadores se encuentra descontentos con sus
experiencias laborales, es asi, que solo el 28% de las personas expresa sentirse satisfecha con
su trabajo. Al respecto, Arenales (2023) expresa que en Colombia el 98% de los trabajadores
expresa estar abiertos a nuevas ofertas laborales, expresando su deseo de cambiar de empleo
debido a la insatisfaccion a sus trabajos actuales, asi mismo, en el pais dos de cada tres
empleados son infelices con su trabajo, debido a la poca remuneracién, carente flexibilidad

y falta de motivacion que les permita sentirse satisfechos con su empleo.

Aunque la satisfaccién laboral pueda variar a lo largo del tiempo, se ve influenciada
por los cambios en la vida profesional y personal, por lo que es importante que los
empleadores propendan por la mejoria de la satisfaccion laboral de sus empleados a traves
de politicas y programas que aborden estos factores. La satisfaccion laboral puede tener
efectos significativos en la productividad, la retencion de empleados y la moral en el lugar
de trabajo, por lo que es un tema de interés tanto para los empleados como para las
organizaciones. Desde ese punto, se justifica la importancia de estudiar este tema en la
presente investigacion, dado que genera aportes sociales y practicos, como el conocimiento
de la problematica en la empresa seleccionada, recomendaciones de solucién, asi como

aportes tedricos para la comunidad cientifica, tal como antecedente y perspectiva teorica.



Teniendo en cuenta el problema mencionado y la importancia de su estudio, es
importante sefialar que el objetivo que direcciona esta investigacion es el de determinar los
niveles de la satisfaccién laboral de los colaboradores de la empresa promotora Valleyvile,
para lo que se formularon unos objetivos especificos tal como caracterizar socio
demogréaficamente a la poblacion, identificar la satisfaccion intrinseca, con el ambiente
fisico, con las prestaciones recibidas, con la supervision y con la participacion, asi como
también hacer una comparacion de la satisfaccion laboral segun el sexo de los trabajadores.
Se debe sefialar que la linea de investigacion es la psicologia organizacional, y que el alcance
se relaciona con la consecucion de los objetivos planteados, empero, se tiene como limitacién

la participacion total de los colaboradores o muestra de estudio.

En los siguientes apartados de este proyecto, se amplia con mayor detalle la
descripcion de la problematica y la justificacion de esta investigacion desde los aportes a
nivel social, practico, tedrico y metodoldgico que genera, expresado en el primer capitulo de
la misma. Seguidamente, en el segundo capitulo se habla sobre el marco teérico referencial
en el cual se expone los distintos antecedentes o estudios empiricos consultados realizador
por otros estudiosos que permiten ampliar el panorama sobre el tema, asé como también los

diversos fundamentos tedricos para la compresion del mismo.

En el tercer capitulo se proporciona la metodologia, indicando que es un estudio
cuantitativo, de tipo descriptivo y disefio no experimental transversal, detallando otros
aspectos también como la poblacidn, instrumentos de recoleccion de datos utilizados, analisis
de los datos y aspectos éticos, para finalizar con el cuarto capitulo en el cual se precisan cada
uno de los hallazgos, respondiendo uno a uno los objetivos y la pregunta problema, asi como
también la discusion de los resultados en la que a través de una contrastacion entre la tedria
y los antecedentes, se proporciona un aporte significativo de esta investigacion, terminando
con las conclusiones y las recomendaciones dirigidas a la empresa, trabajadores y comunidad
cientifica. Habiéndose mencionado esto, en los siguientes apartados se desglosa el presente
proyecto de investigacion desarrollado como opcion de grado para obtener el titulo de

psicdloga.



Capitulo 1

El Problema
Planteamiento Del Problema

Las organizaciones actualmente, han despertado un especial intereses por aquellos
aspectos que hacen que el empleado pueda vincularse con ambiente de trabajo y sentirse
coémodo en ese entorno, pues, el nivel de conformidad que tenga un individuo con el espacio
que le rodea, le ayuda a desenvolverse de manera favorable, a percibir un clima apropiado,
en el que se le considera importante y valorado; en tal sentido, la satisfaccion  laboral es
un aspecto que expresa el grado de complacencia de los miembros de una organizacién con
respecto a su medio y condiciones laborales, se asocia con el éptimo funcionamiento de la
empresa, las estrategias para propiciar una buena calidad de trabajo e impacta positivamente

en laproductividad y desempefio de las funciones.

En esta linea, Boccalandro (2021) afirma que un empleado que se encuentra
satisfecho con su trabajo tiende a aumentar la productividad un 31% mas que aquellos
trabajadores que no se encuentran contentos, segin este mismo estudio, un colaborador a
gusto en su trabajo es 37% mas efectivo con sus funciones laborales. La misma revista
documentd que a falta de satisfaccion laboral se refleja en una decadencia en el desempefio,

la productividad y una apatia por el entorno en el que se desenvuelven las funciones.

En un reporte a nivel global, de acuerdo con la encuesta de Randstad Workmonitor
(2020) la satisfaccion laboral para ese mismo afio en distintos paises del continente americano
fue del 79%, en el continente asiatico fue del 69%, en Europa oscilo del 73% al 77% y en
todo el mundo es del 74%. La falta de complacencia con el trabajo en las empresas tiene
como consecuencia una disminucion en el desempefio laboral y un descenso de la
productividad, puede conducir a una desmotivacion o apatia que conlleva al trabajador a no
ejecutar adecuadamente sus funciones habituales, es desencadenante también de estrés

laboral, ansiedad y enfermedades ligadas a factores emocionales.

Las condiciones laborales inadecuadas que generan un alto nivel de insatisfaccion
para el empleado pueden llegar a hacer perjudiciales incluso para la salud, pues, la actividad

laboral es significativa en el estado fisico, mental y emocional de las personas, del mismo



modo, la fisiologia humana se encuentra en constante interrelacion con el entorno, el no estar
a gusto con el contexto empresaria afecta el equilibrio personal del trabajador y limita la

ejecucién de sus funciones.

Jordan (2019), explica que durante ese afio, el 80% de los empleados expresoé tener
intencion de cambiar de empleo para el 2020 y el 40% afirmé estar buscando empleo de
manera activa, lo cual, saca a colacion una insatisfaccion laboral que va mas alla de un
descontento con el salario sin embargo, de acuerdo con Montgomery (2021), esta situacion
ha tenido un cambio durante la pandemia; el teletrabajo ha hecho que un 72% de los
trabajadores de grandes empresas exprese estar satisfecho con su ocupacién, esto debido a

un incremento de percepcion en el tiempo y dinero ahorrado.

El Observatorio de Recursos Humanos (2021) en una revision sobre el estudio Cigna
COVID-2021y su impacto global, ha indicado que sorprendentemente, el trabajar desde casa
ha aumentado la satisfaccion laboral, un 76% de trabajadores sefiala jornadas laborales méas
flexibles e incluso, se ha fortalecido la relacion con los colegas, sin embargo, indica que
durante esta crisis han aumentado las preocupaciones financieras y se resalta que un factor
de insatisfaccion ha sido el estar siempre conectados. Segun este informe la pandemia ha
producido una mayor satisfaccion laboral, sin embargo, es necesario ampliar esta

informacion respecto a lo que sucede en paises latinoamericanos y en Colombia.

La satisfaccion en el trabajo se percibe segin las condiciones favorables y
desfavorables que se proporciona al trabajador, la falta de un contexto armonico, seguro, que
fomente las capacidades y cumplimiento adecuado de tareas, la falta de reconocimiento por
parte de superiores, un salario justo y tiempo de vacaciones 0 permisos, genera una
inconformidad en el trabajado que se expresa en el desempefio y productividad de sus
funciones. También impacta en la salud de los colaboradores, debido a que produce altos

estados de estrés y niveles de presion.

En Latinoamérica, los indices de satisfaccion laboral son menores que en el resto del
mundo, esto debido a que es uno de los continentes con menores oportunidades y
remuneraciones laborales, por lo cual, en la actualidad debido a la pandemia se han tenido
que replantear cambios para aumentar el nivel de complacencia de los trabajadores

considerando la cultura de trabajo y el bienestar de colaborador, también se ha considerado



el incremento salarial, programas de capacitacion y plan de desarrollo. (El nuevo siglo 2021).
Medina (2021), expresa que actualmente los colaboradores tienen un contento decadente y
esta tiene posible insatisfaccion debido a las condiciones laborales y el temor al contagio que

ha impactado significativamente en el comportamiento de los trabajadores.

De acuerdo con la revista Forbes (2021), en paises latinoamericanos, en especial,
México, Colombia y Costa Rica, se ha buscado incrementar la satisfaccion laboral en las
empresas difundiendo mejores practicas para la felicidad con el trabajo considerando que, las
organizaciones con alto interés en la comodidad y atencion a las necesidades de sus
trabajadores, reducen en un 25% la rotacién anual y reducen los reportes por enfermedad y
ausentismo, sin embargo, su factor clave para lograr esto es la interaccion especial con
antiguas practicas organizacionales de decisiones verticales entre lideres y colaboradores con
comunicacion directa, elemento que la pandemia complicé debido al confinamiento,
distanciamiento y teletrabajo. La capacidad de cambio y la transicion a la situacion actual ha
ocasionado que en los distintos paises del continente incrementen los indices de

insatisfaccion con el empleo.

Tener empleados infelices o insatisfechos es una situacion que afecta claramente el
rendimiento del equipo de trabajo, es una actitud que surge como una respuesta negativa ante
la carencia de prioridades por las necesidades del area de recursos humanos; la presencia de
insatisfaccion impacta significativamente en la productividad, incrementa la apariciéon de
estados de ansiedad, alteraciones en el estado del animo, rotacion de personal, apatia,
aumenta el indice de errores, disminuye la percepcién favorable del ambiente laboral,

fomenta los estados de fatiga, la falta de interés y la disminucion en la produccion.

En Colombia, de acuerdo con Monte (2019), 8 de cada 10 trabajadores estan
insatisfechos con su empleo, esto lo relaciona con una aversion a los liderazgos
organizacionales y es un indicador alarmante de insatisfaccion en el que los empleados que
no estan a gusto con su trabajo llega al 80%, asimismo, el 25% refleja que su empleo es la
mayor fuente de estrés y el 38% de las empresas tiene dificultades para comprometer a los
colaboradores con los objetivos empresariales, esta falta de pertenencia desencadena una

disminucion en el desempefio laboral y la productividad.



De acuerdo con Portafolio (2021) en Colombia el boreout concebido como una forma
incorrecta para sobrellevar el estrés cronico es un sindrome de insatisfaccion laboral, pues,
el 80% de los empleados en el pais se encuentran descontentos con su trabajo, los
colaboradores reportan quejas constantes por tareas y reuniones rutinarias, horarios extensos
y relaciones deterioradas con sus jefes, el 40% de los trabajadores se siente poco valorados
por su empresa lo que los lleva a buscar nuevas oportunidades laborales; este panorama
refleja una profunda ansiedad y sensacion de infravaloracion que genera una baja satisfaccion
con el sitio de empleo, es una situacion alarmante debido a que genera pérdidas anuales por

absentismo y estrés laboral, ademas de una baja productividad.

En esta misma linea, Escobar (2023) explica que en Colombia, solo el 29% de
trabajadores expresa sentirse conforme con su trabajo, por lo que dos de cada diez empleados
expresa estar desalentados para ejercer sus funciones laborales, lo cual refleja una
problematica que afecta no solo en el desempefio, sino también en la actitud profesional y
social de los individuos, generando también un impacto en las empresas, siendo importante
propender que los colaboradores se sientan satisfechos con su entorno de trabajo, para

gestionar un buen desempefio.

Teniendo en cuenta las distintas cifras y manifestaciones del problema que reflejan el
grado de complacencia que tienen los empleados del pais con respecto a sus trabajos,
demostrando la necesidad de que las empresas adecuen los entornos laborales, considerando
la importancia de que los trabajadores se encuentren conformes, comodos y satisfechos en su
medio de trabajo, para mejorar su desempefio y productividad, se despierta el interés por
seleccionar la problematica de satisfaccion laboral, como el fenomeno objeto de estudio,
centrandose en abordar este tema en los colaboradores de la empresa Promotora Valleyvile,
con la finalidad de reflejar el impacto que ha generado las condiciones laborales actuales en

los colaboradores de esta empresa.



Formulacion Del Problema

¢Cuéles son los niveles de satisfaccidn laboral de los colaboradores de la empresa

Promotora Valleyvile?
Objetivos De La Investigacion
Objetivo General

Determinar los niveles de la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa

promotora Valleyvile
Objetivos especificos

Caracterizar sociodemograficamente a los colaboradores segun el sexo, edad, estado

civil, tipo de contrato, horario y antigiiedad en la empresa

Identificar la satisfaccion intrinseca, satisfaccion con el ambiente fisico y satisfaccion
con las prestaciones recibidas de los trabajadores, la satisfaccion con la supervision y

satisfaccion con la participacion de los trabajadores.

Comparar la satisfaccion laboral segln el sexo que existe en los trabajadores dentro

de la empresa Valleyvile.
Justificacion

La satisfaccion laboral es una tematica que ha cobrado gran importancia para las
empresas, pues, los empleados que se sienten conformes con su trabajo, llegan a sentirse
valoradores y apreciados por la organizacion, favoreciendo que se desenvuelvan de manera
maés eficiente y contribuyan a la consecucion de metas y objetivos empresariales. De este
modo, estudiar es te tema es relevante si se considera que refleja aspectos como calidad
laboral, la implicacién positiva del empleado con la empresa y disminuye el ausentismo

laboral, el indice de rotacion e incrementa el desempefio y productividad en la empresa.

Hacer sentir a un colaborador parte de la organizacion y proporcionarle estimulos
motivantes, propicia que el mismo optimice sus esfuerzos y genere resultados mas

satisfactorios orientados a los objetivos de la empresa. Colombia suele ser uno de los paises



en el que sus trabajadores mas reflejan una insatisfaccion con su trabajo, esto se puede
afirmar por las cifras que se consultaron en el planteamiento del problema, y es un malestar
que se debe a que no se sienten estimulados bien sea por su salario, el entorno de trabajo, las
capacitaciones que se le otorgan o no se le proporciona suficiente calidad y bienestar en el
trabajo, por esta razon, el objetivo de este trabajo se orienta a determinar la satisfaccion
laboral en empleados de la empresa Promotora Valleyvile, con el propdsito de refleja si los

trabajadores estan satisfechos con su entorno de trabajo.

Cuando las condiciones laborales y los factores humanos se encuentran equilibrados,
el lugar de trabajo proporciona una sensacion de confianza en si mismo para el colaborador,
los cual, aumenta su nivel de satisfaccion con su empleo, se siente mas motivado e incrementa
su capacidad lo que mejora su conformidad general, un trabajador satisfecho con su trabajo,
favorece el éxito de la organizacion, dado que puede ejercer de manera adecuada sus
funciones y proporciona servicios de calidad. Sentirse contento o agradado con la empresa
en que se labora, viene a constituirse como un reconocimiento al talento humano de la
entidad, siendo el principal actor de cambio y garantizador del cumplimiento de objetivos

empresariales.

La satisfaccion de los colaboradores en una empresa es elemental, es un aspecto que
impacta no Unicamente en el rendimiento y en la consecucion de objetivos, sino que también
es un factor significativo en las relaciones interpersonales y las ganancias individuales y
colectivas, es importante que una organizacion considere aumentar su indice de beatitud
laboral para garantizar el cumplimiento de la mision y vision de la organizacion, en sentido
a esto, el presente trabajo genera un aporte practico, pues, con los resultados que genere el
mismo proporciona informacién que la corporacion podra utilizar para generar estrategias
adecuadas segun las areas en las que se presente menor satisfaccion laboral que permitan

optimizar las condiciones laborales y disminuir la rotacion de personal.

Los empleados satisfechos tienen una mayor voluntad para trabajar en equipo y
ejercer adecuadamente sus funciones, cooperan en la consecucion de metas de la
organizacion, tienen un mayor sentido de propiedad y respeto por las normas institucionales,
ademas de esforzarse mas para resolver las crisis que puedan presentarse, es decir, constituye

un factor elemental para el rendimiento laboral de los colaboradores y favorece



significativamente a la organizacion, de este modo, el trabajo genera un aporte social, pues
permite dar cuenta de las manifestaciones problemas en los trabajadores en la empresa
Promotora Valleyvile, propiciando que se generen estrategias que beneficien de manera

significativa el bienestar y satisfaccion de necesidades de los recursos humanos.

Las organizaciones, han tenido lugar a lo largo de la historia, aunque han atravesado
cambios en su evolucion para generar aportes a nivel social, politico, economico,
tecnoldgico, cultural, entre otros; las empresas van mucho mas alla de ser un medio para
proveer bienes y servicios, numerosos sujetos pasan gran parte de su vida en este medio, lo

cual, genera una insondable influencia en el comportamiento humano.

La psicologia en todos sus campos siempre tiene el mismo objeto de estudio,
comprender la conducta y la psique humana, en esta linea, la utilidad de este proyecto a nivel
tedrico es generar a aportes a la literatura que permitan ampliar el conocimiento sobre el
comportamiento de las personas en contextos laborales, complementar las teorias existentes
al respecto y dar cuenta de la importancia del estado emocional positivo o placentero en la
experiencia laboral del ser humano. El aporte tedrico en este estudio, proporciona un marco
de referencia de la satisfaccion laboral como un constructo que implica un componente
afectivo, un proceso resultante de cogniciones y experiencias, también otorga una vision
panoramica de los distintos modelos psicoldgicos que explican este constructo y que

propician la comprension del mismo desde una perspectiva cognitivo conductual.

El desarrollo de este trabajo también genera otro aporte metodoldgico en cuanto a la
revision de antecedentes que permite reflejar el discernimiento de la disciplina en la que se
encuadra esta tematica, sirve como referencia en la construccion de hipotesis de estudio y
proporciona un analisis critico sobre la satisfaccion laboral, de manera que este trabajo se
relacione con los estudios mas recientes al respecto. Este proyecto de grado contribuye al
conocimiento cientifico, lo cual, suministra un tribute teérico-practico sobre la satisfaccion
laboral al generar un marco de referencia a otros investigadores en cuanto a la utilizacion de

instrumentos y formulacion metodoldgica.

La metodoldgica de este estudio, por otro lado, radica en la importancia de conocer
aquellos factores que resultan detonantes para que un empleado pueda quedarse o desistir de

una compafiia; las empresas requieren de retener colaboradores talentosos para el desarrollo



a largo plazo de la organizacién, y, la metodologia de investigacion proporciona instrumentos
que faciliten la medicién del constructo de la satisfaccion laboral, por tanto, este proyecto
aporta un panorama de la utilidad del instrumento S20/23 en la medida del constructo,
asimismo, es un aporte metodoldgico en cuanto a antecedentes locales de investigacion,
fomenta el pensamiento cientifico al actuar como una indagacion estimulante para otros

investigadores desarrollar anélisis en torno al tema.
Delimitacion

Este trabajo se encuentra delimitado en la linea de investigacion de la psicologia
organizacional, misma que se ocupa de estudiar temas relacionados con liderazgo,
motivacién del empleado,satisfaccion laboral, manejo del conflicto, comunicacion, cambio
organizacional y procesos de grupo al interior de una organizacion, por lo cual, es el campo
adecuado para encaminar este proyecto. Se pretende que su curso sea dando inicio en agosto

de 2022, para finalizar en agosto de 2023, se desarrolla en trabajadores de la empresa

Promotora Valleyvile.



Capitulo 11
Marco Tedrico Referencial

Antecedentes De La Investigacion

La satisfaccion laboral es un indicador de logro empresarial, representa aquello que
la empresa esta haciendo adecuadamente para mantener un clima, cultura, motivacién y
desemperfio adecuado en sus empleados. Se relaciona con un estado emocional positivo que
resulta de las experiencias o vivencia que tienen los trabajadores en relacion con su lugar de
trabajo y representa un nivel de consecucion o de atencion a las necesidades individuales o
grupales cumplidas mediante el trabajo. En este apartado, antes de presentar los distintos
postulados tedricos sobre el tema, cabe primeramente hacer una revision sobre los hallazgos
que han encontrado otros investigadores, para ello, se realizd una busqueda exhaustiva,
teniendo en cuenta trabajos que no superen los cinco afios de publicacion a nivel

internacional, nacional y regional o local.

A nivel internacional se encontrd el estudio de Castro (2020), realizado en Quito,
Ecuador, titulado diagnéstico de la satisfaccion laboral en la empresa Megafrio S.A. Su
estudio exploré mediante un método cuantitativo-descriptivo y con un disefio no
experimental, fundamentandose en postulados tedricos humanistas y aplicando su
investigacion en una poblacion de 71 colaboradores, 28 féminas y 43 varones entre edades
de 19 a 59 afios y a los que se les aplico como instrumento de evaluacion el cuestionario de

satisfaccion laboral S20/23 de Meila y Peiro.

Loshallazgosdel estudio de Castro (2020) indican que un 45% se siente bastante
satisfecho, un 37,5% muy satisfecho, un 12,5% algo satisfecho y un 5% es indiferente,
mismamente, en cuanto a las dimensiones, aquellas con mayor indicador de satisfaccion fue
la satisfaccion intrinseca del trabajo con un 69% y ambiente fisico en un 75%. También se
hallé que la poblacion masculina presenta niveles mas bajos de satisfaccion, en comparacion
con el género femenino. Concluyo, que no se demuestran niveles de insatisfaccion en ninguna

de las dimensiones valoradas.

El estudio anteriormente citado guarda una similitud con el presente trabajo de
investigacion en que se estudia la satisfaccion laboral y también se utiliza el cuestionario de

Meila y Peird como instrumento de investigacion, constituye un aporte significativo dado



que hace también una comparacion de sus resultados en funcidn al sexo, lo que permite que
al momento de hacer la discusién de resultados, se puedan hacer contrastaciones
significativas entre ambos estudios, y se diferencia precisamente, en esos hallazgos que cada

investigacion arroja.

Por otro lado, Yanez y Yéanez (2020), efectuaron un estudio en Machala, Ecuador,
titulado satisfaccion laboral en la Universidad Metropolitana a través de la comunicacion
organizacional. Empleé una metodologia cuantitativa de tipo descriptiva y como instrumento
de evaluacion, la escala de Satisfaccion Laboral s20/23 de Mélia y Peiré y la Escala de
comunicacion organizacional de Test-Retesx de Roberts. Los hallazgos indicaronel 35.5%
esta satisfecho con la supervision, el 33,9% esta satisfecho con las relaciones interpersonales
y el 27,4% expreso estar satisfecho con la manera en que sus actividades son evaluadas, con

esto, concluyeron que existe una poca satisfaccion dentro del area de trabajo.

El estudio que se cita anteriormente es un aporte significativo para este trabajo, dado
que al utilizar el mismo instrumento que se emplea en esta investigacion, permite hacer una
contrastacion entre las mismas dimensiones pudiendo establecerse semejanzas y diferencias
entre los estudios, no obstante, se difiere en que los investigadores estudiaron una variable
adicional, que es la comunicacién organizacional, la cual no es de interés abordarla en el

presente proyecto.

Por su parte, Alvarez (2019), realizaron un estudio en Guayaquil, sobre satisfaccion
laboral en una organizacion HUMAN CARE. Para su investigacién utiliz6 una metodologia
cuantitativa de disefio no experimental y corte transversal, aplicada en una poblacion de 201
empleados y a los que les administraron el instrumento de evaluacién el cuestionario de

satisfaccion laboral s20/23 de Melia y Peiro.

Los resultados del estudio de Alvarez (2019) indican que aspectos como la
remuneracion, la toma de decisiones y las condiciones fisicas, son aspectos que indican una
insatisfaccion laboral, mismamente, en todas las 5 dimensiones, mas del 60% de trabajadores
presentan insatisfaccion, pues, en el 63,11% esta insatisfecho con la supervision, el 64,90%
presenta un nivel de insatisfaccion con las condiciones fisicas del trabajo, un 65,76% esta
insatisfecho con la participacion en la toma de decisiones y prestaciones salariales, mientras

que el 64,58% se encuentra insatisfecho con las condiciones intrinsecas y un 62,67%



estainsatisfecho con el reconocimiento personal.Con esto concluyen que aspectos como las

condiciones y el sistema de compensaciones indicien en la satisfaccion en el trabajo.

El estudio anterior es un aporte importante dado que sefiala algunos aspectos que se
encuentran implicitos en la insatisfaccion laboral de los empleados, ademas guarda una
semejanza en que al utilizar el instrumento de Meild y Peird, se evalian las mismas
dimensiones siendo importante al momento de hacer la contrastacion de los resultados para

establecer similitudes y diferencias entre cada uno de estos hallazgos.

Por Gltimo, en este contexto, Duran (2018), en ciudad de México, realizaron una
investigacion titulada nivel de satisfaccion laboral en docentes de licenciatura y posgrado de
una escuela publica, como método, empled una metodologia cuantitativa, con un disefio
transeccional de tipo descriptivo, contaron con la participacion de 100 docentes, 47 mujeres
y 53 hombres, a los que se les administro el cuestionario de satisfaccion laboral S20/23 para
conocer la satisfaccion en 5 dimensiones como el entorno, la relacion con superiores,
oportunidad de crecimiento, prestaciones obtenidas y autonomia. El rango etario de los
docentes oscila entre los 25 a 74 afios y el estado civil que predomina es casado (54%),
seguido de soltero (27%).

En los resultados, del estudio anterior, de manera general el 44% de los docentes se
hallan algo satisfechos, con respecto a cada dimension, por su parte, el 30% de la relacién
con superiores es moderada y el 55% de las oportunidades de crecimiento expresan estar
totalmente satisfechos, por otro lado, el 37% del entorno, el 31% de las prestaciones recibidas
y el 41% de la autonomia presentan resultados que evidencia que estan totalmente
satisfechos. Se concluye que los factores de higiene como salario, metas y entornos y

motivacionales como logro y reconocimiento, indican un mayor indice de satisfaccion.

Los resutlados del estudio anterior son significativos, permiten hacer una
contrastacion entre los hallazgos de ese estudio y del presente proyecto, atendiendo a las
mismas dimensiones, pues se tiene como similitud el uso del mismo cuestionario de
evaluacion, no obstante, se sefiala como diferencia el hecho de que, aunque también es
poblacion trabajadora, su estudio se desarrolla en docentes, mientras que Valleyville es una

empresa dedicada a los inmobiliarios.



A nivel nacional, se hallo el estudio de Jaimeset al., (2021), titulado satisfaccién
laboral entre las generaciones X y Y en Bucaramanga y su &rea metropolitana. La
metodologia de estudio fue cuantitativa de tipo descriptivo correlacional, la muestra estuvo
constituida por un total de 248 participantes, entre los 25 y 50 afios a los que se les aplicd

como instrumento el cuestionario S20/23 de Meila y Peiro.

Los resultados del estudio evidencian que el grado de satisfaccion laboral por parte
de los colaboradores de las generaciones X y Y, con respecto a las condiciones laborales
vislumbra una diferencia significativa entre las generaciones sobre la naturaleza del trabajo,
en las dos generaciones, el 48% esta insatisfecho con el reconocimiento laboral, el 49% esta
insatisfecho con la relacion con sus superiores, mientras que un 53% se encuentra satisfecho
con las condiciones laborales, pero existen diferencias en la naturaleza del trabajo, en este
factor, en la generacion X el 51% esta satisfecho, mientras que en la Y el 49% est4
insatisfecho y en la participacion en decisiones en la generacion X el 47% esté insatisfecho

yenlaY el 50% esta satisfecho.

La investigacién mencionada anteriormente guarda similitud con este proyecto en que
tienen como poblacion trabajadores también, ademas de que utilizan el mismo instrumento
seleccionado para recolectar los datos, sin embargo, se diferencian en que los investigadores
decidieron aplicar su trabajo en dos poblaciones distintas para buscar diferencias entre una 'y

otra utilizando el mismo instrumento.

Vargas (2021), por su parte, realizé un estudio sobre motivacién y satisfaccion laboral
y su asociacion con el riesgo psicosocial. Tuvo como metodologia un enfoque cuantitativo
de tipo descriptivo correlacional, aplicada al personal administrativo de una institucion de
educacion superior de caracter privado, la muestra se conformd por 45 participantes, 27
mujeres y 18 hombres, con una edad promedio de 35 afios y que se les aplicO como
instrumento de evaluacion la bateria para evaluacion de riesgo psicosocial de Bocanment y

Bahamon, y el instrumento la motivacion y satisfaccion laboral de Maricela Garcia Pefia.

El estudio de Vargas et al., (2021) refleja como hallazgos que de las 48 personas que
participaron, un 100% reflejo un riesgo psicosocial elevado en condiciones relacionadas con
las caracteristicas de gestién que corresponden a la administracion del recurso humano, el

estilo de mando, la forma de pago y contratacion y la participacion activa de los trabajadores.



Teniendo en cuenta el estudio anteriormente citado, cabe sefialar que se guarda
similitud en que en ambos se estudia la satisfaccion de la poblacion trabajadora, sin embargo,
se difiere en que los investigadores también estudiaron otras variables que no es de interés
abordar en este trabajo, como lo es la motivacién y los riesgos psicosociales, ademas que

hicieron uso de un instrumento distinto.

Por ualtimo, en este contexto, Fontal (2020), realizd una investigacion titulada
Relacion entre la ruptura del contrato psicoldgico y satisfaccion laboral con el desempefio
laboral en docentes de una institucién de educacion superior en Bogota D.C. Se utiliz6 una
metodologia cuantitativa de tipo correlacional y disefio no experimental transversal, los
participantes fueron 65 profesores y como instrumento de medicion, se usé el cuestionario
de satisfaccion en el trabajo S20/23. El estudio hallo una asociacion inversa significativa,
entre los constructos de incumplimiento del contrato psicolégico y satisfaccion laboral,

mismamente, se hallé una asociacion con el rendimiento en el trabajo.

Con respecto a las dimensiones, en el estudio de Fontal (2020) se evidencid que el
89% de los trabajadores se encuentra satisfecho con el factor intrinseco, en las condiciones
fisicas un 23% esta insatisfecho, un 32% esta insatisfecho con las prestaciones recibidas, un
45% se encuentra insatisfecho con la participacion y toma de decisiones, mientras que

respecto a la dimension de supervision el 52% refleja un nivel de insatisfaccion.

El estudio que se menciona anteriormente es un aporte importante para este estudio,
pues se guarda similitud en que utilizaron el mismo instrumento, lo cual permite que al
contrastar los resultados, se haga teniendo en cuenta las mismas dimensiones, sin embargo,
cabe sefialar que se difiere en que, aunque en ambos trabajos la poblacién objeto son

trabajadores, en el trabajo de Fontal (2020) se aplicé a docentes.

A nivel regional/local, Borre (2020) realiz6 un estudio sobre influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los empleados de colegios publicos del municipio
del Socorro, 2018-2019 primer semestre realizado en Barranquilla. El proposito de este
trabajo de grado es determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral
de los empleados de las escuelas publicas de Socorro.En el primer semestre de 2018-2019,
este estudio utiliza métodos cuantitativos, métodos deductivos descriptivos, correlacion y

métodos cruzados no experimentales. Disefio de secciones. El entorno laboral esta



intimamente relacionado con la satisfaccién laboral. Por lo tanto, a medida que el clima
laboral tiende a ser superior. También encontr6 especificamente en la satisfaccion laboral,

que el 75% de los empleados refleja una satisfaccion laboral favorable.

El estudio citado anteriormente es un aporte importante, pues demuestra que la
satisfaccién laboral es necesaria para que los trabajadores conciban el entorno de trabajo
como favorable y por tanto, el clima sea significativo, por lo que cabe sefialar que se guarda
similitud en que también se estudia la variable de satisfaccion laboral en trabajadores, sin
embargo, se difiere en que el clima organizacional no es una variable a abordar en la presente

investigacion.

Considerando los distintos antecedentes de estudios consultados, se puede sefialar que
tanto en el contexto internacional como nacional, uno de los instrumentos mas utilizados para
evaluar esta variable es el de Meila y Peird (1989), existiendo un amplio bagaje de esta
variable en ambos contextos, demostrando el interés por conocer el nivel de complacencia,
de contento que tienen los trabajadores con su entorno, considerando los distintos factores
que pueden incidir en ese nivel de satisfaccion, no obstante, cabe sefialar que en el contexto
regional/local, no se encontro suficientes investigaciones, por lo que no hay muchos estudios
sobre satisfaccion laboral en este contexto, empero, eso significa precisamente que este
estudio es un aporte significativo dado que se instaura como un antecedente a nivel regional

y local.



Marco Tedrico

El concepto de satisfaccion ha sido determinado como la apreciacion positiva que la
persona concibe de su vida en general, o de aspectos especificos de ésta como el trabajo, la
familia, los estudios, la salud, el circulo social o su tiempo libre, es una evaluacion del estado
actual de las personas, de su futuro y las expectativas que tienen para si mismos, donde la
beatitud es un derivado de las aspiraciones y los logros. Mora (2013). Diaz (2001), también
considera que se trata de un estado psiquico consiguiente de la transicion entre el sujeto y su
personalidad con su entorno micro social conformado por su familia, estado civil,
satisfaccion laboral y apoyo psicosocial, y también de su entorno macro social como ingresos

0 cultura.

Del mismo modo, la satisfaccion puede entenderse como la cognicién y la apreciacion
especificas de la vida de una persona y sus campos, teniendo en cuenta su calidad de vida,
expectativas y deseos, para luego basarse en la evaluacion de varios campos, como la
satisfaccion personal con la vida. la realidad personal actual, el impacto del trabajo en el
desarrollo psicologico personal, la satisfaccion con posibilidades especificas de mejora, la
satisfaccion con el desarrollo emocional y social, y la evaluacion global de la satisfaccion
global o global con la vida. Carrion, (2000).

Por otra parte, Sancho (1998), considera que se trata del acatamiento de las
expectativas del individuo, la satisfaccion es entonces un concepto psicolégico que implica
una sensacion de bienestar y placer al obtener o adquirir aquello que se anhela o espera de
un determinado producto, servicio o proceso. La satisfaccion es una apreciacion que
experimenta la persona al alcanzar el restablecimiento de equilibrio entre una necesidad y el

objeto que reducen la misma, es decir, cuando se cumple o satisface esa necesidad.

La satisfaccion laboral, es uno de los constructos mas relevantes en una empresa y
que integran el interés tedrico de la psicologia organizacional; es una variable central en
cualquier modelo que pretenda explicar las secuencias o factores que inciden en los
comportamientos organizaciones. Algunos de los enfoques tedricos que explica el constructo
en cuestion, son el enfoque situacional, enfoque disposicional y enfoque interaccionista
(Pujol y Dabos, 2018), sin embargo, para este estudio es de principal interés aquellas teorias

que se relacionen con los enfoques de la psicologia, encontrandose que teorias como la



piramide de necesidades de Maslow, teoria de necesidades de McClelland, teoria de refuerzo
(Atalaya, 1999) y el modelo social cognitivo explicado por Lapuente et al., (2019), son los
méas relevantes relacionandose directamente con el enfoque humanista y cognitivo

conductual.

Teniendo en cuenta lo que se conoce por satisfaccion y satisfaccién laboral, y que el
objeto de estudio de la presente investigacion se orienta a determinar la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la empresa Valleyville, para comprender esta variable, es importante
abordar algunos enfoques desde el punto de vista psicolégico que permiten comprender la

tematica de estudio.

Enfoque humanista

El enfoque humanista cuenta como principal exponente a Abraham Maslow y su
perspectiva tedrica de las necesidades, es una de las bases tedricas mas importantes que tiene
una relacion directa con la comprension de la satisfaccion, dado que concibe que la
personalidad de los sujetos se encuentra guiada o impulsada propiamente, por la satisfaccion
de sus necesidades. (Ruiz, 2009). En este sentido, Maslow cree que todo el mundo tiene cinco
niveles de necesidades: las necesidades fisicas estan relacionadas con la comida, los liquidos,
el refugio o el sexo, y las necesidades de seguridad incluyen las necesidades fisicas,
psicoldgicas y economicas, la seguridad y la ausencia de dafios. La armoniay las necesidades
sociales implican dar emociones a los demas como una respuesta emocional a los demas. El
respeto requiere tratar de lograr la estabilidad y una alta evaluacion de uno mismo. Se basa
en la autoestima, el reconocimiento, el estatus y el logro. La piramide final de necesidades
es la autorrealizacion, que se define como el desarrollo y la tendencia a renovar el potencial,
haciendo que las personas se sientan satisfecha, haciendo efectiva la plena beatitud de uno

mismo.

En relacion con lo anterior Maslow (1954; citado por Ruiz, 2009) propone que cuando
las necesidades anteriores estan satisfechas, el individuo logra sentirse autorrealizado,
laboralmente las personas necesitan unas condiciones fisicas, psicoldgicas y seguras que
fomenten su potencial en el trabajo. Desde este punto, para lograr que los empleados estén

satisfechos laboralmente, se debe propender porque sus necesidades basicas estén suplidas.



Respecto a esto, Hezrberg(1959; citado por Azzollini, 2011) desarrollaron una teoria
basada en la jerarquia de Maslow, es una teoria motivacional denominada la teoria de los dos
factores. Los factores de Herzberg hacen referencia a que las necesidades primarias que
propone Maslow como lo son las necesidades fisioldgicas y las de seguridad, incluyen algin
tipo social, mientras que los factores motivacionales, estan relacionados con necesidades

secundarias como lo son la estima y la autorrealizacion.

La teoria anteriormente mencionada es importante, porque se ha determinado que no
todos los elementos intervienen en la satisfaccion, sino que aquellos que corresponde a las
necesidades mas basicas, si no estan cubiertos, producen insatisfaccion como factores de
higiene, contrariamente, los componentes mas elevados son los que aumentan la
complacencia al conseguirlos, que se relacionan con la autorrealizacion. Es decir, que estar
satisfecho o insatisfecho se determina considerando si las necesidades primarias y

motivacionales se encuentran cubiertas.

Por otra parte, la teoria de necesidades de McClelland (1961; citado por Atalaya,
1999) ofrece una perspectiva de la satisfaccion explicada desde un enfoque de la psicologia
humanista, indicando que el éxito en las organizaciones relacionado directamente con la
satisfaccioén, se contribuye a la necesidad de logro, la necesidad de poder y necesidad de
afiliacion. La necesidad de logro refleja el afan de la persona por alcanzar sus objetivos y
demostrar su competencia, dirigen su energia a culminar rapidamente y de forma eficaz una
tarea; la necesidad de afiliacion se relaciona con la necesidad de amor, afecto e interaccion
con la sociedad, mientras que la necesidad de poder trata del interés por practicar un control
en el trabajo personal y el de otros. Maclelland considera que todas las personas tienen estas
tres necesidades de cierto modo, empero, cada persona las desarrolla en una proporcion
distinta, es decir, algunas pueden tener mayor necesidad de logro, empero, escasa necesidad
de poder, u otra puede tener una elevada necesidad de afiliacion, pero exigua necesidad de

poder.

Enfoque cognitivo conductual

El enfoque cognitivo conductual es una teoria que puede ser utilizada en la
comprension de la satisfaccion laboral, dado que trata de los pensamientos y sentimientos

que experimentan los individuos y las acciones que se encaminan en funcion a los mismos,



entonces, permite comprender aquellas cogniciones que estimulan a las personas y que las
llevan a actuar de una determinada manera, puede ser implementada en el contexto laboral
desde el estimulo y respuesta, en funcion a sus pensamientos y sentimientos que incentivan

su comportamiento para sentirse satisfechos.

El enfoque cognitivo conductual busca comprender al individuo a través de los
pensamientos y sentimientos que tiene sobre el mundo que le rodea (cognitivo) y las acciones
(conductual) encaminadas a su propio entorno. Respecto a esto, la teoria del refuerzo
establece que las respuestas seguidas de resultados agradables (recompensa) se refuerzan y
aumentan la probabilidad de repeticion, esto se fundamenta en el condicionamiento operante
de Skinner (citado por Atalaya, 1999). En sentido a esto, si un empleado recibe constantes
recompensas cuando realiza adecuadamente su trabajo, es mas probable que se sienta
satisfecho con su entorno laboral y continte repitiendo adecuadamente sus funciones. Esto
se desempefiade mejormanera cuando el refuerzo sucede de manera inmediata frente la
contestacion deseada, la experiencia del mismo se frecuenta de forma constante y la

dimension del componente es conforme a la respuesta.

El modelo social cognitivo de Lent (2009; citado por Lapuente et al., 2019) tiene una
postura proactiva de autodireccionalidad y se basa en la concepcion de representacion
humana promovida por Bandura (1999). Esta teoria concibe que los individuos son
funcionarios activos competentes de direccionar su propia profesion y que se encuentran
influenciados por el soporte del contexto y los recursos propios. Se centra especialmente en
factores que predicen la satisfaccién laboral como los rasgos de personalidad/afectivos, la
participacion en actividades dirigidas a la consecucion de metas, la autoeficacia relacionada
con el trabajo, las expectativas de resultado y los obstaculos o apoyo del ambiente.
Interacciona estas variables para explicar la satisfaccion laboral, indicando la probabilidad
de que la persona se sienta satisfecha en medida que aumente su percepcion de competencia

relacionada con sus areas laborales.

Teniendo en cuenta lo anterior, sobre los postulados de Maslow, McClelland, Lenty
los fundamentos en la teoria cognitiva de Skinner, pese a que el enfoque cognitivo conductual
tiene un bagaje amplio en cuanto a estimulos que producen respuestas satisfactorias, en el

presente trabajo de grado fija una posicién tedrica con el enfoque humanista como teoria de



respaldo al tema de investigacion, dado que se considera que el nivel de satisfaccion en un

contexto laboral, se debe al cumplimiento que se le da a las necesidades del individuo.

Las organizaciones han existido desde tiempos inmemoriales, han ido evolucionando
en el ambito social, econdémico, politico, cultural y tecnoldgico; su interés se centra en
incrementar su productividad, desempefio y conseguir los objetivos trazados a través de sus
colaboradores, sin embargo, se debe reconocer tal y como indica Alas (2007), que las
organizaciones van mas alla de ser Unicamente proveedoras de bienes y servicios a la
sociedad y que muchos de los individuos que trabajan alli pasan gran parte de su vida en una
empresa, esto tiene una gran influencia en su comportamiento, por lo cual, en los Gltimos
tiempo las organizaciones se han preocupado por mantener a sus empleados, reconocer la
retribucion de su esfuerzo procurando que los colaboradores se sientan contentos, sostengan
un estado emocional placentero o positivo tras su experiencia con el trabajo, a esto, en

psicologia organizacional se le denomina satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral

De acuerdo con Andresen (2007) la satisfaccion laboral se trata de periodo emocional
satisfactorio o positivo que deriva de la vivencia misma con el entorno laboral, es un estado
que se consigue tras la satisfaccion de los diversos requerimientos individuales a través del
trabajo. Mufioz (1990), también indica que es una sensacion de complacencia que
experimenta una persona por el hecho de ejercer una labor que es de su interés, en un contexto
que le propicia mantenerse a gusto, dentro del ambiente de la organizacion que la halla
interesante, y de la que obtiene diversas prestaciones psico-socio-econémicas conforme a sus

expectativas.

Desde este punto de vista, la satisfaccion laboral tiene que ver con la experiencia que
tiene el individuo con respecto a su entorno de trabajo, por lo que el grado de complacencia
va a depender de sus intereses y de aquello que le hace sentirse a gusto, que por lo general,
se orientan a las prestaciones sociales, econdmicas, psicoldgicas y personales que pueda

proporcionarle la organizacion.

Al mismo tiempo, Mufioz (1990) define la insatisfaccion laboral como una sensacion

de inconformismo, desagrado o una percepcién negativa que experimenta un individuo por



la razdn de que ejecutar una labor especifica no le interesa, en un entorno que le es
desagradable, con el que no esta contento y dentro de un &mbito de una organizacion que le
es poco atractiva y por la que no recibe compensaciones acordes a sus expectativas

psicoldgicas, sociales y econdémicas.

Partiendo de la informacidn anterior, si la satisfaccion laboral tiene que ver con el
grado de complacencia, la insatisfaccion se relaciona con el inconformismo, con haber
experimentado situaciones desagradables, que van contrario a los intereses del individuo,
pero que ademas, le generan un descontento, que puede deberse a que sus necesidades no se

encuentren satisfechas o no estén compensadas en funcion a sus expectativas.

Hannoun (2011) indica que la satisfaccion en el trabajo es la actitud que el individuo
tiene respecto a su empleo, considera que esta actitud se encuentra fundamentada en las
creencias y valores del empleado e igualmente, se determinan conjuntamente por las
peculiaridades propias del puesto y la percepcién del colaborador, en sentido a esto,
generalmente, lo que desea un empleado respecto a su cuerpo se relaciona con las
necesidades, valores y rasgos personales. Robbins (1996) indica que los elementos més
transcendentales que conducen a la satisfaccion en el lugar de trabajo son: funciones
desafiantes desde la perspectiva mental, compensaciones ecuanimes o equilibradas,
condiciones de trabajo que establecen un respaldo, colegas que soporten al trabajador,
asimismo, el resultado de la satisfaccion en el sitio de desempefio del trabajador involucra

satisfaccion y productividad, satisfaccion y ausentismo y satisfaccion y rotacion.

Desde el punto de vista anterior, la satisfaccion laboral depende también de la actitud
que tiene el individuo con respecto a su entorno de trabajo y de la percepcién que se genera
en conjunto de todas las prestaciones que le proporciona la organizacion, de las
compensaciones, pero también de que proporcione condiciones que le permitan crecer

personalmente y profesionalmente.

Segln Robbins (2005) la satisfaccion laboral puede definirse como “la actitud del
trabajador frente a su propio trabajo” (p.4); respecto a esto, Chiavenato (2000), considera que
la satisfaccion en el trabajo también comprende un nivel de motivacion que dirige o impulsa
el comportamiento del trabajador, considerando que dicha motivacién empieza en el

momento que germina una necesidad que fragmenta el estado de equilibrio y origina un



estado de rigidez, desagrado, desequilibrio que conlleva al sujeto a desarrollar una
conductacompetente para descargar la tension y liberarlo del desagrado y de la inestabilidad

con el propdsito de satisfacer la necesidad.

Vallejo (2010), explica que, para ilustrarse sobre satisfaccion laboral, es menester

instituir dos tipos o niveles de estudio en materia de satisfaccion:

1. Satisfaccion general: expresa el grado de complacencia que puede
experimentar el colaborador ante diversas facetas de su labor.

2. Satisfaccion por facetas: nivel mayor o menor de complacencia ante a
aspectos determinados del trabajo como los beneficios, la supervision, el
reconocimiento, las condiciones laborales, las politicas de la empresa y la

relacion con los compafieros de trabajo.

Factores que determinan la satisfaccion laboral

Vallejo (2010), explica que los primordialeselementos que establecen la satisfaccion

laboral son:

o El reto del trabajo

e Las condiciones favorables de trabajo

e Los sistemas de recompensa justas

e Lacompatibilidad entre personalidad-puesto detrabajo.
e Los colegas que brinden apoyo

e Lanaturaleza del puesto

Considera que los trabajadores se inclinan por preferencias laborales que les brinden
oportunidades que les permita usar sus habilidades y que favorezca la realizacion de una
diversidad de quehaceres, libertad y retroalimentacion respecto a cdmo se desenvuelven de
forma que un desafio moderado produce placer y satisfaccion, de este modo, el considerar
los factores para el enriquecimiento de la satisfaccion laboral, aumenta la libertad,

multiplicidad de tareas, independencia, y la retroalimentacion sobre su propia accion.



Modelos explicativos sobre la satisfaccion laboral

Cabe mencionar que existen una serie de teorias sobre motivacion que se relacionan
con el desarrollo del concepto de satisfaccion laboral, como la teoria de los dos factores” de
Herzberg (1967; citado en Lombana y Perafan, 2011) donde se instaura que la insatisfaccion
y satisfaccion con el trabajo demuestran dos problematicas completamente distintas y
separadas entre si en el comportamiento profesional. Este modelo concibe dos grupos de
necesidades en el trabajador: la primera concierte al contexto fisico y psicologico del trabajo
como las necesidades higiénicas y la segunda hacen referencia al contenido de la misma labor

como las necesidades de satisfaccion.

Los factores que hacen que las personas se sientan satisfechas o insatisfechas en el
trabajo se denominan satisfacciéon y su existencia no impide que los colaboradores estén
insatisfechos. De esta misma manera, a los componentes que hacen que los individuos se
sientan insatisfechos o satisfechos con su trabajo, el autor los llama insatisfaccion, y su
emanacion motivacional es higiénico, esto quiere decir que su existencia evita la
insatisfaccion o insatisfaccion de los trabajadores, pero nunca los motivara a un mayor

desempefio.

Brunet (2007), por otro lado, es su compilacion de teorias explicativas sobre la
satisfaccion en el trabajo plantea que los postulados de Maslow, al respecto de la forma como
el hombre manifiesta sus deseos y dirige su conducta al logro de estimulos, establece una
serie de necesidades a distintos grados que van desde necesidades superiores, intelectuales,
culturales y espirituales, a necesidades de seguridad, fisiologicas, de estima, afiliacion y

autorrealizacion.

De esta exhibicion de necesidades se deduce que existen dos concepciones
primordiales en esta teoria, la primera es que las necesidades superiores en el trabajador no
se transforman en operativas, no hasta que se encuentran satisfechas las inferiores una
necesidad que se encuentra cubierta deja pierde su rol motivador; por ello, se le nombra como
jerarquia de las necesidades. De acuerdo con Maslow, en su teoria de la jerarquia de
necesidades establece que una necesidad satisfecha no incentiva la conducta individual, sino

que son las insatisfechas las que realmente inciden en el comportamiento.



Brunet (2007) menciona en su complicacidén también la teoria de George Elton Mayo,
quien busco inicialmente comprobar la emanacion de la luminosidad en la productividad de
los empleados, sin embargo, tras el experimento descubri6 algunos datos relevantes sobre las
relaciones humanas concluyendo que los trabajadores no estan interesados Unicamente en la
satisfaccion de las necesidades econémicas, sino que responden a una serie de factores como
la influencia de sus colegas, la conducta se produce en efecto a las causas que el mismo
individuo ignora, normalmente se producen en las necesidades humanas, encuadradas en
tipologias psicoldgicas, fisicas y sociales, como resultado, se piensa que las satisfaccion

laboral traspasa la retribucién material y econémica.

Determinantes de la satisfaccion laboral

De acuerdo con Vallejo (2010) los determinantes en el trabajo van desde las
recompensas equitativas, el intelecto estimulante, las condiciones favorables del entorno
laboral hasta los colegas y cooperadores. Explica que los colaboradores se orientan por la
preferencia de oportunidades que le permitan desarrollar su capacidad y habilidades, que le
brinden libertad y retroalimentacidn sobre lo que se esta haciendo bien, son particularidades
que hacen al entorno de trabajo usufructuario de estimulos intelectuales, en sentido a esto,
los puestos que no representan un reto para la persona, tiende a provocar fastidio o desagrado,

empero, demasiados desafios también provocan sensacion de fracaso y frustracion.

Otro determinate relacionado, son politicas de ascenso justas y sistemas de pagos
claros y proporcionados con las expectativas del empleado. Cuando el individuo percibe un
salario como equitativo, razonado con los requerimientos del puesto, las propias habilidades
y el nivel del sueldo del lugar es adecuado al mismo, es muy posible que la consecuencia sea
la satisfaccion, de ese mismo modo, quienes considera que las decisiones sobre las
ascensiones se hacen de manera transparente e imparcial, tienden a sentirse satisfechos con

su trabajo.

Las caracteristicas del trabajo y los antecedentes o situacion en la que los empleados
realizan sus tareas afectaran extremadamente la satisfaccion personal. Al redisefiar los
trabajos y las condiciones, se puede optimizar la satisfaccion y la productividad de los
colaboradores. Entonces los factores contextuales son importantes, pero hay otros factores

que también lo son como las caracteristicas personales. La satisfaccion se ve afectada por la



edad, el nivel de inteligencia, género, la duracién de las horas de trabajo y las habilidades
Son factores que las empresas no pueden modificar, pero ayudan a predecir la satisfaccion
relativa de diferentes grupos de trabajadores. (Shultz, 1990; citado en Vallejo, 2010).

Los colaboradores se inquietan por el contexto laboral tanto en lo que concierne a su
bienestar particular como en lo que atafie a las disposiciones para efectuar un buen trabajo.
Optan por un entorno seguro, limpio, comodo y con escasas distracciones, en sentido a esto,
los individuos consiguen algo mas que solo dinero o logros tangibles de su trabajo, el trato
personal también influye en la satisfaccion, la relacion con los compafieros y el respaldo de

los lideres organizacionales.

Satisfaccion con la supervision

De acuerdo con Melid y Peir6 (1989), se fundamenta en la manera en que los directivos
califican la labor del empleado, la vigilancia recibida, la cercania y la frecuencia con la que
se inspecciona al individuo, se relaciona con el apoyo percibido de las relaciones personales,

las condiciones de igualdad, los superiores, y justicia de trato proporciona por la empresa.

Satisfaccion con el ambiente fisico
Hace referencia al ambiente fisico y el espacio en el sitio de trabajo, es decir, considera
las condiciones materiales con las que cuenta el entorno laboral como el nivel de higiene,

temperatura, limpieza, salubridad, iluminacién y ventilacion. (Melia y Peir6, 1989).

Satisfaccion con las prestaciones recibidas

El contenido de esta dimension se refiere al nivel en que la organizacion da cumplimiento
a lo pactado, la manera en que se produce la negociacion, las oportunidades de promocién,
el salario recibido y la formacion, se encuentra relacionada proporcionalmente con las
garantias que otorga la empresa y el quehacer del trabajador. (Melia y Peird, 1989).
Satisfaccion intrinseca

Melia y Peiro, (1989) indican que esta dimension hace alusion a las satisfacciones que
suministra el contexto de trabajo por si solo, son las oportunidades que concede el trabajo de
realizar aquello que es de interés o en lo que se destaca la persona, esta relacionada con las

metas, los objetivos y la productividad a alcanzar.



Satisfaccion con la participacion.

La satisfaccion con la participacion segin Melid y Peir6 (1989), se trata del nivel de
complacencia que se tiene con la capacidad participativa en las decisiones del grupo de
trabajo, del departamento oseccion o de la propia tarea.

Papalia y Martorell (2017) también indica que en esta etapa del ciclo vital las personas
alcanzan el maximo nivel de su condicion fisica y luego este comienza a disminuir
ligeramente, las cogniciones y donde las reflexiones morales obtienen una mayor
complejidad y se realizan labores de formacion educativa y laboral tras una etapa de
busqueda, indica que los rasgos de la personalidad se consolidan, se instauran relaciones
intimas y estilos de vida personales, dado esto, es que las necesidades de satisfaccion

aumentan.

Insatisfaccion de los Empleados

La insatisfaccidn laboral es una respuesta negativa del empleado ante una desatencion
de las necesidades en el contexto labora; esta respuesta negativa o rechazo depende
principalmente de las condiciones de la empresa y de aspectos personales de cada individuo,
se trata de un estado de intranquilidad, ansiedad e incluso, un bajo estado del &nimo, son
condiciones alas que puede llegar el individuo que se encuentra insatisfecho laboralmente.
(Vallejo, 2010).

Causas de la insatisfaccion laboral:

o Inadecuada forma de relacionarse con los jefes o superiores

o Salario bajo

o Relaciones inadecuadas con colegas o comparieros de trabajo

o Individuos inseguros y Problema para ajustarse al contexto laboral

o Insuficientes o nulas probabilidades de ascenso.

o Poco tiempo para pasar en familia

o Condiciones laborales poco optimas y situaciones personales y laborales

Los empleados expresan su insatisfaccion de diversas maneras, por ejemplo: a través
de quejas, insubordinacion, usurpar bienes de la organizacion o evitar sus responsabilidades.

La Figura 1muestra cuatro formas de respuestas que divergen en dos dimensiones: 1) Afan



constructivo/destructivo y, 2) Actividad/pasividad, que se definen, a su vez, de la siguiente

manera:
Figura 1. Grafica para explicar la insatisfaccion laboral:
|
sALIDA  AVa oz
Destructiva Constructiva
NEGLIGENCIA LEALTAD
Pasiva

Fuente: Rusbulty Lowery. (1985)

e Salida: Conductaencaminada a abandonar la empresa. Incluye la busqueda
de un nuevo trabajo, ademas de la renuncia.

e \0z: es un intento constructivo y activo por optimizar las condiciones.
Engloba una insinuacién de mejora, discute problemas con los supervisores,
superiores o jefes y de algun modo, contiene una actividad sindical.

e Lealtad: Es una espeta pasiva y optimista donde se sostiene una posicion o
esperanza de que las condiciones mejoren. Engloba el hecho de hablar en
favor de la empresa ante las criticas exteriores y confiar en que la entidad y
su administracion actuan desde lo que es moralmente correcto.

e Negligencia: es una permision pasiva a que decaigan las condiciones de la
empresa. Se asocia con el retraso cronico, el ausentismo laboral, esfuerzos

precarios y un incremento en la aparicion de errores.



Marco Legal

Decreto 614 de 1984, donde se establecen las bases organizativas de la salud
ocupacional en el pais, el plan unificado para la prevencion de accidentes y enfermedades
relacionadas con el trabajo y propender por el mejoramiento de las condiciones de vida y de
salud de los trabajadores, ademas que establece unos item fundamentales como el criterio de
medicina del trabajo y riesgo potencial entre otros, conceptos que estan determinados para la
prevencion, promocion y mejora de la salud especialmente psicobioldgica. Este Decreto fue

desarrollado y ejecutado a través de la resolucion 1016 de 1989.

Decreto 1832 de 1994, mediante esta norma legal, se establecid la tabla de
enfermedades profesionales, que fue actualizada en el decreto 1477 del 2014, en la cual en

su capitulo 4 podemos encontrar a todas las enfermedades de riesgos laborales.

Decreto 1443 de 2014: Por medio del cual se proporcionan pautas y directrices para
implementar el sistema de gestién en seguridad y salud en el trabajo (SG-SST) que es el
encargado de velar y supervisar aspectos relacionados con la seguridad y salud laboral,

proporcionando estrategias de proteccion ante los factores de riesgo psicosocial.

Ley 1616 de 2013: otro fundamento normativo es la ley 1616 de 2013, “ley de salud
mental,” donde se promocionan los buenos habitos para la obtencion de la salud mental al
interior de las organizaciones y la prevencion de los trastornos mentales en el ambito laboral,

ademas nos explica la importante de implementar estrategias de PYP en las empresas.

Sistema De Variables

Melia y Peird (1989) consideran que la satisfaccion laboral es una variable actitudinal
que ocupa un lugar elemental al momento de considerar o explicar la experiencia del
individuo con el trabajo. En relacion a esto, consideran que para medir la satisfaccion laboral
es necesario considerar aspectos especificos culturales y organizacionales para obtener un
indice global de las distintas facetas de la satisfaccion laboral. En su instrumento S20/23,

proponen unas dimensiones para explicar ampliamente la satisfaccion en el trabajo.



Capitulo 111
Marco Metodol6gico

Enfoque De La Investigacion

De acuerdo con Cabezas (2018), el enfoque cuantitativo se fundamenta en el
positivismo légico, establece analisis numéricos con la finalidad de proporcionar mediciones
controladas y objetivas, descartando cualquier percepcion subjetiva, se direcciona a
establecer resultados sélidos y repetibles que puedan ser generalizados a la poblacion
estudiada, es un enfoque se caracteriza por utilizar datos de recoleccién con medicion
numérica para probar hipétesis y teorias, mediante el andlisis estadistico de patrones
comporta mentales de la variable. Considerando esto, cabe resaltar que el presente estudio
busca determinar la satisfaccion laboral utilizando un instrumento de medicion que permita
establecer datos medibles, verificables y objetivos sobre la variable, por esto, el enfoque

cuantitativo es el mas apropiado para desarrollar esta investigacion.

Tipo De Investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptivo, acorde a la conceptualizacion de
Bernal (2006) quien explica este tipo de estudios como aquella en la que se busca conocer
las caracteristicas o rasgos de la situacion o fendmeno objeto de estudio, se trata de figurar
aspectos caracteristicos del fenémeno de estudio y se caracteriza por seleccionas los aspectos
fundamentales del objeto de estudio, en este tipo de investigacion se muestran, narran o
identifican situaciones o rasgos de la variable, pero no da explicaciones o razones del porqué
del fendbmeno, es decir, no busca explicar o establecer relaciones causales, Unicamente

presenta los datos tal cual se presentan en el entorno.

De acuerdo a esta informacion, cabe resaltar que este trabajo es descriptivo dado que
el interés es Unicamente presentar los resultados sobre la satisfaccion laboral de los
empleados, conocer cuales son las caracteristicas de este fendmeno y si existe una
satisfaccion baja o elevada, esto, sin pretender establecer relaciones causales o relacionales

entre los elementos evaluados.



Disefio De La Investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, teniendo en cuenta los
planteamientos de Kerlinger y Lee (2002), quienes explican que se trata de un disefio en el
que la busqueda es sistematica y empirica sin intencién de establecer control directo sobre
las variables, el investigador no pretende modificar o intervenir en el fendmeno de estudio.
Este proyecto es de disefio no experimental, debido a que no se pretenden manipular las
variables, solo seran observadas y descritas en su contexto natural sin tener interés en realizar

modificaciones al mismo.
Corte de la investigacion

Corte (2014), Por su parte, explica que el corte transversal se encarga de medir las
variables en un solo y Gnico momento, los datos recopilados tienen como propdsito describir
las variables y analizar su incidencia en un solo momento.Este trabajo recolectara la
informacion y se va a aplicar el instrumento en un nico momento, por lo tanto, este corte es

el mas apropiado para el estudio.
Poblacién, Muestra Y Muestreo
Poblacién

Las investigaciones para desarrollarse deben seleccionar una poblacién o universo
que sera su objeto de estudio, cuando este es seleccionado y resulta ser demasiado amplio, se
hace preciso seleccionar una muestra representativa a la que puedan ser generalizados los
datos. Arias (2012), define la poblacién como un conjunto finito o infinito de elementos que

cuentan con caracteristicas en comun que hacen posible la extension de conclusiones.

El presente estudio cuenta con una poblacion total de 136 colaboradores de la empresa
Promotora Valleyvile por lo que se selecciona el muestreo probabilistico para escoger la

muestra poblacional.
Muestra

Cuando la poblacién es extensa, se hace necesario que el investigador tome unos
elementos que representen ese universo, a esto, se le denomina muestra, la cual, de acuerdo

con Lopez (2004), concibe que la muestra como un subconjunto de la poblacion en la cual,



se lleva a cabo la recoleccion de informacion, se caracteriza por contener elementos

representativos de la poblacion.

Para determinar la muestra, es necesario tener en cuenta la siguiente formula.
N= 136

n=101

e= error maximo aceptado igual a 0,05 (5%) elevado al cuadrado

o= 96% con un nivel de significancia igual a 1,96?
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Muestreo

El muestreo, por su parte, se trata de la seleccion de un conjunto a través de métodos

para obtener una muestra finita. (Carrillo, 2015).
Muestreo Probabilistico

Sampieri, citado por Balestrini 2001 Pag. 141) nos dice que el muestreo probalistico
es el proceso mediante el cual por medio de una operacién estadistica sacamos la
probabilidad de integrar una muestra, esta también nos ayuda a determinar o seleccionar una

parte significativa de nuestra poblacion.



Técnica E Instrumentos De Recoleccion De Datos

Arias (2018) define la técnica de recoleccion de datos como aquellas herramientas
que sirven para registrar datos, son medios utilizados para describir el comportamiento o
atributos de la variable en estudio, pueden ser en modalidad de encuesta o escala, se suelen
realizar de forma escrita en un papel contentivo con preguntas o reactivos que exploran lo
que se pretende estudiar. El presente estudio utiliza como herramientas de recoleccion de
datos la ficha de caracterizacion sociodemografica y el cuestionario de satisfaccion laboral
S20/23 de Melid 'y Peir6 (1989).

Ficha de caracterizacion sociodemografica

Castro (2010), define la ficha de caracterizacion sociodemogréafica como aquel
instrumento mediante el cual, se lleva a cabo la fase descriptiva en la que se recolecta
informacién relevante sobre los sujetos de investigacion relacionado con datos de
identificacion, contextos y aspectos de inclusion al estudio. Esta técnica es utilizada con el
objetivo de garantizar estrategias, mediciones y estudios que permitan establecer
generalidades de la investigacion, en base a caracteristicas en comun o individuales de la
poblacién. En el presente trabajo se utiliza esta herramienta elaborando una breve ficha de
caracterizacion que permite recolectar datos tales como edad, sexo, antigliedad en la empresa,
nivel de estudios y horario laboral, con el fin de organizar y registrar la informacion en

funcion a los objetivos de la investigacion.

Cuestionario de satisfaccion laboral S20/23 de Melia 'y Peir6 (1989)

El cuestionario de satisfaccion laboral S20/23 fue disefiado por Melia y Peird (1989),
se trata de una version abreviada del S4/84, se conforma por un total de 23 items que mide
la satisfaccion mediante 5 factores: 1: Satisfaccion con la supervision, factor 2: Satisfaccion
con el ambiente fisico de trabajo, factor 3: Satisfaccion con las prestaciones recibidas, factor
4: Satisfaccion intrinseca del trabajo y el factor 5: Satisfaccion con la participacion. El
objetivo de este instrumento es arrojar una evaluacion til y rica de contenido sobre la
variable satisfaccion laboral, considerando las restricciones motivacionales y temporales a

las que se exponen los trabajadores en los contextos laborales.



Validez Y Confiabilidad Del Instrumento.

La prueba S20/23 fue validada por Guerrero (2016) en la poblacion colombiana,
donde se determind una confiabilidad de un Alpha de Cronbach de 0,92 y con una validez
apreciable. Sus factores cuentan con una consistencia interna entre 0,86 y 0,89. El factor se
supervision da cuenta del 28.05% de la varianza explicada y contiene los items del 13-18, el
factor de satisfaccion con el ambiente fisico da cuenta del 21.16% de la varianza explicada y
agrupa 5 items, el factor de satisfaccion con las prestaciones cuenta con un 18.16% de la
varianza explicada que contiene a los items relacionados con el cumplimiento de convenios
por parte de la organizacion, el salario recibido, las negociaciones y oportunidades de
promocion entre otros. El factor de satisfaccion intrinseca representa el 17.16% de la varianza
explicada y el ultimo factor relacionado con la participacion da cuenta del 15.45% de la

varianza explicada.

Calificacién Del Instrumento.

El instrumento consta de 23 preguntas con escala tipo Likert con opciones de 1 a 7,
donde 1 es insatisfecho y 7 muy satisfecho, estd compuesto por cinco factores o dimensiones;
se califica sumando las respuestas de cada una y comparando el resultado de cada una en la
tabla de baremos para determinar el nivel de insatisfaccion, indiferencia o satisfaccion de los
trabajadores, cabe tener en cuenta que aquellos individuos que punttan calificaciones entre
1 a 3 reflejan insatisfaccion, aquellos que califican el reactivo con un 4 tienen una posicion
indiferente y quienes expresan calificaciones de 5 a 7 indican estar satisfechos. Se tiene en

cuenta las siguientes formulas para calificar cada una de las dimensiones y la escala total.
Satisfaccion con la supervision (Factor 1) = 13+14+15+16+17+18
Satisfaccion con el ambiente fisico (Factor Il) = 6+7+8+9+10
Satisfaccion con las prestaciones recibidas (Factor I11) = 4+11+12+22+23
Satisfaccion intrinseca (Factor 1V) = 1+2+3+5
Satisfaccion con la participacion (Factor V) = 19+20+21

Total, satisfaccion laboral = factor | + factor 11 + factor 111 + factor IV + factor V



Baremos De Interpretacion.

Tabla 1

Baremos de interpretacion de las dimensiones de la satisfaccion laboral.

Satisfaccion

Satisfaccion

Satisfaccion

Satisfaccion

Satisfaccion

con la con el con las intrinseca con la
supervision ambiente prestaciones participacion
fisico recibidas
Insatisfecho 6 — 18ptos. 5-15ptos. 5-15ptos. 14— 12ptos. 3 — 9ptos.
Indiferente 19 — 24ptos. 16 —21ptos. 16 —21ptos. 13— 16ptos. 10 - 12ptos.
Satisfecho 25 -42ptos. 22 —35ptos. 22 —35ptos. 17 — 28ptos. 14 — 21ptos.

Nota. La tabla muestra los baremos para interpretar las calificaciones del
instrumento de Melia y Peir6 (1989) segun las cinco dimensiones del mismo.

Tabla 2
Baremos de interpretacion global de la satisfaccion laboral.

Insatisfecho Indiferente Satisfecho

Calificacion global de 23— 69 ptos.
la satisfaccion laboral

70 — 92 ptos. 93 — 161 pts.

Nota. La tabla muestra los baremos para interpretar las calificaciones del
instrumento de Melid y Peir0 (1989).

Técnica De Andlisis De Datos

La sistematizacion de los resultados y calificacion del instrumento para analizar los
datos de la investigacién como informacion sociodemogréafica y satisfaccion laboral, se
realizardn usando la herramienta de Microsoft Excel, esta es pragmatica dado que
proporciona un amplio abanico de férmulas que facilitan el calculo estadistico e igualmente,
permite establecer graficas y tablas que propician la presentacion de los resultados. En cuanto
al nivel de medicién de la variable, es de precisar que la satisfaccion laboral es cualitativa
con una medicién ordinal, esto, debido a que las calificaciones de las dimensiones se realizan

clasificando un orden de menor a mayor, desde insatisfaccion a satisfaccion.



Consideraciones Eticas

La investigacion cientifica debe contar con principios éticos fundamentados en la
dignidad, beneficencia, no maleficencia, respeto y proteccion de los derechos de bienestar
del participante del estudio. La ley 1090 de 2006 regula el ejercicio del psicélogo en
Colombia y dispone distintos componentesasociados con la indagacion cientifica,
propiedades intelectuales y publicaciones, elcompromiso que tienen los investigadores de un
estudio sobre el tema, la metodologia empleada y los insumos o materiales que se utilizan
para el mismo. En el articulo 51 de la misma ley, se hace mencion sobre eludir informacion
que e8.ste incompleta, utilizando condiciones como la relevancia de la problemaética o
fendmeno de estudio, la utilizacién Unica de los datos y la garantia de culminacion de la

investigacion.

La ley 1090, también estipula el principio de beneficencia en uno de sus articulos, el
cual se concibe como un elemento central del bienestar personal, estipulando al psicologo
como un profesional con la obligacion de mantener la comodidad de la persona o grupo al
que sirve. Se considera también el principio de confidencialidad, es decir sélo sera utilizada
para la investigacion, sin expresar datos personales o caracteristicas que puedan relacionarlo
(a) con la informacidn suministrada posteriormente, ademas de ser considerada como una
subcategoria de las normas antes mencionadas, también se constituye como la base para que

la benevolencia o la privacion produzcan dafio psicologico o fisico.

La normatividad citada anteriormente que regula la profesion del psicélogo en
Colombia dispone en el numeral 9 sobre investigacidn en participantes humanos, que se debe
tener en cuenta principios de bienestar, respecto, dignidad, discernimiento de normativas
legales y estandares profesionales que regulen la conducta de la investigacion para las
personas que participen. Se deben tener en cuenta también permisos asignados por los
participantes y sitios donde se desarrolle la investigacion. El consentimiento informado se
realiza como un proceso en el que el participante manifiesta su deseo de ser parte del estudio,
en este el profesional debe asegurar que el individuo comprenda los procedimientos que se
Ilevaran a cabo, de acuerdo a lo indicado en el paragrafo unico del articulo 1 de la ley 1090
de 2006.



Cabe precisar que el presente estudio no representa riesgo alguno para los
participantes, se realizara teniendo en cuenta los respectivos permisos por parte de la empresa
para el acceso a los colaboradores y también, teniendo en cuenta el deseo de estos para
participar en el estudio, explicAndoles su derecho a la privacidad de sus datos y a revocar su

decision de participar si lo consideran necesario sin que esto represente consecuencia alguna.

Operacionalizacion De La Variable

Tabla 3
Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral.

Variable  Dimensiones Indicadores Items Valoracion
Satisfaccion  Satisfaccion  La forma que los 13. Las relaciones 1 muy
laboral con la superiores juzgan personales con sus insatisfecho

supervision  latarea superiores. 2 bastante
Supervision 14. La supervision insatisfecho
recibida que ejercen sobre 3 algo

Apoyo recibido de
los superiores
Igualdad y justicia

usted.
15. La proximidad
y frecuencia con

insatisfecho
4 indiferente
5 algo satisfecho

del trato recibido que es 6 bastante
supervisado. satisfecho

16. Laformaen 7 muy
que sus satisfecho

supervisores
juzgan su tarea.
17. La "igualdad”
y "justicia" de

trato que recibe de

Su empresa.
18. El apoyo que
recibe de sus

superiores.
Satisfaccion ~ Entorno fisico 6. La limpieza,
con el Espacio de trabajo higiene y
ambiente Limpieza salubridad de su
fisico Higiene lugar de trabajo.
Salubridad 7. El entorno
Temperatura, fisico y el espacio
ventilacion, de que dispone en
iluminacién su lugar de

trabajo.




Variable

Dimensiones

Indicadores

items

Valoracion

8. La iluminacion
de su lugar de
trabajo.

9. La ventilacion
de su lugar de
trabajo.

10. La
temperatura de su
local de trabajo.

Satisfaccion
con las
prestaciones
recibidas

Cumplimiento de
la empresa al
convenio
Negociacién y
salario recibido
Oportunidades de
promocion y
formacion

4. El salario que
usted recibe.
11. Las
oportunidades de
formacion que le
ofrece la empresa.
12. Las
oportunidades de
promocién que
tiene.

22. El grado en
que su empresa
cumple el
convenio, las
disposiciones y
leyes laborales.
23. Laformaen
que se da la
negociacion en su
empresa sobre

aspectos laborales.

Satisfaccion
intrinseca

Satisfacciones que
da el trabajo por si
mismo
Oportunidades que
ofrece la empresa
Metas, objetivos y
produccién a
alcanzar

1. Las
satisfacciones que
le produce su
trabajo por si
mismo.

2. Las
oportunidades que
le ofrece su
trabajo de realizar
las cosas en que
usted destaca.
3. Las
oportunidades que
le ofrece su
trabajo de hacer




Variable Dimensiones

Indicadores

items

Valoracion

las cosas que le
gustan

4. El salario que
usted recibe.

5. Los objetivos,

metas y tasas de

produccion que
debe alcanzar.

Satisfaccion
con la
participacion

Satisfaccion con la
participacion  en
las decisiones de
grupo o seccion de
la tarea.

19. La capacidad
para decidir
autbnomamente
aspectos relativos
a su trabajo.
20. Su
participacion en
las decisiones de

su departamento o

seccion.

21. Su
participacién en
las decisiones de

su grupo de

trabajo relativas a

la empresa.

Nota. La tabla muestra la operacionalizacion de la satisfaccion laboral segun sus

dimensiones, indicadora, reactiva y valoracién de acuerdo al instrumento de medicién
seleccionado de Melid y Peir6 (1989).



Capitulo IV
Resultados De La Investigacion

Andlisis De Los Resultados

El objetivo general de este estudio es determinar los niveles de satisfaccion laboral
de los colaboradores de la empresa promotora Valleyvile, para lo que, se formularon distintos
objetivos que permiten dar respuesta a este propoésito que son, caracterizar
sociodemogréaficamente a los trabajadores, describir su nivel de satisfaccion intrinseca, con
el ambiente fisico y prestaciones recibidas, con la supervision y con la participacion y como
establecer el nivel de satisfaccion global que existe entre estos. Teniendo en cuenta esta
informacion, en el presente andlisis de resultados se da respuesta a cada uno de los hallazgos
obtenidos que permiten dar cumplimiento a estos.

Resultados De La Caracterizacion Sociodemografica

Figural
Sexo de los colaboradores de la empresa Valleyvile

Sexo

® Femenino
Masculino

Fuente: elaboracion propia (2023)

La figura 2, permite apreciar los resultados obtenidos respecto a la distribucion del
sexo de los colaboradores encuestados, donde, un 56% corresponde al sexo femenino y el

otro 44% restante es de sexo masculino.



Figura 2
Edad de los colaboradores de la empresa Valleyvile

Edad
22% 44 a 50 afios
15% m 36 a 40 afios
24% m 31 a 35 afios
17% 26 a 30 afios

Fuente: elaboracion propia (2023)

La figura 3 muestra los rangos etarios de la poblacion de la empresa Valleyvile,
respecto a esto, como se puede apreciar, un 24% tiene entre 31 a 35 afios, un 22% tiene entre
19 a 25 afos, un 22% tiene entre 44 a 40 afos, un 17% tiene edades entre los 26 a 30 afios y

finalmente, un 15% tiene entre los 36 a 40 anos.

Figura 3
Estado civil de los colaboradores de la empresa Valleyvile
Estado civil
1% Viudo/a
32% m Union libre
21% m Casado
6% En una relacion

m Soltero

Fuente: elaboracion propia (2023)

Respecto al estado civil de los colaboradores, como se aprecia en la figura 4, un 40%
expresa estar actualmente soltero o soltera, seguido, un 32% tiene pareja con la cual convive

en unién libre, un 21% es casado, un 6% esta en una relacion y un 1% indico ser viudo/a.



Figura 4
Tipo de contrato de los colaboradores de la empresa Valleyvile

Tipo de contrato

m Indefinido
Temporal
m Obra labor

Fuente: elaboracién propia (2023)

En la figura 5 se aprecia el tipo de contrato de los colaboradores, donde, un 50%
expreso actualmente tener una vinculacion con la empresa en términos de contrato indefinido,
un 26% indicé tener contrato de tipo obra labor y un 24% esta con contrato temporal.

Figura 5
Horario laboral de los colaboradores de la empresa Valleyvile

Horario laboral

B Turnos rotativos
29% m Horario flexible
6% Jornada intensiva

® Jornada fija

Fuente: elaboracién propia (2023)

La figura 6 muestra los resultados obtenidos con respecto al horario laboral que deben
cumplir los colaboradores de la empresa, respecto a esto, como se puede observar, un 52%
indico trabajar en una jornada fija u horario establecido, un 29% expresa tener un horario

flexible, un 13% lo hace bajo la modalidad de turnos rotativo y un 6% trabaja en jornada
intensiva



Figura 6
Antigliedad en la empresa de los colaboradores de la empresa Valleyvile

Antigledad en la empresa
® 3 afos 0 mas

31% 1 a 2 aflos
H 1afios 0 menos

Fuente: elaboracidn propia (2023)

La Ultima caracteristica sociodemografica recolectada, hace referencia al tiempo de
antigliedad o tiempo laborando en la empresa promotora Valleyvile, respecto a esto, como se
puede apreciar en la figura 7, un 43% indic6 que lleva 1 afio 0 menos alli trabajando un 31%

lo hace desde hace 1 a 2 afios y un 26% lleva 3 afios 0 méas laborando en la organizacion.

Resultados De Los Niveles De Satisfaccion Laboral De Los Empleados Mediante El

Cuestionario De Satisfaccion Laboral S20\23 De MeliaY Peiro(1989)

Figura7
Satisfaccion intrinseca de los colaboradores de la empresa Valleyvile

Satisfaccion intrinseca

satisfecho | R 56
Indiferente 5%

Insatisfecho [ 9%

0 20 40 60 80 100

Fuente: elaboracién propia (2023)



La figura 8, permite apreciar los resultados obtenidos en la dimensién de satisfaccion
intrinseca, evidenciandose que el 86% de los colaboradores se encuentra satisfecho respecto
a este factor, un 9% indicé estar insatisfecho y un 5% tiene una posicion indiferente. Estos
resultados, de acuerdo a los reactivos del cuestionario y el modelo factorial de Melid y Peir6
(1989) indican que la mayoria de trabajadores se encuentra satisfecho respecto a los
beneficios que da el trabajo por si mismo, las oportunidades y el poder de hacer aquello que
al individuo le gusta, ademas de una satisfaccion con las metas y produccién a alcanzar.

Figura 8
Satisfaccion con el ambiente fisico de los colaboradores de la empresa Valleyvile

Satisfaccion con el ambiente fisico

satstecr |

Indiferente - 7%

Insatisfecho 5%

0 20 40 60 80 100
Fuente: elaboracién propia (2023)

Con respecto a los resultados de la dimension satisfaccion con el ambiente fisico de
los colaboradores de la empresa Valleyvile, en la figura 9 se aprecia que el 88% esté en un
nivel de satisfaccion, un 7% es indiferente a los indicadores evaluados en esta dimension,
mientras que un 5% indico estar insatisfecho. Estos resultaos segin Melid y Peird (1989),
permiten reconocer que la mayoria de trabajadores se siente satisfecho con su entorno fisico
y lugar donde realiza sus funciones laborales en cuanto a aspectos de salubridad, limpieza,

temperatura, iluminacion y ventilacion.



Figura 9
Satisfaccion con las prestaciones recibidas de los colaboradores de la empresa
Valleyvile

Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Satisfecho | 0/

Indiferente | 1%

Insatisfecho 5%

0 20 40 60 80 100

Fuente: elaboracién propia (2023)

La figura 10 permite apreciar el nivel de satisfaccion de los empleados con las
prestaciones recibidas de los colaboradores de la empresa, donde el 94% de estos se encuentra
satisfecho, un 5% insatisfecho y un 1% es indiferente.

Figura 10
Satisfaccion con la supervision de los colaboradores de la empresa Valleyvile

Satisfaccion con la supervision

satisfecho | 5496
Indiferente [ 11%

Insatisfecho 5%

0 20 40 60 80 100

Fuente: elaboracion propia (2023)

La figura 11 permite apreciar los resultados obtenidos en la dimension satisfaccion
con la supervision, donde, el 84% de los trabajadores indicd estar satisfecho con este aspecto,
un 11% tiene una posicion indiferente al respecto y un 5% se encuentra insatisfecho con la
supervision. De acuerdo a los fundamentos de Melia y Peird (1989), con los resultados
obtenidos para esta dimension, se puede decir que el 84% de trabajadores se siente satisfecho
con la forma en que se evaltan sus funciones y con la supervision que reciben de sus

superiores, ademas, es un indicador de buenas relaciones con los directivos de la empresa.



Figura 11
Satisfaccion con la participacion de los colaboradores de la empresa Valleyvile

Satisfaccion con la participacion

Satisfecho | 55

Indiferente 5%

Insatisfecho [l 7%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: elaboracidn propia (2023)

En la figura 12 se aprecian los resultados obtenidos en la dimension de satisfaccion
con la participacion, para esta, el 88% de los trabajadores se encuentra en un nivel satisfecho,
un 7% esta insatisfecho y un 5% tiene una posicion indiferente. Esto se puede interpretar,
teniendo en cuenta los fundamentos de Melia y Peird (1989), en que, el 88% de los
trabajadores se encuentra satisfecho con las oportunidades que se les proporciona para

participar en las decisiones respecto a sus funciones.

Calificacién Global De La Satisfaccion Laboral

Figura 12
Satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Valleyvile

SATISFACCION LABORAL

5% 5%

INSATISFECHO INDIFERENTE SATISFECHO

Fuente: elaboracion propia (2023)



Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en cada una de las dimensiones de la
satisfaccion laboral, es preciso establecer una calificacion global que permita evidenciar el
nivel de satisfaccion general que tienen los trabajadores con respecto a los distintos aspectos
de la empresa, en consideracion a esto, como se puede apreciar en la figura 13, un 90% de
los trabajadores tuvieron puntuaciones que permite identificar que estan satisfechos, un 5%
es indiferente respecto a los distintos aspectos de valoracion sobre la empresa y un 5% se
encuentra insatisfecho con la complacencia que le otorga la organizacion. Con estos
resultados es evidente que la mayoria de trabajadores se encuentra satisfecho con aspectos
como la supervision, participacion, satisfaccion intrinseca, con su ambiente de trabajo y con

las prestaciones que recibe.
Resultados de los niveles de satisfaccion laboral segun el sexo

Figura 13
Satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Valleyvile segun el sexo

Satisfaccion laboral

100% 91% 89%
80%
0,
60% | Insatisfecho
40% Indiferente
m Satisfecho
0,
20% 4% 5% % 5%
0% e—— I
Femenino Masculino

Fuente: elaboracion propia (2023)

Por altimo, con el propésito de ampliar los resultados obtenidos, se realiza una
comparacion de los resultados de la satisfaccion global, segun el sexo de los participantes,
pudiéndose apreciar en la figura 14 que las mujeres en un 91% indicaron sentirse satisfechas,
un 5% tiene una posicion indiferente y un 4% esta insatisfecha, mientras que los hombres,
un 89% se siente satisfecho, un 7% insatisfecho y un 5% es indiferente. Estos resultados
indican que, en ambos sexos, predomina una categoria de satisfaccién, sin embargo, es un
poco mas alto en las mujeres y del mismo modo, el nivel porcentual de insatisfaccion es un

poco elevado en los hombres.



Discusion De Los Resultados

La caracterizacion de los empleados demostré que el 56% es mujer y el 44% es
hombre, con un rango etario entre los 19 a 50 afios y una edad promedio de 33 afios, la
mayoria de empleados es soltero o vive en union libre, tienen una predominancia de contrato
a término indefinido trabajando la gran parte en una jornada fija y con una antigiiedad en la
empresa de 2 aflos 0 menos. Los resultados obtenidos, guardan una semejanza con la
investigacion de Alvarez (2019) y la de Vargas (2021), dado que también encontraron que
en su trabajo la mayoria era mujer, con una edad promedio cerca de los 33 afios y del mismo
modo, gran parte de los encuestados expresaron estar solteros o en union libre, se debe
resaltar que se difiere con estudios como el de Castro (2020) y el de Duran (2018), pues
contrario a este proyecto, en su poblacion la mayoria era hombre oscilando con edades entre

los 18 a los 60 afios.

La satisfaccion laboral con respecto a sus dimensiones satisfaccion intrinseca obtuvo
el 86%, con el ambiente fisico el 88%, con las prestaciones recibidas el 94%, con la
supervision el 84% vy con la participacion se obtuvo el 88% entendiendo que los empleados
se encuentra satisfecho con estos distintos elementos, sin embargo, se resalta que la que
obtuvo una mejor puntuacion, fue la satisfaccion con las prestaciones recibidas, dado que el
94% de trabajadores indicé sentirse satisfecho, por lo que, el 90% de trabajadores tiene una

satisfaccion laboral apropiada respecto a su entorno de trabajo.

Los hallazgos anteriormente descritos guardan una semejanza con indagaciones como
la de Castro (2020) y Vargas (2021) que también hallaron que la mayoria de empleados que
conformaron su poblacion objeto de estudio expresd también sentirse satisfechos un 45% con
su entorno de trabajo, del mismo modo, se tiene similitud con trabajos como los de Orcasita
y Ovalle (2019) y Duran (2018) dado que igual que en este proyecto, también encontraron
que la dimension mejor puntuada es la de remuneracion con un 55%. De la misma manera,
se precisa que se difiere de algunas investigaciones tales como las de Yanez y Yanez (2020)
y Alvarez (2020) que contrario a este trabajo, en su poblacion existe una marcada
insatisfaccion laboral entre sus participantes, también Fontal (2020) hall6 que la satisfaccion
intrinseca fue la que obtuvo la valoracién mas alta de 89% y para este caso, fue la dimension

de prestaciones recibidas con un 32%



Respecto a los resultados obtenidos en la satisfaccion laboral, se puede proporcionar
una explicacion tedrica, trayendo a colacion planteamientos como el de Ruiz (2009), que
hace alusién a la teoria de Maslow, sobre la piramide de necesidades, indica que trayendo
esa teoria en el contexto laboral, cuando los trabajadores cuentan con condiciones fisicas,
psicoldgicas y seguras que fomenten su potencial, logran sentirse satisfechos con su entorno
trabajo, esto se menciona porqué la empresa Valleyvile puede estar proporcionando
estimulos y condiciones de trabajo apropiadas que mantengan satisfechas las necesidades de

los empleados y por tanto, se incremente su nivel de conformidad con el mismo.

Respecto a que la dimension de prestaciones recibidas, es una de la mas puntuada,
puede deberse desde una perspectiva del enfoque cognitivo conductual, en que, un empleado
que recibe recompensas adecuadas a lo que quiere, se desempefia mejor y se siente conforme
con su sitio de trabajo (Atalaya, 1999). También, pueden explicarse en el modelo social
cognitivo de Lent (2009; citado por Lapuente 2019) que indica que los trabajadores también
son funcionarios activos de su propia satisfaccion y que responden a su contexto, que los
rasgos de personalidad y afectivos predicen la satisfaccion, entonces, las caracteristicas
propias de los participantes de este estudio, pueden ser un predictor importante en el hecho

de haber encontrado una satisfaccion elevada.

Por altimo, respecto a la comparacion de la satisfaccion laboral segun el sexo de los
trabajadores, se evidencia que, tanto en hombres como en mujeres, predomina una
calificacion de satisfaccion con el trabajo, sin embargo, el porcentaje es un poco mas alto en
las mujeres con un 91% y el porcentaje de insatisfaccion con el trabajo es mas elevado en los
hombres con un 7%. Esto, guarda similitud con el estudio de Castro (2020) que al igual que
en este proyecto, hallé que la poblacién masculina presenta niveles menores de satisfaccién
comparado con el sexo femenino, no obstante, se difiere con el trabajo de Alvarez (2019),
que ademas de arrojar que en todas las dimensiones se presenta insatisfaccion, las mujeres

son las que presentan menores indices de satisfaccion con el trabajo.

Conclusiones

La satisfaccion laboral es un indicador del nivel de conformidad que tiene el La
satisfaccion laboral es un indicador del nivel de conformidad que tiene el trabajador con su

entorno de trabajo, es la relacion que tiene el individuo con su puesto y lo que espera del



mismo, por lo que es beneficioso para la empresa mantener este factor elevado dado que
impacta en el nivel de productividad y desempefio, es por ello que resultd significativo

explorar el nivel de complacencia en el recurso humano como tema de estudio.

En ese orden de ideas, el presente estudio responde a la pregunta problema ¢Cuales
son los niveles de satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa promotora
Valleyvile? entorno a esta, se establecié como objetivo general determinar dichos niveles, al
cual, se dio cumplimiento en el apartado de analisis de resultados dado respuesta a los
objetivos especificos respecto a la caracterizacion sociodemografica de los trabajadores y
descripcion de las distintas dimensiones de la variable. Teniendo en cuenta esto, a
continuacion, se presentan los resultados obtenidos objetivo por objetivo, que permitieron

dar respuesta a la pregunta problema.

El primer objetivo se relaciona con la caracterizacion sociodemogréafica de los
trabajadores, respecto a esto, se evidencia que el que se distribuye casi igualitariamente en
cuanto al sexo con un 56% de mujeres y 44% hombres con un rango etario entre los 19 a 50
afos y una edad promedio de 33 afios, el estado civil mas frecuente es soltero seguido de en
unién libre o casados, la mayoria trabaja en jornada fija seguido de un horario flexible y mas

del 70% de los trabajadores tiene dos afios 0 menos trabajando en la empresa.

El segundo objetivo de estudio se refiere a la identificacion de las dimensiones
satisfaccion intrinseca, satisfaccion con el ambiente fisico y satisfaccion con las prestaciones
percibidas. Al respecto, con los resultados se puede concluir que en todas estas dimensiones
prima una valoracion de satisfecho en los empleados, siendo la mejor valorada la de
satisfaccion con las prestaciones percibidas dado que el 94% expreso sentirse satisfecho, el
nivel de satisfaccion con respecto a la supervision un 84% y la satisfaccion con la
participacion de los colaboradores un 88%, al respecto, en ambas dimensiones mas del 80%
de los trabajadores indico sentirse satisfecho en estos aspectos. Sin embargo, existe un
porcentaje de insatisfaccion con la supervision de un 5% e indiferente un 11%, ambiente
fisico indiferente 7% insatisfecho 5% por lo que se sugiere implementar estrategias de

bienestar, seguridad y salud en el trabajo para los empleados.

Habiéndose establecido una calificacion de cada una de las dimensiones, se concluye

que la satisfaccion laboral de los trabajadores es satisfecha en el 90% de trabajadores,



indiferente en el 5% Yy el otro 5% de estos esta insatisfecho, por lo que se concluye que no
existe un nivel de insatisfaccion significativo y se recomienda a la empresa seguir
implementando estrategias e incentivos que nos ayuden a obtener el 100% de la satisfaccion

en los trabajadores.

Respecto al anélisis comparativo del tercer objetivo en funcion al sexo de los
empleados, se hallé que tanto hombres como mujeres, en su gran mayoria estan satisfechos
con su entorno de trabajo, sin embargo, el porcentaje es mas elevado en la poblacion
femenina con un 91% y los hombres presentan un indice un poco mas alto de insatisfaccion
con un 7% comparado con las mujeres que fue de un 4%. Con estos datos, dando respuesta
a la pregunta problema, se concluye que los componentes de la satisfaccion laboral son la
satisfaccion intrinseca, con el ambiente fisico, prestaciones recibidas, supervision vy
participacion, en las cuales, se tiene un nivel de satisfaccion apropiado en la poblacion

evaluada, pero siendo una de las dimensiones mas elevadas la de prestaciones recibidas.

Los resultados obtenidos en este proyecto de investigacion indican que no existen
niveles estadisticamente significativos de insatisfaccion, sino que, por el contrario, el 90%
de trabajadores se encuentra satisfecho con las distintas prestaciones proporcionadas, por lo
que, las recomendaciones se orientan a proporcionar a la empresa sugerencias para mantener
esa satisfaccion elevada y, teniendo en cuenta la comparacion segun el sexo, disminuir el

indice de insatisfaccion en la poblacion masculina.
Recomendaciones

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en esta investigacion es importante que
la empresa desarrolle estrategias que le permitan seguir manteniendo una adecuada

satisfaccion en sus empleados, para ello, se recomienda:
Recomendaciones a la empresa:

-Se realicen valoraciones periodicas sobre la sasficaccion laboral para detectar
problemas relacionados mediante la aplicacion de encuestas o instrumentos que permitan
medir este factor, se puede hacer de manera trimestral o anual, también con la ayuda de
psicologo de la organizacion, detectar las necesidades de los trabajadores y buscar

mantenerlas cubiertas.



- seguir empleando incentivos positivos donde se reconozcan los logros de los
trabajadores, como por ejemplo, utilizar la estrategia de empleado del mes, para reforzar el
buen desempefio, proporcionar incentivos econdmicos o materiales a quienes demuestren un

buen rendimiento.

-Se recomienda también capacitar a los empleados mediante el programa de
capacitacion, desarrollo y entrenamiento (induccion general y especifica), para que estos
adquieran conocimientos no solo respecto a su puesto de trabajo, sino también de actividades
generales que se requieran en la empresa, esto incrementa la satisfaccion con las prestaciones
recibidas, se sugiere emplear en la empresa buzones de sugerencias, donde los empleados se
puedan expresar y también, proporcionar entre jornadas laborales pequefios espacios donde
se empleen técnicas de relajacion muscular y respiracion, para aminorar la carga entre la
jornada laboral, lo que permite mantener una buena satisfaccion respecto al entorno fisico

del trabajo.
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Apéndices
Consentimiento Informado

La presente investigacion tiene se titula SATISFACCION LABORAL EN
TRABAJADORES DE LA EMPRESA PROMOTORA VALLEYVILE, esta a cargo de la
estudiante KAREN PAOLA CENTENO DIAZ. Se le aplicara a continuacion el cuestionario
sobre satisfaccion laboral S20/23 de Melia y Peird, es un instrumento de medicién para

evaluar la satisfaccion de los trabajadores.

Antes de llenar la encuesta, tenga en cuenta que su participacién en la misma es libre y
voluntaria, los resultados son individuales, no existen preguntas buenas ni malas. La
informacion proporcionada es confidencial, por lo tanto, sera utilizada Unicamente con fines
académicos, su identidad y datos no seran divulgados y estan amparados por la ley 1090 de
2006, igualmente, tenga en cuenta que su integridad serd protegida evitandose toda

discriminacion u accién que afecte su dignidad. Si durante la encuesta considera que no puede



continuar con la misma, debe saber que usted tiene derecho a retirarse si asi lo considera

necesario, sin que su decision tenga repercusion alguna.

Toda la informacion que usted suministre sera de carécter confidencial, por lo cual tiene el
derecho de realizar todas las preguntas que considere pertinente antes de manifestar su
consentimiento para participar en la investigacion, durante el desarrollo del programa y al

finalizar el mismo.

Culminacion del consentimiento informado: Es importante aclarar cdmo se destacd
anteriormente que toda la informacién suministrada es totalmente confidencial, es decir sélo
sera utilizada para la investigacion, sin expresar datos personales o caracteristicas que puedan
relacionarlo(a) con la informacion suministrada. En ese sentido, también se le debe informar
que esta investigacion puede ser publicada en revistas cientificas, siempre, manteniendo en
el anonimato los datos de los participantes, esto, considerando lo que dispone la ley 1090, en
correspondencia a los principios de confidencialidad, beneficencia, no maleficencia,

dignidad de las personas, y respetando el secreto profesional.

Una vez leido lo anterior, ¢ Acepta usted participar en esta investigacion? Si su respuesta es
si, firme a continuacion, de lo contrario, deje el espacio en blanco y entregue este documento

al investigador.

Nombre del trabajador:

No. de documento del trabajador:

Firma

Nombre del Investigador:
Teléfono:

Correo:



CC.

Firma
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Autorizacion De Aplicacion De Instrumentos En La Empresa

Valledupar, 07 de julio del 2023

Sefiores
Universidad Popular del Cesar
Programa de Psicologia

Asunto: Certificado de aplicacidn de los instrumentos de medicidn cuestionario de
satisfaccion laboral S20/523

Promotora Valleyville S.AS. identificada bajo el NIT: 900.933.642-7 Certifica que la
Estudiante Karen Pacla Centeno Diaz identificada con la cedula ciudadania nimero
1.064.118.978 expedida en La Jagua de Ibirco-Cesar aplicd los instrumentos de
medicidn cuestionario de satisfaccidn laboral 520/523 el dia 20 de junio del 2023.

Cordialmente;

I e e

- Teléfomo: (+57) 605 588 56 14 - Teléfono: (+57) 605 335 52 35 wwwviveambar.com
© Direccion: Cra 11A N=11-38  Direccién: Calle 76 Ne 380-43 = @whveambar
Barric San Joaquin - Valledupar, Cesar Barranguilla, Atlantico
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Ficha De Caracterizacion Sociodemografica

A continuacion, se le presentaran una serie de preguntas relacionadas con sus datos personales

y antigiedad en la empresa.

¢ Cual es su nombre?

¢ Cual es su sexo?
] Femenino ] Masculino

¢Cual es su edad?

¢ Cual es su estado civil actual?

[1 Soltero/a (1 Enunién libre
[0 Enunarelacion [l Viudo
[] Casado/a

¢ Cudl es su situacion laboral actual, qué tipo de contrato tiene actualmente con la empresa?

[J Indefinido
"1 Temporal
[1 Obra labor

¢QuE tipo de horarios tiene en su trabajo?

1 Jornada fija 1 Horario flexible

"1 Jornada intensiva "1 Turnos rotativos
¢ Cuénto tiempo lleva trabajando en la empresa Alimentar Valledupar?

[J 1 afio 0 menos
[0 1a?Z2afos

'] 3 afos 0 mas
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Instrumento De Satisfaccion Laboral S20/23

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S20/23
J.L. Melia y J.M. Peir6 (1998)

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo, nos producen satisfaccion
oinsatisfaccion en algun grado. Califique de acuerdo con las siguientes alternativas el grado de
satisfaccion oinsatisfaccion que le producen los distintos aspectos de su trabajo. Tenga en cuenta
que aquellas respuestas que puntué de 1 a 3 revelan insatisfaccion, un 4 indica una posicién
indiferente y puntuaciones de 5 a 7 indican satisfaccion.

Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Algo 4 Algo Bastante Muy
1 2 3 5 6 7

Tal vez algun aspecto de la lista que le proponernos no corresponde exactamente a
lascaracteristicas de su puesto de trabajo. En ese caso, entiéndalo haciendo referencia a
aquellascaracteristicas de su trabajo méas semejantes a la propuesta, y califique en consecuencia
la satisfaccion oinsatisfaccion que le produce.

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

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

En todos los demés casos posibles escoja siempre para cada pregunta una de las siete
alternativas derespuesta y marquela con una cruz.
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Preguntas Insatisfecho Indiferente Satisfecho
1. Las satisfacciones que le produce su Muyl Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
trabajo por si mismo. 2 3 5 6 7
2. Las oportunidades que le ofrece su
trabajo de realizar las cosas en que Mlu y Bas;ame A|39° 4 Aggo Basgame M7u y
usted destaca.
3. Las oportunidades que le ofrece su | Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
trabajo de hacer las cosas que le gustan | 1 2 3 5 6 7
4. El salario que usted recibe. Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
1 2 3 5 6 7
5. Los objetivos, metas y tasas de | Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
produccion que debe alcanzar. 1 2 3 5 6 7
6. La limpieza, higiene y salubridad de | Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
su lugar de trabajo. 1 2 3 5 6 7
7. El entorno fisico y el espacio de que | Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
dispone en su lugar de trabajo. 1 2 3 5 6 ’
8. La iluminacion de su lugar de | Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
trabajo. 1 2 3 5 6 7
9. La ventilacion de su lugar de trabajo. | Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
1 2 3 5 6 7
10. La temperatura de su local de | Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
trabajo. 1 2 3 5 6 /
11. Las oportunidades de formacion | Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
que le ofrece la empresa. 1 2 3 5 6 ’
12. Las oportunidades de promocion | Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
que tiene. 1 2 3 5 6 7
13. Las relaciones personales con sus | Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
superiores. 1 2 3 5 6 ’
14. La supervision que ejercen sobre | Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
usted. 1 2 3 5 6 7
15. La proximidad y frecuenciaconque | Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
es supervisado. 1 2 3 5 6 7
16. La forma en que sus supervisores Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
juzgan su tarea. 1 2 3 5 6 7
17. La "igualdad" y "justicia” de trato | Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
que recibe de su empresa. 1 2 3 5 6 /
18. El apoyo que recibe de sus Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
superiores. 1 2 3 5 6 7
19. La capacidad para decidir
autonomamente aspectos relativos a su Mlu y Bas;ame A|39° 4 Aggo Basgame M7u y
trabajo.
20. Su participacion en las decisiones | Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
de su departamento o seccion. 1 2 3 5 6 7
21. Su participacion en las decisiones
de su grupo de trabajo relativas a la Mluy Bas;ame Alsgo 4 A|59° Basgame M7” y

empresa.
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22. El grado en que su empresa

. . . . Mu Bastante | Algo Algo | Bastante | Mu
cumple el convenio, las disposiciones 1y 5 39 59 6 7y
y leyes laborales.

23. La forma en que se da la
. Mu Bastante | Algo Algo | Bastante | Mu
negociacion en su empresa sobre 1 y 5 39 59 6 7y

aspectos laborales.
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