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Andlisis de la Satisfaccion Laboral en una empresa del sector terciario, del

ramo de farmacias de autoservicio
Resumen

En la actualidad, las organizaciones deben desafiar nuevos retos
enfatizados en la satisfaccion de sus trabajadores, quienes mas que
subordinados o empleados, componen las bases primordiales para la
eficiencia y la sostenibilidad, en un entorno globalizado cada vez mas
competitivo, exigente y cambiante. Por ello es importante diagnosticar en
nivel se encuentra la satisfaccion laboral dentro de estas, determinar los
elementos que la caracterizan y determinar como esta conformada para
lograr asi la delineacion de tacticas que logren abordar con eficiencia, todos
los factores que intervienen en la satisfaccion laboral del trabajador y por
ende lograr mejoras en la organizacion. Esta investigacion fue de naturaleza
descriptiva, seccional, cuantitativa, de campo, tipo encuesta. El cuestionario,
base de la encuesta, se aplicd a 30 personas que laboran en la organizacion,
atendiendo al diagnostico. A partir de la informacion obtenida se describi6
explicé la satisfaccion laboral que esta presentaba. Los resultados obtenidos
sefalaron que los factores de la satisfaccion con el trabajo en si y con los
compafieros, son fortalezas que presenta la satisfaccién de los trabajadores
y por ende de la organizacion estudiada. El factor de la ingresos genera
insatisfaccion sin embargo se reconoce a la compafia en los beneficios y
como mejor remunerada en comparacion a las otras organizaciones del
mismo ramo. Los factores de oportunidades de promocién y supervision
tienen una tendencia que indica la presencia de insatisfaccion.

Palabras Claves: satisfaccion laboral, promocion, supervision,
compensacion.
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Analysis of job satisfaction at a company of the tertiary sector, on the
branch of self-service pharmacies

Summary

Today, organizations must face new challenges emphasized in the
satisfaction of its workers, who more than subordinates or employees, make
up the primary basis for efficiency and sustainability in an increasingly
competitive, demanding and changing global environment. Therefore it is
important to diagnose the level of job satisfaction, identify the elements that
characterize it and determine how it is formed to set up tactics and address all
the factors the affect workers satisfaction at the work place, and therefore
improve the organization. This research was a descriptive nature, sectional,
quantitative, survey-type field. It was applied to a population of 30 employees
working in the organization, in order to make a diagnosis, highlighting the
features that identified, and from the information obtained to explain job
satisfaction that this one had. The results indicated that the factors of
satisfaction with the work itself and with colleagues are strengths that has the
satisfaction of workers of the organization. The income factor generates
dissatisfaction but the company is recognized as one of the highest-paid
benefits as compared to other organizations in the same industry. Factors of
opportunities for promotion and supervision have a tendency indicating the
presence of dissatisfaction.

Keywords: job satisfaction, promotion, supervision, compensation
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Introduccidén

La satisfaccion laboral est4 definida como un conjunto de sentimientos
favorables o desfavorables con lo que los trabajadores perciben su trabajo.

Se le define también como una orientacion afectiva hacia el empleo.

Al observar al hombre en su medio ambiente de trabajo se dieron
cuenta que existe una serie de factores que intervienen en su
comportamiento dentro de las organizaciones y que dependiendo su nivel de

aceptacion tendra consecuencias positivas 0 negativas.

Se han realizado muchos estudios con relacion a la satisfaccion
laboral en las empresas, enfocados a medir bienestar general; sin embargo,
los factores que una organizacion tiene el deber de monitorear y tener en
cuenta en lo respectivo a la satisfaccién laboral son el trabajo en si, los
ingresos, las oportunidades de ascenso, la supervisién y el compafierismo.
No obstante, existen mas factores como las condiciones del puesto de
trabajo y las politicas de la compafiia, que aun no se han estudiado tanto

como los primeros.

Por otra parte, la satisfaccion laboral vista como una respuesta
afectiva del trabajador hacia diferentes aspectos de su trabajo, es un
instrumento muy importante que las organizaciones deben tomar en cuenta,
ya que obedece a multiples factores tanto del trabajador como del trabajo en
si mismo. Una organizacion que haga énfasis en promover la satisfaccion
laboral de sus empleados genera respuestas positivas por parte de éstos y
asegura niveles de competencia en el mercado y el cumplimiento de sus

objetivos estratégicos.
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Una empresa obtiene una mayor ventaja competitiva y posicion en
mercado siempre que la cultura de los resultados y la estrategia se refuercen

mutuamente entre la organizacion y los trabajadores.

La organizacion seleccionada es una empresa venezolana exitosa,
que fue creada en el afio de 1918 y est4 considerada, en la actualidad, como
una de las organizaciones mejor posicionadas del pais; esta caracterizada
por su calidad de servicio y competitiva, que ha evolucionado y se ha

adaptado a los cambios de mercado.

Dada la notoriedad que tiene la esta organizacion, resultd significativo
y valioso realizar el estudio orientado a “Analizar la Satisfaccion Laboral en
una empresa del sector terciario, del ramo de farmacias de autoservicio,

ubicada en el municipio Naguanagua del Estado Carabobo”.

Esta investigacion tuvo una naturaleza descriptiva, cuantitativa, de
campo tipo encuesta; se aplicé un instrumento estructurado como escala
fraseada lickert cuyo objeto fue recopilar la apreciacion de los diferentes
factores que intervienen en la satisfaccion laboral del personal de base de la

empresa seleccionada, para dar cobertura al diagnostico.

En el primer capitulo se hace el planteamiento del problema, los
objetivos de la investigacion y la justificacion de la misma. En el capitulo dos
se presentan los antecedentes relacionados con el problema y la
investigacion, asi como las diferentes teorias desde donde se abordé el
estudio. En el capitulo tres se explica la metodologia por medio de la cual fue
llevada a cabo el trabajo investigativo. En el capitulo cuatro fueron
analizados los resultados que permitieron el analisis del fenédmeno

investigado.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema

El concepto de trabajo ha evolucionado paralelamente a la historia del
hombre, en la actualidad es totalmente distinto a lo que fue en sus inicios.
En sus comienzos, el hombre como ser social, llevaba a cabo actividades de
caza, pesca Yy recoleccion para satisfacer necesidades de subsistencia. A
medida que se fue aumentando y creciendo los grupos sociales, se

comenzaron a formar las primeras civilizaciones.

Barriguete (1994) plantea que el concepto de trabajo a través de la
historia surc6 por muchos cambios, en la edad antigua el trabajo se
categoriz6 como un castigo, una accion indignante y repugnante que solo los
esclavos debian realizar. En la edad media el trabajo adquirié un significado
religioso y de caracter obligatorio; el hombre debia trabajar y el ocio y
actividades recreativas eran consideradas como corruptores del alma. En la
edad moderna el trabajo pierde su idiosincrasia religiosa y de deber, adquiere

la condicién de medio para realizacion humana.

El trabajo es aquella accién que se realiza en la busqueda de
satisfacer necesidades. Guerra (2001:39) lo define diciendo que “trabajo es
aquella actividad propiamente humana que hace uso de nuestras facultades
tanto fisico como morales e intelectuales, conducente a obtener un bien o
servicio necesario para la satisfaccion propia y a veces ajena de algun tipo

de necesidad”.

El hombre ha perdurado a través del tiempo por medio del trabajo,

independientemente de las formas y roles de los actores durante el periodo
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en que le toco vivir, sin el trabajo como medio de transformacion del
ambiente para la satisfaccion de necesidades no hubiese sido posible la
alcanzar el desarrollo de la sociedad en la que vive. Rodriguez (2010)

reflexiona acerca de esto y expone diciendo:

El hombre en sociedad, estd hecho para trabajar y a través del
trabajo perpetua la especie, por lo tanto, se constituye como
realidad externa al hombre, ya que se le impone como
condicién de vida y exigencia que determina su desarrollo
social. Representa el medio de crecimiento y progreso personal
del individuo, puesto que, a través del mismo, transforma e
interviene en su entorno para a su vez ser transformado. Como
consecuencia de ello, se logra la evolucién y progreso de la
sociedad, porque ha contribuido con el cambio social a pesar de
las consecuencias imprevistas que del mismo se desprende,
como lo son los procesos entropicos y de caos que
normalmente emanan de la resistencia natural frente al cambio.

(p.67)

La velocidad de la innovacion tecnolégica desborda la economia, la
sociedad y la cultura creando nuevas necesidades. El mercado laboral
sustituy6, durante la revolucion industrial las haciendas por las fabricas,
ahora, durante la revolucion de la informacion, se estd desplazando de la
misma forma pero en la actualidad del sector industrial hacia la economia de

servicio.

Cuando se analiza lo que estd ocurriendo en las organizaciones, la
imagen que aparece es la de la diversidad de situaciones y procesos de
evolucion. La necesidad de adaptarse a las nuevas condiciones del mercado
para poder competir a nivel nacional e internacional, es lo que estaria
produciendo en las empresas tanto cambios tecnolégicos como los
organizacionales. Lo que no significa necesariamente que las exigencias del
mercado y las aspiraciones de mayores ganancias lleven siempre hacia

formas de organizacion del trabajo de mas bienestar laboral y calidad de
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vida. Por el contrario, estas trasformaciones parecen reforzar més el carécter

explotador del trabajador y el proceso de alienacion.

Lander (1991) proyecta que Venezuela hasta finales del siglo XIX fue
un pais caracterizado por la actividad agricola, donde se producia cacao,
café, algodon, entre otros y en un menor grado también se desarrollo la
mineria. No es sino hasta principios del siglo XX, con la aparicion del petréleo
en 1914 en Mene Grande, Edo. Zulia, que se puede hablar de una serie de
cambios donde los campesinos dejan el campo en la basqueda de mejor

calidad de viday comienzan a trabajar en la naciente industria petrolera.

Esta blusqueda de mejoras se vio frustrada por una serie de carencias
de condiciones laborales, que iniciaron una cadena de conflictos entre los
trabajadores y las industrias, apareciendo como consecuencia una lucha por

mejora de condiciones que hoy en dia no se ha detenido.

En la organizacién estudiada, la Gerencia de Bienestar y Salud
Laboral tiene como finalidad la planificacion e implementaciéon de estrategias
y politicas de compensacion y bienestar, gestion del desempefio, relaciones
laborales, seguridad, higiene y ambiente, con el fin de atraer, retener y
motivar a los colaboradores, para asi garantizar un clima de paz laboral, la

salud de los mismos.

Chiavenato (2002) hace referencia a que la pluralidad de personas
que trabajan acarrea como consecuencia la diversidad de objetivos e
intereses personales; por ende, las discrepancias de satisfaccion de
necesidades siempre producen alguna especie de conflicto. El conflicto
desde este punto de vista, forma parte de la naturaleza humana y compone
la cara opuesta a la cooperacion y colaboracion de un empleado satisfecho

dentro de una organizacion.

15



Las organizaciones son sistemas sociales y estan regidas por
procesos dindmicos, que estan abiertas al cambio constante, en un ambiente
de exigencias que se modifica incesantemente. La capacidad que tiene una
empresa de obtener rentabilidad en el mercado actual, en relacion a sus
competidores, radica en los recursos y actitudes con las que lleve a cabo su

gestién. Chiavenato (2002) dice al respecto:

Desarrollo y gestion de personas: El éxito de esta en dar cada
empleado condiciones para su desarrollo y utilizar su pleno
potencial alineado con los objetivos de la organizacion, asi
como la eficacia para desarrollar y mantener un clima
organizacional que conduzca a los empleados a la excelencia
del desempefio, a la plena participacion y al crecimiento
personal y de la organizacion. (p.688)

Las necesidades de un trabajador nunca son las mismas que la de
otro, pueden tener similitudes, pero siempre hay una variaciébn que las
diferencia. La manera en que la empresa genere bienestar laboral con sus

trabajadores no siempre va a ser aceptada en su totalidad por éstos.

En las farmacias ubicadas en el municipio Naguanagua del estado
Carabobo de la organizacién sefialada se observd, a nivel de los
trabajadores de base, que algunos individuos presentan un estado de tension
que se caracteriza por la duda, la indecision y la fatiga. Su deber ser, al
integrarse al grupo laboral es ser armonioso, pacifico, tranquilo y cooperativo;
sin embargo, por causas internas o externas a la organizacion, al no alcanzar
Sus expectativas o sentir que la empresa no les satisface sus necesidades,
desarrollan sentimientos de malestar y frustracion, que los han llevado a un
estado estatico, apatico y que no responde a las necesidades que la

organizacion requiere.

Los nuevos modelos de gestibn empresarial, las nuevas relaciones

entre el trabajador y la empresa, la nueva manera de utilizar servicios y

16



medios para realizar actividades son el nuevo escenario donde se libra la

batalla de la produccion.

Una organizacion que promueva la satisfaccion laboral de sus
empleados genera respuestas positivas por parte de éstos y asegura niveles
de competencia en el mercado y el cumplimiento de sus objetivos
estratégicos. La Satisfaccion Laboral produce un buen clima para el
desarrollo del trabajo diario, influye en la motivacion y por lo tanto en la
competitividad, esta correspondida con estrategias de los directivos hacia el
comportamiento de los trabajadores, para fomentar su sentido de pertenencia

para con el grupo laboral y la organizacion.

La competitividad significa la posicién relativa de una organizacion
frente a otra en el mercado, que esta llena de pretendientes para disputar un
namero finito de lugares que se quieren ocupar, algunos de los cuales son
mas deseables que otros. Una estrategia empresarial donde sus
trabajadores estén motivados y los niveles de satisfaccion laboral estén
elevados, asegura una parte de su estrategia competitiva dentro de un

mercado, que cada vez es mas ofensivo.

De la misma forma en que se estudian factores econémicos para
planear el presupuesto de accion para cada afio, proponer los objetivos y las
metas que se tienen que lograr; también se debe prestar atencion a factores
que afecta las conductas de los colaboradores dentro de la organizacion, con
el fin de garantizar el mayor grado de satisfaccion de estos con la

organizacion.

Los factores que una organizacion tiene el deber de tener en cuenta y
monitorear en lo relacionado a la satisfaccion laboral son la compensacion

laboral, la relacion con el nivel de supervision, la relacion con los compaferos
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de trabajo, el trabajo en si y las oportunidades de acenso que tengan los
trabajadores dentro de la organizacion.

Una empresa logra su mayor ventaja siempre que la cultura de los
resultados y la estrategia se refuercen mutuamente entre la organizacion y
los trabajadores. La falta de satisfacciéon puede afectar la productividad y
producir un deterioro del entorno laboral; puede disminuir el desemperfio,

incrementar el nivel de quejas, el ausentismo o cambio de empleo.

Dada la importancia de la satisfaccion laboral y por las caracteristicas
particulares que presenta la organizacién, la investigacion pretende analizar
la satisfaccion laboral en una empresa del sector terciario, del ramo de
farmacias de autoservicio, ubicada en el municipio Naguanagua del Estado
Carabobo. A fin de ahondar en la investigacion, se plantearon las siguientes

interrogantes:

¢,Cual es el nivel de satisfaccion laboral en una empresa del sector
terciario, del ramo de farmacias de autoservicio, ubicada en el municipio

Naguanagua del Estado Carabobo?

¢,Cuales son las caracteristicas del nivel de la satisfaccion labora en
una empresa del sector terciario, del ramo de farmacias de autoservicio,

ubicada en el municipio Naguanagua del Estado Carabobo?

¢, Como es la satisfaccion laboral en una empresa del sector terciario,
del ramo de farmacias de autoservicio, ubicada en el municipio Naguanagua
del Estado Carabobo?

18



Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Analizar la Satisfaccion Laboral en una empresa del sector terciario,
del ramo de farmacias de autoservicio, ubicada en el municipio Naguanagua
del Estado Carabobo.

Objetivos Especificos

e Diagnosticar el nivel de Satisfaccion Laboral en una empresa
del sector terciario, del ramo de farmacias de autoservicio, desde la
perspectiva de sus trabajadores, ubicada en el municipio Naguanagua del
Estado Carabobo

e Caracterizar el nivel de Satisfacciéon Laboral en una empresa
del sector terciario, del ramo de farmacias de autoservicio, desde la
perspectiva de sus trabajadores, ubicada en el municipio Naguanagua del

Estado Carabobo

e Determinar el nivel de Satisfaccion Laboral en una empresa del
sector terciario, del ramo de farmacias de autoservicio, desde la
perspectiva de sus trabajadores, ubicada en el municipio Naguanagua del
Estado Carabobo

Justificacion de la Investigacion

Para que, en una organizacion, se logre obtener la maxima capacidad
operativa y de produccidon, es necesario asegurar a que sus trabajadores
tengan los incentivos y motivacion suficiente para llevarla a cabo con éxito.
Cabe considerar que la organizacién seleccionada es una empresa gue esta

por llegar al siglo y que ha evolucionado y se ha adaptado a los cambios de
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mercado, siendo innovadora en muchos aspectos, por ende resulta
importante analizar los factores en que los trabajadores consideran que la

organizacion esta fallando y que les estan causando insatisfaccion.

Dentro de este orden de ideas la presente investigacion busco
determinar el estado de los aspectos fundamentales en que se encuentran la
satisfaccion laboral de la organizacion, con el fin de generar
recomendaciones, que pueden ser aprovechadas por la esta organizacion
para la elaboracion de estrategias y refuerzos que de ser aplicadas,
deberan manifestarse en un incremento de integracion del empleado a la
organizacion, que la beneficiara directamente al contar con trabajadores de

alto rendimiento, por su motivacion.

Ahora bien, la novedad del estudio comprendié el abordaje de las
percepciones y valoraciones que asignaron los trabajadores a las politicas de
la empresa, pudiendo detectar brechas que van a permitir definir prioridades
sobre la base de los valores, politicas y situacion de la organizacion. La
innovacion radico en la forma como se establece la relacion entre las
variables del estudio para generar desde ellas las previsiones necesarias

para el mejoramiento del posicionamiento de la empresa.

Por ultimo es importante destacar que con esta investigacion se
gener60 una fuente de conocimientos que podra ser utilizada como
antecedente y que aportara sustentacion tedrica para futuras investigaciones

relacionadas con la satisfaccion laboral y su tematica.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO REFERENCIAL
Antecedentes

La satisfaccion Laboral es un tema que se ha estudiado durante gran
parte del siglo XX en la busqueda de aumentar la productividad de las
empresas y mejorar la calidad de vida de sus trabajadores; ha cobrado gran
importancia en las ultimas décadas, debido a los cambios politicos,
econdmicos y sociales que han generado cambios en los modelos de gestidn
organizacional. Esto ha fomentado numerosos estudios, que de manera
directa o indirectamente, examinan la satisfaccion laboral, en la busqueda de
propuestas, métodos y recomendaciones, para su incremento dentro de las

organizaciones.

Mendoza y Rojas (2010) Estudio de Satisfaccion Laboral en los
Trabajadores de una Empresa del Sector Quimico, fue llevado a cabo en
una empresa del sector quimico del estado Carabobo, y fue presentado en la
Universidad de Carabobo, para optar al titulo de Licenciado en Relaciones

Industriales. No publicado.

El estudio tenia como objetivo fundamental analizar la satisfaccion
laboral en el personal de una empresa del sector quimico del estado de
Carabobo, con el fin estudiar los factores: salario, supervision, relaciones
interpersonales, condiciones de trabajo, politicas de la empresa, necesidades
de reconocimiento, responsabilidad, progreso profesional y el trabajo en si, y
la relaciébn que estos tiene con la satisfaccion de los trabajadores. La
investigacién concluy6 que la satisfaccion se ve favorecida por los factores

impersonales, condiciones de trabajo politicas de la empresa, supervision, y
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se ve afectada negativamente por el salario, el reconocimiento y el progreso

profesional.

Sus recomendaciones en funcion de los resultados obtenidos fueron
procurar planes de incentivos econOmicos, establecer un sistema de
reconocimiento por alcanzar metas y resultados inesperados, tomar en
cuenta la promocion interna cuando existan vacantes en la organizacion,
promover la igualdad para todos los empleados, desarrollar un clima mas
participativo y continuar realizando investigaciones orientadas a establecer el

grado de satisfaccion de sus trabajadores.

Con atencién a lo anterior, se observa la relacion existente entre el
estudio citado y el presente, debido a que trata la importancia de la
satisfaccion laboral y los diferentes factores que incluyen directa o

indirectamente ella; sirvié de consulta y de orientacion.

Delgado y Di Antonio (2010), La motivacion laboral y su incidencia
en el desempeio organizacional: un estudio de caso, realizado en la
empresa de Bienes — Raices Multiviviendas, C.A., ubicada en Charallave,
Edo. Miranda y fue presentado en la Universidad Central de Venezuela, para
optar por el titulo de Licenciado en Educacién, Mencion Desarrollo de los

Recursos Humanos. No Publicado

Dicho trabajo tenia como objetivo analizar la incidencia de la
motivacion laboral en el desempefio organizacional que poseen los
empleados de la Empresa de Bienes — Raices Multiviviendas, C.A., tomando
como variables el grado de conocimiento de la filosofia de gestion, el
desemperfio y la motivacion laboral, salario y motivaciéon de los empleados.

Fue una investigacion de campo de caracter descriptiva.

Las principales conclusiones fueron que los trabajadores estaban
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parcialmente identificados con la organizacion, habia un bajo nivel de
desempefio debido a la falta de expectativas y que la compensacién salarial

condiciona la motivacién generada por la empresa.

Las recomendaciones generadas planteaban a la empresa el
establecimiento de jerarquias y agrupar actividades, con el fin de poder
realizar y simplificar las funciones del grupo, organizar equipos de trabajos
productivos. Involucrar a los empleados, asignarles responsabilidades vy
establecer objetivos que los motiven. Incentivar la participacion de los
empleados a implementar ideas cuando ellos mismos las proponen.
Implementacion del DOFA como Herramienta Gerencial: Esta técnica
permitira contar con informacion valiosa proveniente de personas
involucradas y que pueden aportar ideas inestimables para el futuro de la
entidad. Creacion de un clima laboral que motive al personal y mejore el
desempeiio del trabajo.

Guevara (2010) Evaluacién de la satisfaccion laboral de los (las)
trabajadores de una empresa petrolera Maturin, Monagas
junio/Noviembre 2008, fue presentada como requisito para optar al Titulo de
Especialista en Salud Ocupacional. Mencién: Medicina del Trabajo, en la
Universidad Experimental de Guayana, Maturin, Estado Monagas. No

Publicada.

En esta investigacion, el autor se plante6 como objetivo: Evaluar la
satisfaccion laboral de los trabajadores(as) de una empresa petrolera
ubicada en la ciudad de Maturin, en el periodo comprendido entre
Junio/Noviembre de 2008. Fue una investigacibn de campo, de corte

transversal.

Las conclusiones de la investigacion, segun los datos arrojados
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mediante el proceso de recoleccion de la informacion y el analisis de
resultados, fueron que en esta empresa, los pardmetros evaluados
constituyeron elementos importantes que permitieron configurar el perfil de
satisfaccion laboral de los trabajadores estudiados, encontrandose que la
mayoria de los indices computados evidenciaron un bajo nivel de

satisfaccion en la fuerza laboral en el grupo expuesto.

El indice Global de Satisfaccion Laboral evidenci6 que existen
diferencias significativas entre la apreciacion de los grupos control y
experimental sobre el asunto estudiado, lo cual justifica la implementacion de
medidas correctivas en la organizacion del trabajo y la mejora de los
programas de Calidad de Vida existentes a través de la gestion de la
Gerencia de Recursos Humanos, con el fin de propiciar el aumento del
bienestar psiquico social del trabajador, lo cual contribuiria positivamente en
la productividad general.

Como recomendaciones de la investigacion se plantean las que a
continuacion se especifican: Los estudios de satisfaccion laboral deben ser
promovidos como parte de la politica del desarrollo del recurso humano tanto
a nivel de la industria petrolera como de las empresas publicas y privadas. La
Gerencia de Recursos Humanos debe establecer una politica tendiente a
mejorar la satisfaccion de los empleados, para conducir de una manera mas
efectiva el proceso de estimulo hacia la productividad, mediante la
optimizacion de las condiciones fisicas y organizativas del trabajo asi como la
calidad de vida de las personas, para que puedan aplicar efectivamente sus
capacidades e interactuar positivamente con sus comparieros de trabajo y

superiores.

Los niveles gerenciales, deben identificar y fortalecer acciones

tendientes a mejorar la satisfaccion laboral, particularmente en areas como la
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supervision y el ambiente de comparierismo.

Se puede observar, de acuerdo a lo sefialado anteriormente, que la
investigacion elaborada por Guevara, guarda relacion con el presente
estudio, puesto que toma como objetivo principal la evaluacién de la
satisfaccion de personal en un grupo de trabajadores, diagnosticAndola de
manera general y desglosandola por factores, con el objetivo de proponer

estrategias orientadas a mejorar la satisfaccion laboral.

Hernandez, Ronddn, Ariza y Manrrique (2010), Satisfaccién Laboral
del Personal de Enfermeria, de la E.S.E. Hospital San Antonio de Soata,
la E.S.E. (Empresa Social del Estado) Hospital San Antonio de Soata se
encuentra ubicada en el Departamento de Boyaca, y fue publicado por la
Revista SHS 2010;5(2) de la Universidad Pedagodgica y Tecnoldgica de
Colombia. Fue publicado en la revista Salud Historia y sanidad.

Dicho estudio buscaba evaluar y describir la satisfaccion laboral del
personal de Enfermeria, de la E.S.E. Hospital San Antonio de Soata. Es un
estudio descriptivo de corte transversal que se desarrolld a través de la
aplicacion del cuestionario Font-Roja. El cuestionario Font-Roja es una
escala psicométrica que mide racionalmente la satisfaccion de los
trabajadores, con respecto a sus condiciones laborales, contiene 24
preguntas, agrupadas factorialmente en nueve dimensiones: 1.Satisfaccion
por el trabajo, 2. Tension relacionada con el trabajo, 3. Competencia
profesional, 4.Presion del trabajo, 5. Promocion profesional, 6. Relacion
interpersonal con sus jefes/as, 7.Relacién interpersonal con los compafieros,
8. Caracteristicas extrinsecas de estatus, 9. Monotonia laboral; dimensiones
gue determinan la satisfaccion de los trabajadores en distintas facetas de su

actividad laboral.
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Los resultados obtenidos demostraron que se obtiene una satisfaccion
media global de relativamente elevada, la dimensiobn mejor valorada fue la
relacion interpersonal con los compafieros y la menor valorada fue
caracteristicas extrinsecas del estatus. Encontrando diferencias significativas
en las variables nimeros de hijos, tipo de contratacion, grupo laboral y

servicios en el que se labora.

Las principales recomendaciones fueron: una mejora salarial,
aumentar el reconocimiento por las labores Reconocimiento, aumento de
personal por exceso de trabajo, capacitacion del personal, aumento de
recursos asignados al area de labor, “Que sean escuchadas, atendidas y

solucionadas nuestras inquietudes” y tener espacios creativos y deportivos.

Asimbaya (2011) La relacion de la satisfaccién laboral con el clima
laboral en la empresa INTERSA S.A., en Quito, Ecuador, en dicha
empresa, dedicada a brindar servicios de asesoria y soporte en Software,
Hardware, networking y telecomunicaciones, disefio de paginas Yy
aplicaciones web. Fue presentada en la Universidad Central de Ecuador
como trabajo de pregrado, previo a la obtencion del titulo de Psicéloga
Industrial. No Publicado.

Su objetivo era Averiguar porque a pesar del alto nivel de satisfaccion
laboral de los empleados de INTERSA S.A la productividad de servicios
tecnologicos a los que se dedica la empresa es baja. Sus objetivos
especificos fueron investigar y analizar la manera en que el empleado
percibe su ambiente laboral, medir y relacionar los niveles de Satisfaccién
laboral y Clima Laboral, y evaluar la satisfaccién y el clima laboral para
identificar los factores que influyen en ambos. Fue una investigacion de

experimental trasversal de campo.
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Las principales conclusiones fueron que la razén que justifica la baja
productividad es la alta rotacion de salida del personal debido a los factores
remunerativos y el trabajo en equipo bajos. Los empleados de la empresa de
acuerdo a las evaluaciones realizadas presentan un nivel alto tanto en

satisfaccion laboral como en clima laboral.

El factor con mas alto puntaje tanto en Satisfaccion Laboral como en
clima laboral es la comunicaciéon e informacién interna, y con menos puntaje

el factor de las Relaciones de trabajo.

Las principales recomendaciones fueron planificar una visita mensual
recreativa fuera de la empresa como salidas a centros de recreacion, retiros
cerca de la naturaleza (con charlas de algun orador) y pequefios viajes que
permitan mantener el equipo junto, fomentar el comparfierismo mejorar el

animo, regresar a los puestos de trabajo alegres, motivados.

Realizar conferencias sobre motivacion y comunicacion organizacional
para mantener el alto nivel que presenta el factor de comunicacion,
convirtiendo a este en una herramienta empresarial indispensable para

mejorar las relaciones laborales, mejorar el desempefio y el clima laboral.

Ambos trabajos internacionales contienen elementos significativos en
lo que respecta a la investigacion presente, no solo en lo relacionado a las
bases tedricas de la investigacion, también en la metodologia y aplicacion de
un instrumento reconocido para la evaluacion de la Satisfaccion Laboral, los
cuales seran considerados para la elaboracion del instrumento del presente

trabajo.
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Bases Tedricas

La satisfaccion laboral ha sido estudiada desde diferentes puntos de
vista, tanto por la psicologia como por la administracion en la busqueda de
tener un mejor entendimiento de ésta y su influencia en el comportamiento
del hombre dentro de las organizaciones. La satisfaccion laboral se observo
durante mucho tiempo en su relacion con la motivacion, motivo por el cual
sera el primer aspecto a tratar en el desarrollo de las bases tedricas de la
presente investigacion; desde esta concepcion, se expone la revision de los

sistemas tedricos que serviran de fundamentacion al estudio que se propuso:
Motivacion

La palabra motivacion hace referencia a los procesos internos que
activan, guian y mantienen una conducta determinada. Para entender la

motivacion hay que responder preguntas como “jpor qué?, como por
ejemplo “4por qué se comporta la gente como lo hace?, o ¢Por qué se
mantiene cierto comportamiento, aun cuando no le produzca ninguna
recompensa evidente?” La respuesta a estas interrogantes se resume en
una sola respuesta: las personas estan motivadas a realizarlo. En otras
palabras estan dando respuesta a un su propia motivacién, que aunque no
son procesos que pueden ser observados directamente, activan, guian y

mantienen una conducta durante un determinado momento.

Marcano (2003:111) la define motivacién diciendo que “Es un término
amplio utilizado en psicologia para comprender las condiciones o estados
gue activan o dan energia al organismo que llevan a una conducta dirigida

hacia determinados objetivos”.

Bolivar y Marcano (2010) la conceptualizan como:
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Uno de los procesos fundamentales y constitutivos de la
conducta. Algunas definiciones generales plantean que la
motivacion es la disposicion de una persona para realizar
cualquier actividad, o es el interés que manifiestan las personas
ante cualquier situacion, o la serie de acciones que llevan a
conseguir una nota especifica. Se puede decir que la
motivacion es la energia que moviliza y orienta a la conducta
hacia la busqueda de objetos relacionados en la interaccion con
el medio ambiente. (p.328)

Algunos autores sugieren que la motivacion es la aptitud de las
personas para realizar actividades, o el interés que manifiestan los individuos
ante cualquier situacion, o una serie de acciones que se realizan con el fin de
alcanzar una meta especifica. La motivacion es un proceso continuo a de
satisfaccion de necesidades individuales; tiene aspectos bioldgicos,
cognitivos y sociales, y la complejidad del concepto ha hecho que los
psicélogos, segun su perspectiva, elaboren diversos modelos y teorias.

Perspectivas de la Motivacién

El enfoque evolutivo enfatiza la funcion de los instintos en la
motivacion, entendiéndose como un instinto a un modelo biolégico no
aprendido de conducta que se supone es general para una determinada
especie. Santrock (2004:335) define instinto como “un patrén de
comportamiento bioldgico innato que se supone universal para una especie”.
Tales instintos proporcionan la energia que canaliza el comportamiento en
direcciones apropiadas. Los psicélogos evolutivos afirman que el sexo, la
agresion, el logro y otros comportamientos tienen su origen en un pasado
evolutivo, y que dichos impulsos al haber mejorado a una especie, han sido

transmitidos por medio de los genes a nuevas generaciones.
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La teoria de la reduccion del impulso esta basada en la percepcion de
las necesidades corporales (como la necesidad de comida o la de agua)
como generadoras de un estado de tension o activacion. Al faltar estos
elementos se produce una pulsion que activa el cuerpo a saciar esa
necesidad. Tomando como ejemplo el caso que plantea Feldman (2006) si el
clima se torna frio, se busca una cobija extra o se enciende un mecanismo
de calefaccion. Todas estas son respuestas que genera el cuerpo, como
indicador de una necesidad biologica que el cuerpo considera necesaria para
volver a su estado homeostasis. El Autor definio el estado de homeostasis
diciendo

La homeostasis, que es la tendencia del cuerpo a mantener un
estado interno constante, sustenta las pulsiones primarias.
Mediante circuitos de retroalimentacion la homeostasis
devuelve el funcionamiento corporal a su estado 6ptimo en caso
de desviaciones, de forma similar a la operacion de un
termostato y una caldera en un sistema de calefaccion casero
para mantener la temperatura constante. (p.302)

En la actualidad, la homeostasis se utiliza para interpretar
desequilibrios tanto fisiolégicos como psicolégicos. Santrock (2004)
menciona al respecto que la reduccién del impulso no genera una explicacion
a la motivacion de las personas, ya que por ejemplo una persona puede
omitir el impulso del hambre, para bajar de peso, lo cual aumenta el potencia

del impulso en lugar de reducirlo.

La Teoria de la excitacion o de la activacion expone que la motivacion
tiene que ver mas con la activacion o el estado de alerta. Segun esta teoria
cada individuo va a buscar mantener cierto nivel de estimulacion y actividad,
para mantener un rito de eficiencia del desempefio, aumentando o

disminuyéndolo. Feldman (2006) ilustra al respecto que el nivel 6ptimo de
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excitacion tiene mucha variacion entre individuos y que depende mucho de la
personalidad de cada persona, y de la situacion que amerite una
estimulacién, para aumentar o disminuir. Santrock (2004) plantea el sobre la

excitacion y el desempefio diciendo que

El desempefio 6ptimo ocurre con una excitacion moderada. Sin
embargo, para tareas faciles, bien aprendidas, puede ser mejor
la excitacion alta. Y, para tareas nuevas o dificiles, la excitacion
baja puede facilitar el desempefo, conforme se vuelven mas
dificiles las tareas, la capacidad para estar alerta y atenton pero
relajado, es esencial (p. 336).

De acuerdo con esta teoria Morris y Maisto (2005) plantean que la
conducta es motivada por el deseo de mantener el nivel 6ptico de excitacion
o activacion en el momento; Cada individuo de acuerdo a su propia realidad
induce excitacion a su conducta para mantenerse. Por ejemplo una persona
gue esta aburrido puede encender el televisor, salir a dar un paseo o llamar a

un amigo.

Sin embargo esta teoria tiene dificultad para explicar ciertos
parametros de conductas. Por ejemplo, los participantes de deportes
extremos, los jugadores que apuestan altas sumas de dinero y los
delincuentes que logran robos, manifiestan una necesidad elevada de

activacion, donde no resulta objetivo el nivel éptimo.

El enfoque cognoscitivo sefala que la motivacion es producto de los
pensamientos, expectativas y metas de una persona: sus cogniciones. Los
psicOlogos cognoscitivos tienden a enfatizar que los seres humanos son
racionales y se percatan de su motivacion. Estos distinguen que la

motivacion puede ser de origen intrinseco o extrinseco.
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Feldman (2006) presenta la motivacion intrinseca como aquella que
hace que realizar las actividades por placer y desinteresada, Santrock
(2004,336) expone que reconoce en ella factores internos como la
autodeterminacion, indagacién, reto y el brio, y Morris y Maisto (2005) la
definen como la motivacién que produce la actividad desarrollada como tal.
Por ende, se puede definir como aquella percibida por el individuo por el solo
hecho de realizar una actividad, la cual realiza por autodeterminacion y

generacion de sensacion positiva que le produce.

La motivacion extrinseca es la que genera la expectativa de la
recompensa o factores que generaran un estado de satisfaccion como tal.
Santrok (2004) plantea que se basa en incentivos externos como
recompensas y castigos. Morris y Maisto (2005) ser refieren a la motivacion
extrinseca como aquella que viene generada de las consecuencias de la

actividad.

El enfoque humanista de la jerarquia de necesidades de Maslow ha
tenido gran predominio referente a los estudios de la motivacién. Concibi6 las
necesidades humanas ordenadas segun una jerarquia donde unas son
prioritarias y sélo cuando estas estan cubiertas, se puede ascender a
necesidades de orden superior. Morris y Maisto (2005) explican la jerarquia

de las necesidades desde la perspectiva de la motivacion exponiendo que

Los motivos inferiores surgen de las necesidades corporales que
reclaman la satisfaccion. Conforme avanzamos en la jerarquia de
necesidades de Maslow, los motivos tienen origenes mas sutiles, del
deseo de vivir con tanta comodidad como sea posible, tratar en forma
Optima con otros seres humanos y causar la mejor impresion posible en
los demas. Maslow creia que el motivo mas alto en la jerarquia es la
autorrealizacion, definida como la pulsién de realizar todo nuestro
potencial.

De acuerdo con la teoria de Maslow, los motivos superiores surgen
después de que se han satisfecho los mas basicos: a una persona que
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se muere de hambre no le interesa lo que piense la gente de sus
modales a la mesa (p.349)

Por diferentes discrepancias e incoherencias encontradas por la
complejidad de las necesidades humanas y dado que la gente da importa
realmente las necesidades superiores hasta que satisfacen las necesidades
mas elementales, las investigaciones han demostrado que el modelo
jerarquico no es efectivo, y muchos psicélogos ven la teoria propuesta
desconfiada, aunque continua siendo una teoria provechosa de repasar en la

extensa variedad de motivos humanos.
Motivacion Laboral

Segun Chiavenato (2002) La motivacion laboral “es el deseo de
dedicar altos niveles de esfuerzo a determinados objetivos organizacionales,
condicionados por la capacidad de satisfacer algunas necesidades

individuales”.

Mientras la organizacién esta relacionada con el esfuerzo dirigido
hacia algun objetivo personal, aqui el foco se orienta hacia la situacion de

trabajo. Se relaciona con tres aspectos:

e Direccién del comportamiento (objetivo)
e Fuerza e Intensidad del comportamiento (esfuerzo)

e Duracion y persistencia (necesidad)

Los componentes de esta definicion de motivacion, son el esfuerzo,
objetivos organizacionales y necesidades individuales. Cuando un individuo
estd motivado, intenta trabajar mas. Sin embargo los niveles de esfuerzo
elevados no siempre conducen a un desempefio o resultado favorable, a

menos que el esfuerzo se canalice para equilibrar la organizacion.
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Una necesidad es una carencia de una persona, como hambre,
inseguridad, soledad. El organismo se caracteriza por un estado de equilibrio

gue se rompe con la presencia de una necesidad.
Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral o satisfaccion en el trabajo es una respuesta
afectiva o emocional a diversos aspectos que tiene un trabajador del trabajo
gue se desempefia. Sin embargo no es un concepto unitario. En la actualidad
no existe una definicibn unanime aceptada sobre el concepto de la

satisfaccion laboral.

Newstrom (2007:204) la define como “un conjunto de emociones
sentimientos favorables o desfavorables que tiene el empleado hacia la
actividad laboral. La satisfaccion en el trabajo es una actitud afectiva, una

sensacion de relativo gusto o disgusto hacia algo”.

Para Chiang, Martin y Nufiez (2010:154) el mejor concepto es el de
Locke (1976) quien la define como “un estado placentero o positivo,
resultante de la valoracién del trabajo o de las experiencias laborales del

sujeto”. Los autores referenciados consideran este concepto dado que

Esta definicion supone la aceptacion de que la satisfaccion
laboral es un constructo global, que abarca facetas especificas
de satisfaccion tales como el trabajo en si, los compafieros de
trabajo, salario e incentivos, sistema de supervision, las
oportunidades de promocién, las condiciones de trabajo, y
otros. En este sentido, se asume que este conjunto de facetas
esta articulado en un concepto integrador denominado
satisfaccion laboral. (p.154)

El nivel de satisfaccion laboral a dentro de los grupos no es constante,

sino que esta relacionado con diversas variables. El analisis de estas
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relaciones permite a los dirigentes de las organizaciones anticipen cuales
grupos son mas propensos a presentar conductas conflictivas derivadas de

la insatisfaccion.

La satisfaccion laboral incurre en la actitud de los trabajadores frente a
sus obligaciones, puede decirse que la satisfaccion surge a partir de la
correspondencia entre el trabajo real y las expectativas de estos. Una
persona con alto nivel de satisfaccion mantiene actitudes positivas hacia el

trabajo, mientras que una persona insatisfecha mantiene actitudes contrarias.
Teorias sobre la satisfaccion Laboral

Las siguientes teorias, conjunto a la teoria de Maslow de las
necesidades humanas previamente explicada en las perspectivas de la
motivacion, permitiran explicar el ¢por qué? de los factores que conducen a
la satisfaccion laboral. Son contemporaneas con a la de Maslow y plantean

una serie de constructos diferentes, que a su vez demuestran similitudes:
Teoria de Herzberg

La teoria de Frederick Herzberg, conocida también como la teoria
bifactorial de Herzberg, es uno de los modelos de satisfaccién laboral que
mas incidencia y significacién ha tenido en los estudios e investigaciones
cientificas en el campo de la motivacion laboral, ya que dicho autor planteaba
gue la actividad realizada por un individuo de mayor importancia es su

trabajo.

Chiang, Martin y Nufiez (2010) exponen que los objetivos de la
investigaciéon de Herzberg era determinar y aislar cuales eran los factores

responsables de la satisfaccién o insatisfaccion de los trabajadores; y por
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otro lado pretendia analizar la incidencia o repercusion que tanto la

satisfaccion como la insatisfaccion tenian en relacion al rendimiento laboral.

Marcano (2003) presenta que la teoria de Herzberg, fue basada en
una serie de entrevistas a ingenieros y contadores. Les pididé que recordaran
situaciones experimentadas en el trabajo que los hubiera hecho sentir bien o
mal respecto al cargo en que se desarrollaban. De alli surgieron las dos
categorias de factores de trabajo: los higiénicos y los de Motivacion.

Chiavenato (2002) define cada factor como

Factor Higiénicos o de insatisfaccion: estan asociados al
contexto de trabajo, es decir, a aquellos aspectos relacionados
con el ambiente de trabajo. La insatisfaccion esta ligada mas
con el ambiente en que la persona trabaja que con la naturaleza
de trabajo en si. Los factores higiénicos incluyen salario, politica
y directrices de la organizacién, estilos de supervision,
condiciones ambientales de trabajo, seguridad en el empleo y
relaciones con el supervisor y subordinados. Son factores del
entorno. Estan relacionados con las fuentes de insatisfaccion en
el trabajo.

Factor de motivacion o de satisfaccidon: estan relacionados con
el contenido del cargo. Incluyen el trabajo en si,
responsabilidad, crecimiento y progreso y satisfaccion con el
trabajo. (pp. 600-601)

Marcano (2003) y Chiang, Martin y Nafiez (2010) explican que segun
esta teoria, si el trabajador piensa que los factores higiénicos no lo benefician
se sentira insatisfecho y esto se vera reflejado en su desempenio; si el trabajo
contiene factores motivadores se genera un impulso interno en el individuo
(motivacién intrinseca) asi el sujeto tiene la sensacién de controlar el
ambiente; los factores higiénicos carecen de impulso, pero su ausencia

puede afectar la motivacion en el trabajo.
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Teoria de McClelland

El estudio de McClelland (1961), estd basado en que las
investigaciones de las necesidades de logro, poder y afiliacion del trabajador
son factores determinantes de la satisfaccion. Sus teorias son abordadas por
Chiavenato (2002) como aquellas estan atadas a las nociones del
aprendizaje. Segun McClelland, las necesidades humanas se asimilan y
obtienen a lo largo la vida. Sus postulados béasicos explican que todo
individuo tiene ciertos motivos basicos o necesidades, que el hecho de que
estos queden o no activados depende de la situacién o medio ambiente que
el individuo percibe, y que cambios en el medio ambiente produciran

cambios en los patrones de motivacion activados.

De la misma manera que Maslow, McClelland enfoca las necesidades
en niveles: la necesidad de logro, la necesidad de poder y la necesidad de

afiliacion.
Chiang, Martin y Nafiez (2010) Las explican asi

Necesidad de Logro. La necesidad de éxito en relacion con una
norma de excelencia asumida. El deseo de hacer las cosas
mejor que la mayoria de las personas, el deseo, el deseo de
alcanzar logros superiores a los anteriormente conseguidos son
basicamente la fuente de satisfaccion de todas aquellas
personas caracterizadas por la necesidad de logro.

Necesidad de Poder. Toda preocupaciéon en torno al control de
los medios de influir en una persona. Se trata de la necesidad
de influir sobre ellos y controlar los medios para poder hacerlo.
Hay que distinguir entre la necesidad personal y la necesidad
de poder institucional. ElI poder personal pretende el
engrandecimiento y promocién individual del individuo, mientras
gque la necesidad de poder institucional tiene como
consecuencia y objetivo el engrandecimiento de la organizacion
a la que pertenece y sirve el sujeto.

Necesidad de Afiliacion. La preocupacion por establecer,
mantener o renovar una relacion afectiva positiva con otra
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persona. Munduate (1984) recoge una serie de investigaciones
en la que se demuestra claramente como las personas de
elevada necesidad de afiliacion se caracterizan por:

o Buscar la aprobacion de los demas y escoger segun la
opinidn de estos y no a unos estimulos naturales en su labor de
percepcion.

o Tienden a que sus iguales consideren probable su triunfo
en la vida, por lo que buscan el reconocimiento publico de sus
éxitos.

o Tienden a elegir a sus amigos y no a personas expertas
para trabajar conjuntamente con ellas en el cumplimiento de
una tarea.

o La necesidad de afiliacion resulta activada con mayor
intensidad en circunstancias que impliquen cierto grado de
ansiedad para las personas que se hallan sometidas a ellas.
(pp. 177-178)

Al ser necesidades desarrolladas mediante el aprendizaje, Marcano
(2003;119) sefiala que “la organizacion puede coordinar conductas
favorables al rendimiento a través de las recompensas vinculadas
directamente con estas conductas, porque la motivacién solo se activa
mediante estimulos, que inducen a la persona a pensar que una determinada
conducta laboral satisfara esa necesidad”. La satisfaccion es algo particular
de cada quien y cada quien obtiene su satisfaccion de diferentes manera. Sin
embargo se pueden crear condiciones dentro de las organizaciones que
faciliten el despertar de estas necesidades en los individuos que laboran en

estas.
Variables de la satisfaccién Laboral

Las variables que predominan en los estudios de satisfaccion laboral
son el trabajo, los ingresos, las oportunidades de promocion, la supervision y
los comparieros de trabajo. Muchas otras, como la satisfaccion con el equipo,

las instalaciones, el lugar de trabajo y las politicas de la compafia también
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son importantes, sin embargo no se han estudiado tanto como las que seran

tomadas en cuenta:
Satisfaccion con el trabajo

Cuando los empleados de una organizacion, piensan hasta qué punto
pertenecen a esta, los individuos hacen una serie de mediciones internas
para determinar el grado en que sus valores, intereses, personalidad, estilo

de vida y habilidades coinciden con su vocacion.

Guevara (2010) plantea que los empleados tienden a preferir trabajos
que les den oportunidades de usar sus habilidades y que ofrezcan una
variedad de tareas, libertad y retroalimentacion de como se estan
desempefando. Estas caracteristicas hacen que un puesto sea

mentalmente desafiante.

La importancia de la naturaleza del trabajo mismo es una determinante
principal de la satisfaccion del puesto. Las dimensiones centrales para la

satisfaccion con el trabajo en si son:

o La Variedad de habilidades: Es el grado en el cual un
puesto requiere de una variedad de diferentes actividades para
ejecutar el trabajo.

o Identidad de la tarea: el grado en el cual el puesto
requiere ejecutar una tarea o proceso desde el principio hasta el final
con un resultado visible.

o Autonomia: El grado en el cual el puesto proporciona
libertad, independencia y discrecién al empleado en la programacién
de su trabajo y la utilizacion de las herramientas necesarias para ello.

o Retroalimentacion del puesto mismo: El grado en el cual
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el desempefio de las actividades de trabajo requeridas por el puesto
produce que el empleado obtenga informacion clara y directa acerca

de la efectividad de su actuacion.

Cada una de estas dimensiones incluye contenidos del puesto que
pueden afectar la satisfaccién del empleado en el trabajo. Chiang, Maritin y
Nufies (2010) explican al respecto que:

Para que un trabajador pueda calificar su propio trabajo como
agradable exige sentir que su actividad es algo razonable, que
es competente y que ejercita su capacidad intelectual en la
tarea. Es importante por tanto que este revista unas
caracteristicas satisfactorias, de lo contrario, el trabajo se
convierte en una fuente frecuente e importante de frustracion e
insatisfaccion. (p.196)

Branham (2005) citado por Aamodt (2010) considera que hay ciertas
sefiales que indican una incompatibilidad trabajo/empleado, a las cuales una

organizacion debe prestar atencion. Algunas de estas sefales son:

o No parece entusiasmado cuando lo contratan o le

asignan una tarea

o comienza a pedir que le asignen ciertas tareas a otros
empleados

o solicita otro puesto en la empresa

o comienza a solicitar nuevos proyectos

o parece aburrido y sin desafios.

Las investigaciones establecen con claridad que los empleados a
quienes les parece interesante su trabajo estan mas satisfechos y motivados

que quienes no lo disfrutan.
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Satisfaccion con los Ingresos

Cuando la compensacion salarial se considera justa en base a las
demandas del trabajo, al nivel de habilidades del individuo y a los estandares
de salario de la comunidad, se favorece la satisfaccion. Obviamente, es
importante recompensar a los empleados por su comportamiento laboral
productivo. Sin embargo, como se ha aprendido de la piramide de la
jerarquia de Maslow, diferentes empleados tienen distintos valores, razén por
la cual los supervisores deben tener diferentes tipos de reforzadores y estar

capacitados para aplicarlos.

La compensacion salarial es una razén importante para el trabajo,
porque constituye el instrumento para obtener otros resultados deseados. El
dinero en si y por si mismo no es importante, sino que adquiere importancia
como medio para la satisfaccibn de necesidades y no debe ser sobre
estimado.

Los sueldos o salarios, incentivos Yy gratificaciones son la
compensacion que todos los empleados reciben a cambio de su labor, la
administracion o gerencia del departamento de personal a través de esta
actividad vital garantiza la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez
ayuda a la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo

productiva.

Es muy importante recalcar que es la percepcion de justicia por parte
del empleado la que favorecerd su satisfaccion. Aun cuando una
organizacién fuera capaz de mantener la equidad interna total, los empleados
tendrian entonces que comparar sus indices con los de otras organizaciones.

Al respecto Aamodt (2010) comenta

El problema con tales comparaciones es que una organizacion
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tiene poco o ningun control sobre las politicas de otra. Mas aun,
la percepcion sobre lo salarios y las prestaciones en otras
organizaciones tal vez estan mas distorsionadas que las
percepciones internas. (p.376)

Por ende resulta uno de los factores mas complejos de manejar para

lograr y mantener un nivel alto de satisfaccion en los trabajadores.
Satisfaccion con las oportunidades de promocién

Para muchos empleados, la satisfaccion laboral se ve afectada por las
oportunidades de desafio y crecimiento dentro de las organizaciones.
Maslow en su teoria de la jerarquia de las necesidades explica que para
lograr la autorrealizacion es necesario satisfacer los niveles anteriores.
Existen formas sencillas para satisfacer las necesidades de autorrealizacion.

Aamodt (2010) propone al respecto

Las mas sencillas y comunes son la rotacion de puestos, la
ampliacion del puesto y el enriguecimiento del puesto. Con las
dos primeras, un empleado aprende a utilizar varias maquinas o
a realizar varias tareas en una organizacion. Con la rotacion de
puestos, el empleado tiene que realizar la misma cantidad de
tareas, pero cambian periédicamente. Con la ampliacion del
puesto, el empleado tiene que realizar mas tareas de forma
simultanea. ...

El enriquecimiento del puesto de trabajo quizds sea una
manera aun mejor de satisfacer necesidades de
autorrealizacion. La principal diferencia entre la rotacion y el
enriquecimiento del puesto es que la primera el empleado
realiza diferentes tareas mientras que con el enriguecimiento
asume mayor cantidad de responsabilidades sobre la tarea.
(p.376-377)

La idea subyacente al logro de valores es gue la satisfaccion resulta
de la percepcion de que un trabajo permite alcanzar valores laborales

importantes para los individuos.
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Visto en los términos de los factores de Herzberg, el enriquecimiento
del puesto ocurre cuando el trabajo mismo es mas desafiante, se fomentan
los logros, existe oportunidad de crecimiento y se proporciona

responsabilidad, retroalimentacion y reconocimiento.

Las promociones proporcionan oportunidades para el crecimiento
personal, mas responsabilidades y ascenso en el estatus social. Los
individuos que perciben que las decisiones de ascenso se realizan con
rectitud y justicia, suelen experimentar un mayor grado de satisfaccion en sus

trabajos.
Satisfaccion con la Supervisién

Asimbaya (2011) expone que el comportamiento del jefe es uno de
los principales determinantes de la satisfaccién del trabajador, en general un
jefe comprensivo, que brinda retroalimentacién positiva, escucha las
opiniones de los empleados y demuestra interés permitira una mayor

satisfaccion.

Los expertos afirman que la retroalimentacion sirve para dos funciones
en quien la reciben. Una instructiva y la otra motivacional. Es instructiva
cuando aclara papeles o sefiala nuevos comportamientos. Por otra parte, la
retroalimentacion motiva si sirve como retribucion o promete una retribucion.
Que el superior le informe sobre la terminacion de un dificil proyecto en el

gue se trabaja es una noticia alentadora.

En ese orden de ideas y tomando en cuenta lo expuesto por Kinicki y
Kritnert (2003), un superior que brinde retroalimentacion positiva que
mantenga estrecha relacién con los objetivos de la organizacion brinda la

direccion al comportamiento, intensifica el esfuerzo y fomenta la persistencia.
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El refuerzo positivo, ayuda a los supervisores en el logro de la
disciplina necesaria y los efectos deseados, cuando Dbrindan
retroalimentacion y otorgan retribucion a los empleados, generando en éstos
satisfaccion en sus necesidades de logro y estimacion, por ende aumentando

el nivel de satisfaccion laboral.
Satisfaccion con los comparfieros

La gente obtiene del trabajo mucho mas que simplemente dinero o
logros tangibles. Para la mayoria de los empleados, el trabajo también cubre

la necesidad de interaccion social.

Al respecto Aamoondt (2010) hace referencia a diferentes trabajos de
Mossholder, Settoon y Henagan (2005) y Cosmas (1991) donde se indica
que las personas que disfrutan trabajar con sus compafieros estan mas

satisfechos con sus empleos.

La relacion laboral es uno de los elementos importantes para la
motivacion que prevalece en cualquier ambiente de trabajo, es un factor
destacado que siempre se encuentra presente, para lograr un desarrollo total
de las actividades, da como resultado menos deseos de dejar la organizacion

y mayor disposicién a ayudar en los demas.
Consecuencias de la Satisfaccion Laboral

Los estudios de la materia de la satisfaccion laboral han demostrado
que estd genera consecuencias en las diferentes conductas de los
trabajadores dentro de las organizaciones. Newstrom (2007) plantea que si
se hacen estudios de satisfaccion laboral planeados y administrados,

produciran en general, beneficios, generales y especificos; mientras que si
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no se realizan se crean diferentes condiciones desfavorables que impactan

negativamente a la organizacion.

Un estudio de satisfaccion laboral permite no solo saber por parte de
la organizacion lo que sus trabajadores sienten hacia la empresa y su
trabajo, sino que ademas permite que mejore el flujo de comunicacion en
todas las direcciones. Sirve como valvula de escape o de liberacion de
tensidbn emocional por parte de los trabajadores. Permite supervisar la
introduccién y adaptacion de los trabajadores a nuevas tecnologias dentro de
la forma de trabajo, y asi predecir posibles escenarios a futuro. Permite
detectar necesidades de capacitacion, ya que los trabajadores pueden
reportar como perciben la forma de supervision donde puede evaluar ciertas
partes de esta tarea, como la forma de delegar trabajo y transmitir

instrucciones.

La motivacion de los trabajadores dentro de la organizacion presenta
una relacién significativa con la satisfaccion con la supervision, de modo que
es un aspecto que los supervisores deben tener presentes en las maneras
de tratar y manejar acciones asia los trabajadores, ya que ésta tiene efectos
directos en el nivel de satisfaccion. La formaciéon adecuada de los
supervisores puede fomentar un ambiente laboral satisfactorio, y a su vez

alimentar la dedicacion de los trabajadores al trabajo.

Kinicki y Kreitner (2003) proponen una serie de variables que se ven
afectadas de acuerdo a los niveles de satisfacciéon laboral en las

organizaciones.

En los trabajadores satisfechos se genera un aumento de su sentido
de pertenecia con respecto a la organizacion, donde se pueden observar

comportamientos que van mas alla de su deber laboral. Algunos ejemplos de
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esto seria. Gestos con afirmaciones constructivas acerca de su departamento
0 &rea de trabajo, la expresion de interés personal en el trabajo de otros,
sugerencias para mejoras, capacitacion de nuevos comparferos de trabajo,
respeto por el espiritu y letra de las normas de la casa, cuidados de los
bienes organizacionales, puntualidad y asistencia més alla de la norma o de
los niveles habituales. Es importante reconocer la relacion existente entre la
satisfaccion laboral y el sentido de pertenencia, ya que este guarda una
relacion positiva con las calificaciones de rendimiento y mediciones de

efectividad organizacional.

La satisfaccion laboral influye directamente en el compromiso
organizacional, término que refleja el grado en que las personas se
identifican con la organizacion y se comprometen con los objetivos de ésta.
Si una empresa requiere aumentar sus niveles de produccion es importante
que paralelamente indague el nivel satisfaccion laboral, ya que su relacion
con el compromiso organizacional es significativa y se vera reflejado en los

resultados.

En la busqueda de la disminucion o mantenimiento de los costos de
una organizaciéon, la satisfaccion laboral en un nivel alto previene el
ausentismo, pues que se presenta una relacion negativa intensa o
correlacibn negativa entre ambas variables. Conforme aumenta la
satisfaccion laboral disminuye el ausentismo. Otra variable que se ve
afectada de manera inversa y que afecta los costos y la productividad dentro
de las organizaciones es la rotaciéon del personal. Dada la relacion entre las
variables y sus efectos en los indicadores de una organizacion, resulta
significativo para para esta no solo hacer mediciones del nivel de satisfaccion
laboral, sino hacer correcciones en las brechas que se encuentren en los
diferentes factores que la componen y llevar un seguimiento para su total

efectividad.
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CAPITULO 1l
MARCO METODOLOGICO
Naturaleza de la Investigacion

Segun lo planteado por Sierra (1989), la clasificacion de una
investigacion social va a estar determinada por una serie de aspectos, que la

van a enmarcar dentro de una determinada categoria.

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la satisfaccion
laboral en una empresa del sector terciario, del ramo de farmacias de
autoservicio. Tomando como guia las premisas expuestas por Sierra (1989)
esta investigacion se enmarca en la de tipo de investigacion basica,
seccional, descriptiva, microsocioldgica, primaria, cuantitativa, tipo encuesta,

de campo.

Su finalidad fue basica, debido a que busca conocer y comprender
como es la satisfaccion laboral de los trabajadores. El alcance temporal fue
seccional, puesto que el analisis se realiz6 a partir de los datos obtenidos en
un tiempo unico. La profundidad de esta investigacion fue descriptiva, dado
que tuvo como objeto central la medicién de factores en la poblacion. La
amplitud fue microsocioldgica, puesto que se realiz6 el estudio en una
poblacién pequefa. La fuente fue primaria, debido a que los datos sobre los

gue se verso fueron recogidos para la presente investigacion.

El caracter de la investigacion es cuantitativo, dado que se oriento a
conocer y comprender la satisfaccion laboral y los diferentes factores que la
afectan, usando dimensiones numéricas que pueden ser examinadas
mediante herramientas del campo de las estadisticas, empleando como base

el célculo de las medidas de tendencia central: media, mediana y moda asi
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como la varianza de las valoraciones obtenidas al procesar los datos
provenientes de la aplicacion del instrumento correspondiente , y asi

proceder a su respectivo analisis.

Su naturaleza de campo, tipo encuesta, puesto que los datos
manejados para la elaboracion del analisis proceden de la manifestacion
escrita de los sujetos observados y como lo plantea Moreno (1987) el fin de
una investigacion tipo encuesta es recoger e interpretar informacion acerca

de opiniones, preferencias, condiciones econémicas o de trabajo.

Es de campo, dado a que el levantamiento de informacion y métodos
utilizados para la realizacion de este fueron efectuados en su ambiente

natural, sin alteracion alguna para la investigacion.
Estrategia Metodolégica

Con el fin de llevar a cabo la investigacion, se realiz6 una revision
documental, de libros, revistas, documentos web y trabajos de grado
anteriores, relacionados con el tema de estudio, proporcionando

fundamentacion tedrica de los capitulos que la integran.

Para lograr conseguir el objetivo propuesto por esta investigacion, se
llevd a cabo la elaboracion del cuadro técnico metodolégico, que tiene como
contenido los objetivos, las dimensiones, indicadores, items, fuentes de
informacion, técnicas e instrumentos a aplicar. Dicho cuadro permitio ir
descomponiendo, a partir de los aspectos generales, los elementos mas
concretos con el objeto de lograr obtener la informacion mediante el
instrumento. A la aplicacion del instrumento le seguié el analisis de los
resultados, junto con las respectivas conclusiones y recomendaciones,

provenientes del presente estudio.
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Disefo

El estudio atendi6 a un disefio no experimental, de campo,

cuantitativo.
Poblacién y Muestra

Para definir la poblacion de la presente investigacion se cita a Ibafez
(2014) quien hace la conceptualizacion de este segmento de la investigacion

de la siguiente manera

Se denomina Universo, al conjunto total, real, de elementos que
comparten determinadas caracteristicas seleccionadas por el
investigador y de interés para la investigacion.

Se llama poblacion al conjunto definido y limitado de elementos
del universo por medio de los cuales se desea estudiar alguna
inferencia. (p.72)

El universo de esta investigacion esta comprendido por la
organizacion Farmatodo C.A., que estd compuesta por una cadena de
farmacias comercializadora de medicamentos, productos de cuidado
personal, belleza, para el hogar y comestibles, basados en el modelo de

farmacia de autoservicio en Venezuela.

En la actualidad la organizacién cuenta en el territorio Nacional con

167 Tiendas y mas de 9000 empleados.

Segun Sierra (1988), una muestra es “una parte representativa de una
poblacion, cuyas caracteristicas debe reproducir en pequefio lo mas
exactamente posible”. Arias (1994) la define “como un subconjunto
representativo de la poblacion”. En el caso, la muestra fue intencional o

dirigida, constituyéndose por los trabajadores de la tienda ubicada en
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Naguanagua, conocida como Farmatodo Cafetal; estos trabajadores cumplen
funciones de asistentes de farmacia, aprendices de farmacia, asesora de
belleza, asistentes de piso de venta y los AIR, conformando un total de 40

trabajadores, tal como se muestra en el cuadro siguiente:

Tabla Nro. 1 Distribucion de la Poblacion

Auxiliar de Farmacia 4
Asistente de Farmacia 14
Asesora de belleza 1
Asistente Piso de Venta 18
AIR 3

Fuente: elaboracion propia
Técnica e Instrumento de recoleccion de informacion

La técnica de recoleccion de datos que fue implementada para la
presente investigacion, es la encuesta. Para Sierra Bravo (1989:304) la
encuesta consiste “en la obtencion de datos de interés sociologico mediante
la interrogacion de los miembros de la sociedad”, ademas expone que entre
los rasgos que caracterizan a la encuesta, esta el “hacer posible que la
investigacion social se extienda a los aspectos subjetivos de los miembros de

la sociedad, y por lo tanto, de los hechos y fendmenos sociales”.

El Instrumento tipo encuesta que se aplicd, fue un cuestionario que
consta de un conjunto de 20 items con afirmaciones, preparadas
cuidadosamente, referidas a los diferentes factores influyentes en el nivel de
la satisfaccién laboral de los trabajadores y estructuradas con formato
fraseado Likert, para ser respondidas segun las alternativas: Totalmente
desacuerdo (TD), En desacuerdo (D), Neutral (N), De Acuerdo (A),
Totalmente de acuerdo (TA). Con esta se dio la base para el calculo de las
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medidas de tendencia central: media, mediana y moda asi como la varianza
de las valoraciones obtenidas.

Dicho instrumento fue validado mediante la técnica de validez de
contenido, a través del juicio de tres expertos del area, lo que permitio
determinar que los contenidos estaban acordes con los objetivos de la

investigacion, el lenguaje y los items redactados en forma clara y con
secuencia logica.

La confiabilidad del instrumento fue determinada mediante el
coeficiente de Alpha de Cronbach, el cual fue calculado mediante el
procedimiento que se detalla a continuacion.

Tabla Nro. 2 Muestra piloto Obtencién de Alpha de Cronbach

dlalols|o|o|mlo|lolalglsalselels|eals
cEle|le|le|le|e| E| E| E
g8 8888|888 55555/ E|E|E|EB|E|E
Sujetol | 4| 4| 4| 4| 3| 3| 3| 3| 4| 4| 3| 4| 3| 3| 3| 4| 5| 4| 4| 3
Sujeto2 | 4| 5| 3| 3| 4| 4| 3| 3| 1| 1| 2| 1| 2| 2| 3| 1| 5| 5| 5| 4
Sujeto3 | 5| 5| 5| 5| 5| 4| 5| 5| 3| 5| 4| 2| 5| 5| 5| 4| 5| 5| 5| 5
Sujeto4 | 5| 5| 5| 5| 4| 5| 4| 4| 5| 4| 4| 4| 1| 4| 3| 1| 3| 4] 5| 5
Sujeto5 | 4| 5| 5| 4| 1| 2| 2| 2| 1| 3| 1| 1| 1| 2| 2| 2| 4| 4| 3| 4
clolololo|olololololo|lololololoolololo
varianza | S |Q |22 |8 |8 |8 |8 |KR|8|(R|&|&|R|&|&|Q|3/2]°
- -1 ! "I N| A A A MO N|A | N/ N| A AN = =1 = -

Fuente: Elaboracion Propia
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d - Coeficiente de Alpha de Cronbach

k = NUmero de items.
> o° . | ,
| = Sumatoria de la Varianza por Items

2
5 = Varianza total.
Datos.

n =5 colaboradores

a:?

2
5 = 236,30

Caélculo:

20 28,3
@=—|1-"
20-1|" 236.3

o =1.052*[1-0,119]
a =0,927

Resultado:

Al aplicarle el método Alfa de Cronbach de prueba de confiabilidad
interna de un instrumento, aplicado a una muestra piloto de 05

colaboradores, se obtiene como resultado un coeficiente Alfa (), de 0,927,
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aproximadamente 0,93 lo que la ubica dentro de la escala de Correlaciones
(r) en el rango sefialado como “MUY ALTA” (0,80 — 0,99), se puede concluir
que el instrumento es confiable con Alfa de Cronbach de 0,93. También
puede interpretarse que de cada 100 veces que se aplique el instrumento en
93 ocasiones arrojaréa resultados similares lo que le otorga un efectivo grado
de confiabilidad ya que para tener una alta confiabilidad es necesario un

coeficiente de mas de 0,81 ya que el instrumento persigue recoger opiniones.

Como respaldo a la informacién arrojada por el calculo de Alfa de
Cronbach que se demostrd, se procedié a calcular el coeficiente con el
programa estadistico SPSS, en su version 20.0, obteniéndose el siguiente

cuadro resumen:

Tabla Nro. 03 Cronbach’s Alpha (SPSS version 20.0)

Case Processing Summary Reliability Statistics
N % Cronbach's
Cases Valid 5 100,0 Alpha Based
a on
Excluded 0 0 Cronbach's | Standardized
Total 5 100,0 Alpha Items N of ltems
a. Listwise deletion based on all 927 ,928 20

variables in the procedure.

Fuente: elaboracion propia

Se observa en el cuadro resumen los siguientes datos: Numero de
Casos 0 muestra piloto (N of Cases) que es igual a 5; Niumero de items o
preguntas (N° of items) que es igual a 20; arrojé igualmente el coeficiente
de Alfa de Cronbach (Alpha) de 0,927, aproximadamente 0,93 el cual se

corresponde con el desarrollo de la féormula de Alfa de Cronbach.

56




En vista del resultado obtenido en el andlisis de la prueba piloto,
realizada en base al coeficiente de confiabilidad, Alfa de Cronbach, el cual
realiza una correlacion interna entre los items, se considera confiable el

instrumento sefialado para los fines de la presente de investigacion.

Para la observacion de la informacion, los datos fueron manejados
mediante el procesador estadistico SPSS version 20 (IBM, 2012), y se
obtuvo la direccionalidad de los datos, generandose en base a estos un
diagnéstico de los niveles de satisfaccion laboral, y por medio de este una
caracterizacion y posteriormente explicacion, con el fin de analizar los niveles
de satisfaccién laboral en una empresa del sector terciario, del ramo de
farmacias de autoservicio, ubicada en el municipio Naguanagua del Estado

Carabobo dando cumplimiento al objetivo general

57



CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

El presente capitulo tiene como propdsito presentar el andlisis de los
datos obtenidos en la investigacion, posterior a la aplicacion del instrumento.
En el mismo se describe el andlisis e interpretacion de los datos,
representandose resultados en tablas y gréficos.

Para el analisis de los datos, se utilizé la estadistica descriptiva con
base en agrupaciones de frecuencias de respuestas de los items y el
porcentaje que representan; todo esto, a objeto de indicar la condicion
general de la poblacion estudiada.

El analisis se dividi6 en cinco secciones las que se refieren a los
registros del instrumento para las variables: satisfaccion con el trabajo,
satisfaccion con los ingresos, satisfaccion con las oportunidades de
promocion, satisfaccion con la supervision y satisfaccion con los

compaferos.

Para la tabulacién de los resultados le fue asignado un valor numeérico
a cada alternativa de la siguiente manera: Totalmente desacuerdo (TD) 1, En
desacuerdo (D) 2, Neutral (N) 3, De Acuerdo (A) 4 y Totalmente de acuerdo
(TA) 5.

Se consideraron valores negativos para la apreciacion de los items los
valores comprendidos entre 1y 2,99; se consider6 como valor de indiferencia
el valor de 3; se consider6 como valores positivos los valores comprendidos
entre 3,01 y 5. Se analizo cada item y se gener0 un analisis global por cada
seccion al final de estas, presentandose la sintesis en una configuracién

grafico/tablas recogido en cuadros como se expone seguidamente.
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Satisfaccion con el trabajo

La satisfaccion con el trabajo estaba evaluada en el instrumento por
cuatro ltems, en los cuales se indagaba sobre los conocimientos y
habilidades en el puesto de trabajo, sentido de pertenencia y crecimiento

personal desarrollados por la empresa en sus colaboradores.

Conocimientos

Cuadro Nro. 2 Resultados del item Nro. 1

s Resultados # %
D 0 | 0,00
i D 1 | 3,33
151 N 0 | 0,00
A 8 | 26,67
N TA 21 | 70,00
5 / \ Moda 5
J Mediana 5
L Media 4.63
Conocimientos Varianza 0.43

Fuente: elaboracion propia

Al medir el item denominado conocimiento, donde se exploraba el
nivel de apreciacion que tienen los colaboradores acerca de poseer el
conocimiento necesario para la realizacion de sus funciones en el puesto de
trabajo, la distribucion de los resultados que se expone muestra una
distribucion sesgada a la izquierda, donde el valor con mayor frecuencia lo
obtuvo totalmente de acuerdo (TA), y la acumulacion de los valores positivos
96,67%. Solo un (3,33%) considerd no tener los conocimiento requeridos, sin

embargo la tendencia se que se obtuvo es una apreciacion positiva.
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Habilidades

Cuadro Nro. 3 Resultados del item Nro. 2

Resultados | # %
i}
/\ TD 0 | 0,00
251
D 0 | 0.00
20
N 0 | 0,00
] A 7 | 23,33
107 TA 23| 76,67
5 / \ Moda 5
. . | _ | Mediana 5
o 1,00 200 300 400 500 600
Media 4.77
Habilidades Varianza 0.18

Fuente: elaboracion propia

En lo relativo a tener las habilidades requeridas para realizar las
funciones en sus puestos de trabajo, la apreciacién arrojada por los
trabajadores generd una distribucion sesgada a la izquierda, donde el valor
con mayor frecuencia lo obtuvo totalmente de acuerdo (TA), ausencia de
apreciaciones negativas e indiferentes, argumento por el cual valga la

redundancia la apreciacion del item es una apreciacion positiva.
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Pertenencia

Cuadro Nro. 4 Resultados del item Nro. 3

Resultados | # %
’ TD 0 | 0,00
o D 0 | 0.00
N 3 [ 10,00
" / A 10 | 33,33
TA 17 | 56,67
| / \ Moda 5
0 ‘ |—-"/ | . Mediana 5

a0 1,00 200 300 400 500 8,00

Media 4,47

Pertenencia )
Varianza 0,45

Fuente: elaboracion propia

Al medir el sentido de pertenencia que tiene los colaboradores, donde
se indagaba el nivel de estimacion que sienten estos por formar parte de la
organizacion, la apreciacion reflejada gener6é una distribucién sesgada a la
izquierda, donde la tendencia central esta orientada hacia una respuesta
positiva con un 90% de aceptacion, donde la respuesta que se repite con
mas frecuencia fue totalmente de acuerdo (TA), mientras que un 10%
demostré indiferencia. Hay ausencia de valores en el area negativa, motivo
por el cual se puede inferir que la propension de la apreciacion es una

apreciacion positiva.
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Crecimiento Personal

Cuadro Nro. 5 Resultados del item Nro. 4

Resultados | # %
1s

TD 1| 3,33
/“ D 1| 3,33
] / N 3 | 10,00
A 10 | 33,33
5 TA 15 | 50,00
/ \ Moda 5
G !—,J7Z . . . Mediana 4,50

o i 20 30 4® s 6
Media 4,23
Crecimiento Personal Varianza 0,98

Fuente: elaboracion propia

En lo concerniente al crecimiento personal, donde se indagaba el nivel
de apreciacion por parte de los colaboradores de que trabajar en la
organizacién los hacia crecer como personal, los resultados obtenidos
generaron una distribucidon sesgada a la izquierda, donde los valores
positivos obtuvieron una mayoria con 83,33%, donde la respuesta que se
repite con mas frecuencia fue totalmente de acuerdo (TA), una indiferencia
de 10% vy los valores negativos solo un 6,66 %, argumentos por el cual se

puede decir que la apreciacion tiene afinidad hacia lo positivo.
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Los resultados expuestos por la encuesta muestra que en el indicador
Satisfaccion con el Trabajo, la poblacién indica una tendencia central
positiva en lo referente a la identificacion con la empresa, considera que en
su mayoria tiene los conocimientos y habilidades para la realizacion de las
diferentes funciones dentro de su puesto de trabajo. El sentido de

pertenencia y el crecimiento personal se manifiestan en un alto grado.

Haciendo uso de los valores centrales se puede sefialar que la
seccion presenta un alto nivel de satisfaccion positiva con un 90,50% de

aceptacion por parte de los colaboradores hacia la organizacion.

Segun lo expuesto por Chiang, Martin y Nufies (2010) y lo planteado
por Guevara (2010), para que un trabajo sea calificado como agradable por
los trabajadores, este debe presentar una serie de caracteristicas positivas
donde haya variedad de actividades para elaborar, identificaciéon con las
labores, y que de esté se obtenga informacion clara y directa que le permita
identificarse con su labor dentro de la organizacién. No obstante cuando un
colaborador no califica como su propio trabajo como satisfactorio, este se
convierte en una fuente frecuente e importante de frustracion e insatisfaccion

laboral.

Puesto que en la teoria de Herzberg la satisfaccién con el trabajo esta
dentro de los factores motivadores, y esta brinda a los individuos una
percepcion de control, pues se relacionan con aquello que hacen y
desempeiian, actuando como un factor que genera impulsos que lo motiva a
laborar dentro de la organizacién. Segun los resultados adquiridos para este
indicador, la satisfaccién con el trabajo pueden considerarse como una de las

mayores fortalezas que presenta esta organizacion.
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Satisfaccion con los Ingresos

La satisfaccibn con los ingresos residia en cuatro items en el
instrumento, los cuales comprendian tantear la apreciacion de los
colaboradores sobre salario y los beneficios otorgados por la empresa, la
consideracion de ecuanimidad en la remuneracién y la comparacién de

salario de la organizacién con otras empresas dedicadas al mismo ramo.

Apreciacién del Salario

Cuadro Nro. 6 Resultados del item Nro. 5

Resultados | # %
1° N D 5 | 16,67
] D 5 | 16,67
i N 10 | 33,33
- \\ A 6 | 20,00
| TA 4 | 13,33
| Moda 3
o N
"to 1,00 2o 0 e - n Mediana 3
Media 2.97
Apreciacion del Salario Varianza 157

Fuente: elaboracion propia

En lo atribuido a la apreciacion del salario, donde se buscaba indagar
el nivel de aceptacion por parte de los colaboradores de que la organizacion
otorga un salario adecuado, los resultados obtenidos generaron una
distribucion sesgada a la derecha, donde se observa una tendencia principal

hacia la indiferencia con un con un 33,33%, y con una acumulacion
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porcentual de los valores negativos de 33,33%, y los valores positivos un
33.33%. Sin embargo, al observar la media obtenida, se podria concretar

gue la propensién de la apreciacion es negativa.

Apreciacion de los Beneficios

Cuadro Nro. 7 Resultados item Nro. 6

resultados | # %

TD 3,33

/\ \ D 3 | 10,00

s / N 9 | 30,00
6 \ A 11| 36,67
1 TA 6 | 20,00
i 4/ \ Moda 4
®ok sk sk ks Mediana 4
Apreciacion de los Beneficios Media 3,60
Varianza 1,04

Fuente: elaboracion propia

En lo referente a la apreciacion de los beneficios (H.C.M., cesta tiques,
tigues de juguetes, tiques escolares, descuentos de empleados, créditos,
descuentos en otras organizaciones), donde se indagaba el nivel de
aceptacion por parte de los trabajadores de que el paquete que otorga la

empresa de beneficios es razonable, los resultados expuestos generaron una
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distribucion sesgada a la izquierda, donde el porcentaje acumulado de
tendencia positiva es de un 56,67%, y que es acompafada de una alta
indiferencia de un 30%; Solo un 13,33% apreci6 de manera negativa,

atribucion por la cual es categorico que la apreciacion es positiva.

Compensacion Justa

Cuadro Nro. 8 Resultados del item Nro. 7

1 Resultados | # %
TD 3 | 10.00
104 /-\
/ D 8 | 26.67
o
N 11 | 36.67
.
A 4 |13.33
i / TA 4 |13.33
7 / Moda 3
v N
0 - ‘ | T T Mediana 3
oo 1,00 200 300 400 500 6,00
Media 2.93
Compensacion Justa Varianza 133

Fuente: elaboracion propia

En lo referente al compensacién justa, donde se indagaba el nivel de
apreciacion de los colaboradores de que la retribucion percibida de la
organizacion es equitativo a la labor prestada, los resultado obtenidos
generaron una distribucion sesgada a la derecha, donde la indiferencia (N)
es el valor con mayor nimero de frecuencia. Sin embargo al omitir la moda y
la mediana, y tomando en cuenta solo la media, al estudiar la distribucion

nuevamente, se logra entrever que la tendencia es negativa dado que el
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valor con mas frecuencia luego de la moda es en desacuerdo (D), y la
mayoria de los datos tienden hacia negacién, con un total de 36,67%
mientras que la apreciacion positiva solo obtuvo un 26,66%, argumentos por

el cual se puede decir que la apreciacion es negativa.

Compensacién Comparada con otras Organizaciones

Cuadro Nro. 9 Resultados item Nro. 8

resultados | # %
10
/ TD 3 [10.00
o
/ D 3 | 10.00
5] \ N 8 |26.67
N A 10 | 33.33
/ TA 6 |20.00
N
\ Moda 4
0 / H
00 1,60 2,IDD 3,IDD 4,IDD S,ED 6,00 Medlana 4
Media 3.43
Compensaciéon Comparada con otras
Organizaciones Varianza 1.45

Fuente: elaboracion propia

En lo concerniente a la compensacion comparada con otras
organizaciones, donde medir el nivel de apreciacion que sienten los
colaboradores de su compensacion frente a la compensacion percibida por
otros trabajadores en empresas de del mismo ramo, los resultado obtenidos
generaron una distribucion sesgada a la izquierda, donde la tendencia central

esta orientada hacia una respuesta positiva con un 53,33% de apreciacion,
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una indiferencia de 26,67 y un negacion de 20%. El valor con mayor
frecuencia que se repite con mas frecuencia fue de acuerdo (A). Tomando
en cuenta los argumentos anteriores por el cual se puede distinguir que la

apreciacion es positiva.

La satisfaccion con los ingresos es un indicador que tiene que ser
estudiado con mucha prudencia. Como se mencionoé ya, la compensacion es
una razon importante para el trabajo, ya que constituye el instrumento para
obtener los resultados deseados. Segun lo expuesto en la teoria de Maslow,
diferentes tipos de empleados generan diferentes tipos de necesidades y en
la teoria de Herzberg, la satisfaccion con los ingresos forma parte del factor
higiénico. Los ingresos no producen motivacion sin embargo su ausencia es
causa de insatisfaccion. Cuando un colaborador esta satisfecho con sus
ingresos la empresa garantiza el obtener, mantener y retener una fuerza de

trabajo productiva.

Los resultados vistos desde una perspectiva global evidencian que los
colaboradores aprecian de manera positiva la compensacién otorgada, sin
embargo cabe destacar que los valores de indiferencia y negacién son
considerables. Haciendo uso de los valores centrales se puede sefialar que
la seccion presenta un nivel de satisfaccibon media con un 64,67% de
aceptacion por parte de los colaboradores hacia la organizacion. El salario,
presenta una tendencia hacia la indiferencia y negacién, donde los
colaboradores no consideran aceptable ni justa la remuneracion salarial que
perciben, no obstante se observa que estos si estan cocientes de que es la
organizaciéon del ramo de farmacias de autoservicio presenta que mejor
compensacion con sus trabajadores. Los beneficios (H.C.M., cesta tiques,
tigues de juguetes, tiques escolares, descuentos de empleados, créditos,

descuentos en otras organizaciones) si son apreciados por la mayoria.
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Satisfaccion con las oportunidades de ascenso

La satisfaccion con las oportunidades de ascenso abarca cuatro items

en el instrumento, los cuales fueron denominados ascenso por capacidad,

ascenso por formacion profesional, ascenso por emprendimiento y politica de

ascenso justa.

Ascenso por Capacidad

Cuadro Nro. 10 Resultados del item Nro. 9

Resultados %
TD 26.67
" \ D 20.00
N 30.00
A 13.33
] \ TA 10.00
d / \ Moda 3
0 : : . : : ™ Mediana 3
i 0 20 3w 40 s s
Media 2.6
Ascenso por Capacidades Varianza 1.69

Fuente: elaboracion propia

En lo relativo a ascensos por capacidad, se buscaba indagar el nivel

de apreciacion que tienen los colaboradores en respecto a si los ascensos

que realiza la organizacion los efectia por capacidades demostradas en

estd, los resultados obtenidos generaron una distribucion sesgada a la
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derecha, donde la tendencia central estd centrada en la indiferencia. Sin
embargo, al omitir la tendencia central y estudiar el resto de la distribucion se
tiene que la acumulacion porcentual de los valores negativos fue de 46.67%
mientras que los valores positivos obtenidos son de 23.33% determinandose
alli la diferencia, argumento por el cual se puede decir que la apreciacion es

negativa.

Ascenso por Formacion Profesional

Cuadro Nro. 11 Resultados del item Nro. 10

Resultados | # %
10
TD 5| 16.67
" D 4| 13.33
o N 8 | 26.67
‘ A 8 | 26.67
-
TA 5| 16.67
N
Moda 3y4
¥ N
0 , ‘ , , ‘ Mediana 3
0o 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00
Media 3.13
Ascenso por Formacion Profesional Varianza 172

Fuente: elaboracion propia

En lo referente a la formacion profesional, donde se buscaba averiguar
el nivel de apreciacién que tienen los colaboradores en respecto a que la
organizacién fomenta la formacién profesional para ascender luego dentro de

esta, los resultados obtenidos generaron una distribucion bimodal, donde las
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opciones neutral (N) y la opcién de acuerdo (A) son los valor que se repiten
con mas frecuencia. Sin embargo al omitir la opcion neutral la cual
representa la indiferencia y observar nuevamente la distribucion que
evidencia una mayor carga en estar de acuerdo con 43,34% mientras que los
que estan en desacuerdo suman un 30%, argumentos por el cual se puede

decir que la apreciacion es positiva.

Ascensos por Emprendimiento

Cuadro Nro. 12 Resultados item Nro. 11

Resultados | # %

TD 6 | 20.00

/\ D 4 | 13.33

" \ N 11 | 36.67

" \ A 6 | 20.00
i \ TA 3 | 10.00
2 \ Moda 3
. / N Mediana 3
(i} 1‘60 2 ED 3,IDU 4 IDD 5 IUD 600
Media 2.86
Ascenso por Emprendimiento Varianza 1.57

Fuente: elaboracion propia

En lo relacionado a los ascensos por emprendimiento, donde el item
buscaba medir el nivel de apreciacidon que tienen los colaboradores sobre las
posibilidades de ascender dentro de la organizacion si estos se lo proponen,

la respuesta generd una distribucion sesgada a la derecha, donde el valor
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con mayor frecuencia fue neutral (N) haciendo que la tendencia mayor sea
hacia la indiferencia. Sin embargo, al estudiar el resto de la distribuciéon se
tiene que la acumulacion porcentual de los valores negativos fue de 33.33%
mientras que los valores positivos obtenidos son de 30%, argumento por el

cual se puede decir que la apreciacion es negativa.

Politica de Ascenso Justa

Cuadro Nro. 13 Resultados del item Nro. 12

Resultados | # %

D 12 | 40.00

/\ D 6 | 20.00
| \ N 8 | 26.67
" A 3 | 10.00
& \ TA 1] 3.33
/ \ Moda 1

; Mediana 2
oo 160 200 3,IDD 4IDD 500 6,00
Media 2.16
Politica de Ascenso Justa Varianza 1.39

Fuente: elaboracion propia

En lo concerniente a la politica de ascenso justa, el item buscaba
medir el nivel de apreciacion que tiene los colaboradores sobre la rectitud
con que son aplicadas las politicas de ascenso dentro de la organizacién, la
respuesta generé una distribucién sesgada a la derecha, donde el valor con
mayor frecuencia fue totalmente en desacuerdo (TD), y con una

acumulacion porcentual de los valores negativos de 60%, la indiferencia de
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26.67% vy los valores positivos un 13.33%. Argumentos por lo cual se puede

sefalar que la apreciacion es negativa.

Al examinar los resultados referidos a esta seccion se apreciaron
diferentes aspectos de esta, que al ser evaluados de manera global permiten
aseverar el nivel de aceptacion en esta seccion es de tendencia negativa,

siendo la indiferencia el otro valor de peso en las repuestas obtenidos.

Asi mismo, haciendo uso de los valores centrales se puede sefalar
gue la seccién presenta un nivel de satisfaccion media baja con un 53.83%

de aceptacion por parte de los colaboradores hacia la organizacion.

La satisfaccion con las oportunidades de promocién es un elemento
que puede ser visto desde la perspectiva de la teoria de Maslow como
necesidades de estima, ya sea de orgullo y/o de reconocimiento y la
necesidad de autorrealizacion desde el punto de vista de crecimiento
personal; de la teoria de Herzberg como un factor de motivacion que generan
impulsos internos que le dan al colaborador el sentimiento de control en el
ambiente; y de las McClelland como necesidades de logro y de poder,

relacionadas con una norma de logro asumida por el propio colaborador.

La satisfaccion con las oportunidades de promocion es la relacién
entre la percepcidon que tienen los individuos sobre como satisfacer sus
necesidades de superacion personal dentro de la organizacién y las

oportunidades que esta ofrece.

Esta variable al ser estudiada desde el punto de vista de las diferentes
teorias, se pudiese catalogar como un factor generador de insatisfaccion

dentro de la organizacion.

73



Satisfaccion con la supervision

La satisfaccion con la supervision, fue examinada mediante cuatro

items que permitirian saber la apreciacion que presentan los colaborados

respecto a la labor que realiza el personal de supervisién en la organizacion.

Los items son supervision participativa, apreciativa, asistencial y equitativa.

Supervision Participativa

Cuadro Nro. 14 Resultados item Nro. 13

Resultados # %
10
TD 7 23.33
d D 10 |33.33
o N 6 20.00
A 5 16.67
N
TA 2 6.67
. N\
\ Moda 2
. : . . . . Mediana 2
0o 1,00 2,00 3,00 400 5,00 6,00
Media 2.50
Supervision Participativa Varianza 1.50

Fuente: elaboracion propia

En lo relacionado con la supervision participativa, el item buscaba

medir el nivel de apreciacion que tiene los colaboradores sobre la

participacion que les otorgan los supervisores en la toma de decisiones, la

respuesta gener6 una distribucion sesgada a la derecha, donde el valor con

mayor frecuencia fue en desacuerdo (D), y con una acumulacion porcentual
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de los valores negativos de 56.67%, la indiferencia de 20% y los valores
positivos un 23.33%. Argumentos por lo cual se puede sefialar que la

apreciacion es negativa.

Supervision Apreciativa

Cuadro Nro. 15 Resultados del item Nro. 14

° Resultados | # %
D 6| 20.00
| D 8| 26.67
i / N 7| 2333
\ A 5| 16.67
o
TA 4| 13.33
“ Moda 2
/ N Mediana 3
L I Media 277
Supervision Apreciativa Varianza 1.77

Fuente: elaboracion propia

En lo referente a la supervision apreciativa, donde se indagaba medir
el nivel de apreciacion que tienen los colaboradores respecto a la estimacion
gue les otorgan los supervisores por la realizacién de su labor, la respuesta
generd una distribucion sesgada a la derecha, donde el valor con mayor
frecuencia fue en desacuerdo (D), y con una acumulaciéon porcentual de los
valores negativos de 46.67%, la indiferencia de 23.33% y los valores
positivos un  30%. Argumentos por lo cual se puede sefalar que la

apreciacion es negativa.
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Supervision Asistencial

Cuadro Nro. 16 Resultados item Nro. 15

Resultados | # %
14
TD 6 | 20.00
12+
D 6 | 20.00
109
\ N 13 ]43.33
o
N A 3 |110.00
N TA 2 | 6.67
. N Moda 3
0 T T T T T [ Mediana 3
0o 1,00 2,00 3,00 400 5,00 6,00
Media 2.63
Supervision asistencial Varianza 197

Fuente: elaboracion propia

En lo concerniente a la supervision asistencial, donde el item indagaba
el nivel de apreciacion que tienen los colaboradores en cuanto a la capacidad
que poseen los supervisores para solucionar los problemas que se presentan
en la organizacion, la respuesta genero una distribucién sesgada a la
derecha, donde el valor con mayor frecuencia fue neutral (N) haciendo que
la tendencia mayor sea hacia la indiferencia. Sin embargo, al omitir la
tendencia central y estudiar el resto de la distribucion tenemos que la
acumulacion porcentual de los valores negativos fue de 40% mientras que
los valores positivos obtenidos son de 16.67% determindndose alli la
diferencia, argumento por el cual se puede sefalar que la apreciacion es

negativa.
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Supervision Equitativa

Cuadro Nro. 17 Resultados del item N° 16

Resultados | # %
1
D 12 | 40.00
101
/\ D 5 | 16.67
" N 9 |30.00
] A 3 [10.00
47 TA 1| 3.33
2—/ \ Moda 1
. : Mediana 2
0o 1,00 2,'00 3,'00 4,'00 s,lun 6,00
Media 2.20
Supervision Equitativa Varianza 1.40

Fuente: elaboracion propia

En lo referente a la supervision equitativa, donde el item donde el item
indagaba el nivel de apreciacion que tienen los colaboradores en cuanto a la
igualdad de trato por parte de los supervisores asia los éstos, la respuesta
gener0 una distribucion sesgada a la derecha, donde el valor con mayor
frecuencia lo obtuvo totalmente en desacuerdo (TD), y con una acumulacion
porcentual de los valores negativos de 56.67%, la indiferencia de 30% Yy los
valores positivos un 13.33%. Argumentos por lo cual se puede sefalar que

la apreciacion es negativa.
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Al inspeccionar los niveles expuestos a esta variable se apreciaron
diferentes aspectos de esta, que al ser evaluados de manera global los
resultados conseguidos permiten aseverar que la tendencia es negativa,

seguida de la indiferencia, valor que predomina luego de tendencia principal.

En tal sentido, haciendo uso de los valores centrales se puede sefialar
que la variable presenta un nivel de satisfaccién media baja con un 50.50%

de aceptacion por parte de los colaboradores asia la organizacion.

La satisfaccidbn con la supervision, es una variable que presenta

diferentes puntos de vista de los cuales puede ser examinada.

En la teoria de Maslow, la satisfaccion con la supervision esta
relacionada con las necesidades de estima en lo relacionado al
reconocimiento, y con la necesidad de autorrealizacion desde el punto de
vista de la participacion en la toma de decisiones. Desde la perspectiva de la
teoria de Herzberg la satisfaccion con la supervision esta catalogada dentro
del factor higiénico, lo que nos argumenta que en si no genera satisfaccion,

sin embargo una mala supervision genera insatisfaccion.

Visto desde la perspectiva de la teoria de McClelland Ila
retroalimentacion de los supervisores puede generar satisfaccion de las
necesidades de logros. Es importante recalcar que dependiendo la forma en
gue sea ejercida la supervision y sea percibida por los trabajadores generara

satisfaccion o insatisfaccion.

Asimbaya (2011) explica que el comportamiento de los supervisores
en el trabajo es uno de los factores determinantes de la satisfaccion de los
colaboradores. Kinicki y Kritnrt (2003) aseveran que una supervision que
brinde retroalimentacion positiva genera pertenencia, disecciona el esfuerzo

y comportamiento dentro de la organizacion.
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Satisfaccion con los comparfieros

La satisfaccion con los compafieros de trabajo fue evaluada mediante
cuatro items que fueron desarrollados en funcion a determinar el nivel de
apreciacion en las relaciones interpersonales, la referida a los equipos de
trabajo, la comunicacion y la colaboracion existente en la poblacién

estudiada.

Relaciones Interpersonales

Cuadro Nro. 18 Resultados del item Nro. 17

Resultados | # %
3 TD 0 0
D 0| O
- 1| 3.33
A 8 | 26.67
TA 21| 70.00
’ / Moda 5
"l o 2k ?Z a0 sm st Mediana 5
Media 4.66
Relaciones Interpersonales Varianza 0.29

Fuente: elaboracion propia

En lo relacionado a las relaciones interpersonales, donde el item
indagaba el nivel de apreciacién que tienen los colaboradores sobre la
afinidad que sienten con el grupo de colaboradores, la respuesta generé una
distribucion sesgada a la izquierda, donde el valor con mayor frecuencia lo

obtuvo totalmente de acuerdo (TA), con ausencia de valores negativos, un
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3,33 en indiferencia y una acumulacion en los valores positivos de 96.67%.

Manifestacion por lo cual se puede sefialar que la apreciacion es positiva.

Equipo de Trabajo

Cuadro Nro. 19 Resultados del item N° 18

Resultados | # %
) TD 0 0
o D 0 0
o N 1| 3.33
A 12 | 40.00
) TA 17 | 56.67
7 \ Moda 5
0 : | lj’Z : : Mediana 5
0 0 20 3w 4 S0
Media 4.53
Equipo de Trabajo Varianza 0.32

Fuente: elaboracion propia

En lo relacionado a las equipo de trabajo, donde el item indagaba el
nivel de apreciacion que tienen los colaboradores acerca de pertenecer a un
equipo de trabajo dentro del grupo de la organizacion, la respuesta genero
una distribucion sesgada a la izquierda, donde el valor con mayor frecuencia
lo obtuvo totalmente de acuerdo (TA), con ausencia de valores negativos, un
3,33 en indiferencia y una acumulacién en los valores positivos de 96.67%.

Manifestacion por lo cual se puede sefialar que la apreciacion es positiva.

80



Comunicacion

Cuadro Nro. 20 Resultados del item Nro. 19

Resultados | # %

20

TD 1| 3.33
15 D 0 0

N 2 | 6.67
10

A 8 | 26.67

TA 19 | 63.33

Moda 5
/
0 T "T'/ T T T i
00 100 200 300 400 500 8,00 Mediana S
Media 4.47
Comunicacioén
Varianza 0.81

Fuente: elaboracion propia

En lo relacionado a las relaciones interpersonales, donde el item
indagaba el nivel de apreciacidbn que tienen los colaboradores sobre la
facilidad para expresar sus ideas a sus comparieros, la respuesta generd una
distribucion sesgada a la izquierda, donde el valor con mayor frecuencia lo
obtuvo totalmente de acuerdo (TA), con un 3,33% de valores negativos, un
6.67% en indiferencia y una acumulacién en los valores positivos de 90%.

Manifestacién por lo cual se puede sefialar que la apreciacion es positiva.
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Colaboracion

Cuadro Nro. 21 Resultados item Nro. 20

Resultados | # %
| D 1| 333
" D 1| 3.33
| N 8 | 26.67
& A 10 | 33.33
' TA |10 33.33
d \ Moda 4
T % m b 4k sk e Mediana 4
Media 3.90
Colaboracion
Varianza 1.06

Fuente: elaboracion propia

En lo relacionado a la colaboracion, donde el item indagaba el nivel de
apreciacion que tienen los colaboradores acerca de la asistencia que se
presta entre compaferos cuando se presentan de contratiempos, la
respuesta genero una distribucion bimodal, donde los valores con mayor
frecuencia lo obtuvieron de acuerdo (D) y totalmente de acuerdo (TA), con un
6.67% de valores negativos, un 26.67% en indiferencia y una acumulacion en
los valores positivos de 66.66%. Manifestacion por lo cual se puede sefialar

gue la apreciacién es positiva.
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Al explorar lo concerniente a esta seccidn se apreciaron aspectos de
esta, que al ser evaluados de manera global los resultados obtenidos
permiten aseverar que la tendencia es positiva, seguida de la indiferencia
pobre, y de la ausencia casi total de los valores negativos dentro de la

poblacion estudiada.

Haciendo uso de los valores centrales se puede sefialar que la
seccion presenta un alto nivel de satisfaccion positiva con un 87,83% de

aceptacion por parte de los colaboradores asia la organizacion.

La satisfaccion con los comparfieros, es una variable que presenta
diferentes topicos desde los cuales puede ser examinada segun las
diferentes teorias. Desde la perspectiva de la teoria de Maslow se puede
considerar como parte de la necesidad de afiliacion, desde la teoria de

Herzberg se considera como un factor higiénico.

Desde la perspectiva de la teoria de McClelland se pueden considerar
que buscar la aprobacion de los demas, y la busqueda del reconocimiento
dentro del grupo, puede generar satisfaccion de las necesidades de

afiliacion.

Cada una de estas teorias presenta el deseo de establecer y
mantener amistades y relaciones interpersonales entre colaboradores, y
dependiendo la percepcion que tengan las personas de la cohesion grupal se

generara satisfaccion o insatisfaccion con sus compafieros de trabajo.

Como indica Mossholer, Settoon y Henagan (2005) y Cosmas (1991)
citados por Aamoondt (2010), las personas que disfrutan trabajar con sus

compafieros tienden a estar mas satisfechos con sus empleos.
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Satisfaccion Laboral Global

Cuadro Nro. 25: Satisfaccion Laboral Global

Resultados | # %
TD 77 | 12.8
D 71 | 11.8
| N 127 | 21.2
A 141 | 235
/ TA 184 | 30.7
| / \ Moda 5
G.ou/ 0o 2ho py i T ml Mediana 4
Media 3.47
Satisfaccion Laboral Global Varanza T

Fuente: elaboracion propia

Una vez descrito todos los items del instrumento, haciendo uso de los
resultados se puede decir que nivel de satisfaccion general con la
organizacién, genera una distribucién sesgada a la izquierda, donde el valor
con mayor frecuencia lo obtuvo totalmente de acuerdo (TA), con un 24.6% de
valores negativos, un 21.2% en indiferencia y una acumulacion en los valores
positivos de 54.2%. Argumentos por lo cual se puede sefialar que la

apreciacion global de la satisfaccién laboral es positiva.

En tal sentido, haciendo uso de los valores centrales se puede sefalar
que la combinacion de las variables exhibe un nivel de satisfaccion media

con un 69.47% por parte de los colaboradores hacia la organizacion.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En lo relativo a diagnosticar el nivel de satisfaccion laboral en una
empresa del sector terciario, del ramo de farmacias de autoservicio, desde la
perspectiva de los trabajadores, ubicada en el municipio Naguanagua de
estado Carabobo, se determind que el nivel global de la satisfaccion laboral
es medio y esta ubicado en un 69,47% de apreciacion positiva hacia esta. A
nivel de los factores expuestos individualmente se obtuvo un nivel de
apreciacion alto en las variables satisfaccidon con el trabajo en si con un
90,5% y un 87,83% en satisfaccion con los compafieros de trabajo. La
variable satisfaccion con los ingresos obtuvo un nivel medio de satisfacciéon
con una apreciacion de 64,67%. Las variables satisfaccion con las
oportunidades de promocion y satisfaccion con la supervisién se obtuvieron

niveles medios bajos al obtener 53,83% y 50,50% respectivamente.

Al caracterizar el nivel de satisfaccion laboral en una empresa del
sector terciario, del ramo de farmacias de autoservicio, desde la perspectiva
de los trabajadores, ubicada en el municipio Naguanagua de estado
Carabobo, la satisfaccion laboral presenté un 54% de valoracion positiva, un
21.2% en indiferencia y una acumulacion en los valores negativos de 24,6%.

La satisfaccibn con el trabajo se caracterizé por obtener valores
positivos en su totalidad, donde los colaboradores afirman poseer el
conocimiento necesario para la realizacion de sus funciones en el puesto de
trabajo en un 96,67%; consideran tener las habilidades requeridas para
realizar las funciones en sus puestos de trabajo en un 100%; sienten orgullo
por formar parte de la organizacion en un 90%; y perciben que trabajar

dentro de la organizacion los hace crecer como personas en un 83,33%.

La satisfaccion con los ingresos se caracterizd por obtener valores
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variados en sus items, con una leve tendencia a los valores positivos, solo el
33,33% considera que la remuneracion salarial es buena; los beneficios si
son apreciados como buenos por un 56,67% de la poblacion, solo en 26,67%
considera justa la remuneracion salarial que perciben, y un 60% estan
cocientes de que la organizacion presenta que mejor compensacion con sus

colaboradores que la competencia.

La satisfaccion con las oportunidades de promocion se caracterizo
por obtener valores que tienden a la indiferencia y a ser negativos, solo el
33,33% considera que los ascensos que realiza la organizacién los efectla
por capacidades demostradas; un 43,34% considera que la organizacion
fomenta la formacion profesional para ascender dentro de esta, un 30%
considera que si pueden ascender dentro de la organizaciéon si se lo
proponen; y solo el 13,33% de los colaboradores consideran que las politicas

de ascenso se aplican de manera justa.

En lo relacionado con la satisfaccion con la supervision la
caracterizaron por obtener valores de indiferencia y negativos. Un 23,64%
consideran que los supervisores los toman en cuenta en la toma de
decisiones; un 30% piensa que los supervisores les dan retroalimentacion de
sus tareas realizadas; un 16,67% considera que los supervisores tienen la
capacidad solucion los problemas que se presentan en la organizacion; y
solo el 13,33% creen que los supervisores tienen el mismo trato con todos

los colaboradores por igual.

La satisfaccion con los compafieros de trabajo se caracterizd por
obtener valores positivos en su totalidad. Un 96,67% siente que tiene afinidad
con sus compafieros de trabajo; Un 96,67% afirma que pertenecer a un
equipo de trabajo; un 90% considera que le es sencillo comunicarse dentro

de su grupo de trabajo y un 66,66% afirma que cuando se presentan
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contratiempos en las tareas asignadas existe colaboracion entra ellos.

Al determinar la satisfaccién laboral en una empresa del sector
terciario, del ramo de farmacias de autoservicio, desde la perspectiva de los
trabajadores, ubicada en el municipio Naguanagua de estado Carabobo, se
puede manifestar que debido la versatilidad de las caracteristicas que
presentan los factores que componen la satisfaccion laboral, ésta se debe de

exponer de manera desglosada.

Dadas las caracteristicas que presenta la satisfaccion con el trabajo,
se puede interpretar como una variable generadora de satisfaccion entre los
colaboradores. Estos consideran estar identificados con sus tareas, tener las
habilidades y la autonomia que requiere su puesto de trabajo. Es importante
sefalar que es una de las fortalezas que tiene la satisfaccion laboral dentro

de la empresa.

La satisfaccion con los ingresos dada la complejidad en la que fue
caracterizada, se puede determinar que este factor es fuente de
insatisfaccion y a su vez de confusién. Los colaboradores consideran de
injusta la retribucién que tiene la empresa con estos. Sin embargo, estos
consideran que los beneficios que brinda la organizacion son buenos. La
insatisfaccion que presentan los colaboradores con su salario es mas un
efecto de agentes externos (situacion pais) que por los una arbitrariedad en

la retribucién salarial.

La satisfaccion con las oportunidades de promocion presenta
caracteristicas que indican una insatisfaccibn con los aspectos que
componen la variable. ElI hecho de que los colaboradores consideren que la
organizacion no fomenta la formacion profesional, que no pueden ascender si

demuestran interés, que las personas que han ascendido no lo hicieran por
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las capacidades demostradas y que sea considerada de injusta la forma en
que son aplicadas las politicas de ascenso dentro de la organizacion, expone
una insatisfaccion general asia la variable, e incluso al ser vista desde el
punto de vista de las diferentes teorias, se pudiese catalogar como un factor

generador de insatisfaccion.

Otra variable que demostré una tendencia hacia la insatisfaccion, fue
la que se denomind satisfaccion con satisfaccion con la supervisién, donde
los colaboradores consideraron que no se le toma en cuenta para la toma de
decisiones, no se le da retroalimentacion positiva, consideran que los
supervisores no poseen las capacidades para solucionar problemas dentro

de la empresa y que el trato no es igual para todos los colaboradores.

La satisfaccién con los compaferos de trabajo es segundo factor que
puede ser considerado como fortaleza dentro de la organizacion al presentar
valores que tienden hacia la satisfaccion en un nivel alto. Los colaboradores
consideran se consideran afines entre si, sintiendo que son parte de un
equipo de trabajo que colabora entre si y que tiene una buena comunicacion,
permite catalogar a la satisfaccion en el trabajo como satisfactoria y fuente
generadora de satisfaccion.

Finalmente, en lo relacionado a sugerir estrategias correctivas
orientadas a la satisfaccion laboral en una empresa del sector terciario, del
ramo de farmacias de autoservicio, desde la perspectiva de los trabajadores.
Ubicada en el municipio Naguanagua de estado Carabobo, tomando como
referencia las conclusiones ya expuestas se presentan a continuacion
algunas recomendaciones que podrian contribuir a incrementar el nivel de

satisfaccion del personal:

Fomentar acciones por parte del personal de supervision donde se
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estimule el sentido de pertenencia de los colaboradores en funcién de

fortalecer y mantener el la satisfaccion con el trabajo en si.

Implementar la realizacion de talleres de crecimiento personal,
desarrollo de inteligencia emocional y nuevos conocimientos enfatizados en

sus respectivas areas de trabajo

En lo pertinente a la satisfaccion con los ingresos realizar un estudio
comparativo del costo de la vida con el salario otorgado por la organizacion
para determinar si la calidad del salario que brinda a disminuido respecto a

anos anteriores.

Realizar una campafia de concientizacion de los colaboradores, donde
se les recalque que la organizacion es la que esta mejor posicionada en el

mercado laboral en lo referente a la compensacion salarial.

Realizar un estudio de los ascensos realizados por la organizacion en
los ultimos dos afios donde se reevallen las fortalezas por las que fueron

ascendidos los colaboradores, en la busqueda de irregularidades.

Realizar una campana en las que se le demuestre a los colaboradores
que el emprendimiento propio y la formacién profesional forman parte de las

politicas de ascenso y que son valorados por la organizacion.

Planificacion y realizacion de las actividades establecidas por la
lopcymat de recreacion, utilizacion del tiempo libre, ocio, descanso y turismo
social, cuyo objetivo sea fortalecer las relaciones entre los colaboradores y
se fomentar las relaciones entre el personal base y el personal de

supervision.
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

CAMPUS BARBULA

Estimado Colaboradores

El presente cuestionario tiene como finalidad recoger informacién sobre el
nivel de satisfaccion que presenta hacia diferentes factores que estan
presentes en su trabajo, para diagnosticar el nivel de la satisfaccion laboral
en una empresa del sector terciario, del ramo de farmacias de autoservicio.

Por tal motivo se le agradece su valiosa colaboracion, respondiendo el
cuestionario con el mayor grado de responsabilidad y sinceridad posible. Los
datos obtenidos son confidenciales. El cuestionario consta de 20
afirmaciones cerradas tipo Likert de opciones multiples lo cual permitira un
andlisis cuantitativo de sus respuestas, en forma logica y coherente.

Instrucciones:

o Lea cuidadosamente cada afirmacién antes de responder y marque
con una X su opcion.

o El cuestionario es estrictamente individual.

o Trate de responder todas las afirmaciones.
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A continuacién se presenta una serie de afirmaciones que pretenden arrojar
informacion referidas a los diferentes factores influyentes en el nivel de la
satisfaccion laboral.

El Instrumento presenta una escala de valores asignadas a las siguientes
categorias: Totalmente desacuerdo (TD), En desacuerdo (D), Neutral (N), De
Acuerdo (A), Totalmente de acuerdo (TA) marque con una X la opcion que Ud.
Considere

: T
N° ltems D [N |A
D
1) Tengo conocimiento para desarrollar las funciones de mi puesto
de trabajo
2) Tengo las habilidades para desarrollar las funciones de mi puesto
de trabajo
3) La compensacion salarial que recibo por parte de la empresa es
buena
4) El paquete de beneficios que me otorga la empresa es bueno
5) Considero justa la remuneracién que tengo por parte de la
empresa
6) Comparado con otras organizaciones similares, la compensacién
por mi trabajo es mejor en la empresa donde laboro
7 Mis supervisores me dan reconocimiento cuando realizo bien mi
trabajo
8) Como trabajador me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta
empresa
9) Trabajar en esta organizacion me permite crecer como persona
10) La organizacion fomenta mi formacion profesional para tener
crecimiento dentro de esta
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No

ftems

Si demuestro iniciativa por ascender dentro de la empresa, esta

11

) lo toma en cuenta

12) Los ascenso dentro de la organizacion se realizan por las
capacidades demostradas

13) La politica de ascenso que tiene la organizacion se aplica de
manera justa

14) Mis supervisores toman en cuenta mis sugerencias para la toma
de decisiones

15) Mis supervisores solucionan los problemas laborales que se
presentan en la empresa

16) Mis supervisores tiene igual consideracion con todos los
empleados de la empresa

17) La relacion con mis compafieros de trabajo es agradable

18) Me siento parte de un equipo de trabajo

19) Me resulta facil expresar mis opiniones a mis comparieros de
trabajo

20) Existe colaboracion entre mis compafieros de trabajo cuando se

presentan atrasos en el cumplimiento de las tareas
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FORMATO DE VALIDACION

Investigacion: Analisis de la Satisfaccion Laboral en una empresa del sector
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