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INTRODUCCION

Dado al crecimiento y a la complejidad de las organizaciones es que surge un gran
interés por prestar atencion al recurso humano que las componen, es decir, a las personas
que trabajan en ellas, y su satisfaccion ha constituido resultados organizacionales
expresados por el grado de efectividad alcanzado por la empresa. Es pues de la interaccion
entidad-trabajador que resulta necesario prestar atencion a ambos intereses desprendiéndose
de esto que las personas necesitan a las empresas como importantes medios para alcanzar
sus metas y a su vez estas entidades necesitan a las personas para lograr sus objetivos

organizacionales (Newstrom, 2003).

La Satisfaccion Laboral es una de las principales actitudes frente al trabajo, y un
predictor del comportamiento tanto en el ambito laboral como personal, por lo tanto su
medicion puede ser considerada como una herramienta util para diagnosticar la salud de la
empresa e identificar problemas latentes que afecten tanto a los trabajadores como a la

organizacion.

Es por ello que estudios sobre Satisfaccion Laboral resultan bastante interesante ya
que permiten a los trabajadores expresar su opinidon respecto a como funciona la
organizacion y principalmente a como se sienten dentro de ella. De este modo se logra la
obtencion de informacion por parte de las entidades respecto al sentir de sus colaboradores
y se podran mejorar, corregir y/o reforzar aquellas actividades que lo requieran.
Satisfaccion en el trabajo, se traduce en bienestar colectivo ya que mejora las relaciones

interpersonales y mantiene un adecuado ambiente laboral
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Es en este sentido que resulta significativo el estudio y andlisis de la Satisfaccion
Laboral en empresas publicas y privadas de la ciudad de Chillan intentando descubrir y
comprender si los determinantes de Satisfaccion residen en la naturaleza del trabajo o en

las caracteristicas propias del individuo.

Para llevar a cabo lo anteriormente expuesto es que en la presente investigacion se
realizard un estudio de campo utilizando la aplicacion de un instrumento de medicién
conformado por dos partes, constando la primera de informacion de caracter personal,
considerando variables principalmente de tipo demogréafico, y la segunda parte conformada
por preguntas asociadas a la naturaleza o condiciones laborales. Luego de obtenidos los

resultados, estos son presentados y analizados.
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CAPITULO 1

1. SATISFACCION LABORAL

1.1 Conceptualizacion de Satisfaccion Laboral

La Satisfaccion Laboral en la actualidad es un tema de gran interés, relevante tanto
para la psicologia del trabajo como también para las organizaciones. En cuanto a las
organizaciones este concepto se estudia como una variable que influye sobre las
interrelaciones entre individuos y la organizacion, pues de esta interaccion es que resulta
necesario prestar atencion a ambos intereses. En otras palabras las personas necesitan a las
organizaciones como importantes medios para alcanzar sus metas y a su vez estas entidades

necesitan a las personas para lograr sus objetivos organizacionales.

Previo a profundizar en lo que respecta a la Satisfaccion Laboral propiamente tal es
primordial comprender conceptos tales como actitudes y valores, es decir , sentimientos y
creencias que determinan en gran medida el como los trabajadores perciben su ambiente de
trabajo. La comprension de estos conceptos se hace necesaria debido a que la satisfaccion
laboral puede definirse como “El conjunto de sentimientos o actitudes favorables o
desfavorables con que los trabajadores perciben sus puestos de trabajo”, dicha actitud esta
basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla en su propio trabajo (Davis y

Newstrom, 1987)

1.1.1 Actitudes

Las actitudes poseen caracteristicas de dinamicas y variables, es decir, un estado de
satisfaccion se puede terminar mucho mas rapido de lo que tardo en desarrollarse, lo que
implica la necesidad de mantener una atencion constante sobre ella. Como cualquier otro
tipo de actitud estas se van adquiriendo en el transcurso del tiempo y en la medida que los

trabajadores se desempefian en la empresa. (Robbins, 1999)
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La satisfaccion en el trabajo considerada como actitud, puede sufrir alteraciones en
virtud de los factores personales del individuo o de las influencias del medio, es decir la
satisfaccion en el trabajo estaria en funcion de la personalidad del individuo, de sus
caracteristicas sociodemograficas, del salario, de la situacion objetiva en la que se
encuentre, ademds una oportunidad de ascenso en la vida profesional también es un motivo

importante de satisfaccion en el trabajo (Robbins, 1999)

Siguiendo con el concepto de las actitudes Thomas y Znaniecki '(1918) hacen mencion
a que estas son un proceso de la conciencia individual que determina la actividad real o
posible del individuo en el mundo social. Como una actitud siempre es dirigida hacia un
fin, esta también puede definirse como un estado mental de un individuo hacia un valor,
donde la palabra “valor” hace referencia a cualquier dato con un contenido empirico

accesible a quienes componen un grupo social.

Rosenberg y Hovland (1960) definieron las actitudes mediante un modelo de tres
componentes, en donde se establece que las actitudes son predisposiciones para responder a
cierta clase de estimulos con determinado tipo de respuestas, siendo estas, afectivas,

cognitivas y conductuales. (Figura 1).

'Psicologos Sociales, primeros en precisar la diferencia entre actitudes y valores sociales.

10
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Variables
independientes
mesurables

Estimulo (individuos,
situaciones, problemas
sociales, grupos sociales y
otros objetos

Variables que
intervienen

Variables dependientes
mesurables

Respuestas del sistema nervioso
simpatico. Afirmaciones verbales del
afecto

Respuestas preceptuales.Afirmaciones
verbales sobre creencias

Acciones concretas relativas la conducta

Figura 1. Modelo de las tres componentes que definen las actitudes. Citado Eiser (1986)

Componente Afectivo: Es el segmento emocional o de sentimiento de una actitud. Estas

emociones se diferencian de los estados de humor, en la medida en que estos son

situaciones emocionales que no estan dirigidas contra algo o alguien en particular.

Componente Cognitivo. Este define las creencias, opiniones, conocimiento o informacion

mantenida por una persona y que evoca la nocion de célculo y de razonamiento. Este

componente se nutre de la percepcion.

Componente de la Conducta: Este recoge la intenciéon de comportarse de determinada

forma hacia algo o alguien.

11
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1.1.2. Valores

Los valores son otro concepto de trascendencia al momento de entender la
Satisfaccion Laboral, pues estos son importantes para el estudio del comportamiento
organizacional y constituyen la base para el entendimiento de las actitudes, motivaciones y
el porqué influyen en nuestras percepciones. Los valores se pueden clasificar segun la

2 . .
RVS” que consiste en dos series de valores:

<> Valores Terminales: Se refiere a las finalidades deseables de existencia, es decir, a

las metas que a un individuo le gustaria lograr durante su vida.

<> Valores Instrumentales: Se refiere a modos preferentes de comportamiento o

medios de lograr los valores terminales.

La Satisfaccion Laboral es una de las variables mas estudiadas en el d&mbito del
comportamiento organizacional, y se ha convertido en los tltimos afios en un tema de gran
atencion para algunos investigadores. Esta creciente atencion es motivada por el
reconocimiento de una serie de componentes asociados al trabajo, los que no solo incluyen
ingresos, sino los beneficios complementarios, oportunidades de promocion, calidad de la
relacion con los compaieros y supervisores y los beneficios intrinsecos del mismo trabajo

realizado.

Hace aios atras las condiciones de trabajo eran segiin nuestros estandares actuales
inaceptables, desarrolldndose el trabajo en condiciones poco seguras, largas jornadas de
trabajo, y no existia el sinfin de prestaciones que hoy en dia constan para beneficio del
trabajador. Ademas de los anterior otra razon que incitaba al desinterés por el estudio de la
Satisfaccion Laboral era el contante cuestionamiento que existia respecto a relacion entre

Satisfaccion y Productividad (véase epigrafe 2).

2 RVS (sigla en inglés), encuesta creada por Milton Rokeach (profesor de psicologia) que consiste en dos
series de valores.

12
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Es alrededor de los afios ochenta cuando la Satisfaccion Laboral comienza a
situarse y a tomar fuerza, creciendo un interés constante por parte de los investigadores por
explicar si la satisfaccion es uno de los resultados humanos mas importantes del trabajo o si
siempre ha estado implicita o explicitamente, asociado al desempefo, lo que equivale a

esperar que los trabajadores mas satisfechos sean también los més productivos.

No obstante segun estudios realizados, Calvacante Silva (2004) , demuestra que la
relacion Satisfaccidn-Desempefio no tiene aun correspondencia en los resultados empiricos,
es decir los resultados de dichos estudios no arrojan resultados que demuestren que las

personas mas satisfechas son personas ms productivas.

2. RELACION SATISFACCION-PRODUCTIVIDAD

Hace ya algunas décadas los administradores tenian la idea general de que, si los
empleados estaban satisfechos con sus puestos, transformarian su satisfaccion en una alta
productividad, se consideraba pues, que los trabajadores felices eran trabajadores
productivos. Investigaciones en décadas pasadas indican que si la satisfaccion tiene un
efecto positivo en la productividad, pero bastante pequenio. Sin embargo la introduccion de
variables de contingencia, mejord la relacion satisfaccion-productividad. Es en este
contexto que se podria decir que la relacion entre ambas variables es mas fuerte cuando el
comportamiento del empleado no esta limitado por factores externos. El nivel del puesto de
trabajo también parece ser una importante variable moderadora entre ambos términos.

(Robbins 1994).

Lamentablemente estudios sobre relacion Satisfaccion- Productividad (Spector
1997)° utilizaron disefios de investigacion que no podian comprobar su causa y efecto. Es

por esto que las investigaciones que toman en cuenta esta posibilidad indican que la

? Citado en Tesis Doctoral: “Satisfaccion en el trabajo de los directores de escuelas secundarias publicas™; de
Calvacante Silva.

13
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conclusion mas valida es que la produccion conduce a la satisfaccion, no asi la satisfaccion

a la produccion.

Entonces si suponemos que la organizaciéon recompensa la productividad, el
incremento en ésta debe aumentar el reconocimiento, el nivel salarial, probabilidades de
ascenso. Por ende estas recompensas aumentaran los niveles de satisfaccion en el puesto de

trabajo (Robbins 1999)

3. DEFINICIONES DE SATISFACCION LABORAL

Locke (1976) plantea que la satisfaccion laboral es producto de la discrepancia
entre lo que el trabajador quiere de su trabajo y lo que obtiene realmente, mediada por la
importancia que para el tengan estas consecuencias. Lo anterior se traduciria en que a
menor discrepancia entre lo que quiere y lo que obtiene, mayor seria la satisfaccion. Locke

(13

define entonces la satisfaccion laboral como “...una respuesta emocional positiva o

placentera resultado de la apreciacion subjetiva de las experiencias laborales del individuo™.

Para Locke la satisfaccion en el trabajo propiamente tal o asociada esta a ciertas
condiciones produce una variedad de consecuencias para el individuo, pudiendo afectar su
actitud general hacia la vida, la familia y hacia si mismo. Puede también afectar la salud

fisica y los afios de vida, ademas de relacionarse con la salud mental y la adaptacion.

Robbins (1999) define la satisfaccion laboral como la diferencia entre la cantidad
de recompensas que los trabajadores reciben y la cantidad que ellos creen que deberian
recibir, refiriéndose en términos generales a una actitud del individuo hacia su empleo, por
lo que una persona con un alto nivel de satisfaccion mantiene actitudes positivas hacia el

trabajo, mientras que una persona insatisfecha mantiene actitudes contrarias.

Por otra parte Gibson (1985), plantea simplemente que la satisfaccion laboral se

refiere al grado en que la organizacion satisface las necesidades de los empleados.

14
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Davis y Newstrom (2003) consideran que los estudios de satisfaccion se
encuentran concentrados principalmente en las partes mas importantes de la organizacion,
ya que las actitudes relacionadas con el trabajo predisponen a que el trabajador se comporte
de cierta manera. Dentro de los aspectos significativos que involucran al concepto
satisfaccion laboral, se encuentran: la remuneracion, el superior inmediato, la naturaleza de
las tareas realizadas, los compafieros o equipos de trabajo y las condiciones de trabajo
inmediatas, sin pasar por alto, ademas, factores claves que giran alrededor de la edad,

género, afos de antigiiedad, nivel ocupacional y el tamafio de la empresa.

4. CARACTERISTICAS DETERMINANTES DE SATISFACCION LABORAL

4.1 Caracteristicas personales que ejercen influencia sobre la satisfaccion
laboral

Estudios no tan solo de sicologia, sino también de estructuras organizacionales se han
preocupado e interesado por analizar la influencia que las caracteristicas personales del
trabajador tales como; edad, género, nivel educacional, antigiiedad en el trabajo, ejercen
sobre el nivel de satisfaccion laboral. Las caracteristicas personales asociadas al bienestar
laboral no necesariamente tienen que ser observables, sino que también pueden reflejar los
valores de los sujetos respecto a su vida laboral. Ademés hay que considerar que
condiciones de vida como el entorno laboral, concretamente las familias, han sido

integradas como variables al momento de explicar y analizar la Satisfaccion Laboral.

4.1.1 Edad

Los trabajadores que van siendo mayores suelen sentirse mas satisfechos con sus
trabajos debido a razones tales como, menores expectativas, un mejor ajuste a su situacion

laboral, experiencia entre otras. Ocurre ademas que a mayor edad el empleado puede tener

15
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un mejor empleo como consecuencia de su experiencia y su superior movilidad en el

pasado (Clark 1996)*.

También pueden existir diferencias de edad respecto a los valores laborales, por
ejemplo los empleados de mayor edad podrian conceder menos importancia a ciertos
aspectos, que generalmente provocan insatisfaccion como el salario, puesto de trabajo las
oportunidades de promocion. Por otro lado los trabajadores mas jovenes suelen estar menos
satisfechos porque sus expectativas son mas altas o porque se adaptan menos al trabajo, y
aunque hay excepciones, la tendencia general es que aumenta la satisfaccion conforme a

como aumenta la edad. (Clark 1997)°.

4.1.2 Género

Ademas de prestar atencion a la edad al momento de estudiar la satisfaccion
laboral, también el género desde la incorporacion de la mujer a la vida laboral ha sido
considerado una variable de andlisis por algunos investigadores como Clark y Oswald
(1997)°. Segin los mismos investigadores, numerosos estudios coinciden en que existe
discriminacion de la mujer en el mercado del trabajo, lo que significa que existe para ellas
una menor retribucion, menos oportunidades y mayores tasas de despido. Sin embargo estas
mismas investigaciones expresan que las mujeres presentan un mayor nivel de satisfaccion
que los varones, pudiendo explicarse esto, debido a que las mujeres al momento de trabajar
esperan menos de sus trabajos y se generan menos expectativas respecto del mismo (Clark

1997).

Sloane y Williams (2000) coinciden con Clark, en que existe mayor satisfaccion
laboral en las mujeres. Agrega ademds que la mayor satisfaccion en las mujeres no esta

ocasionada por el resultado de una alta valoracion de sus atributos del trabajo, sino que

* Citado en “Analisis econémico de de la Satisfaccion Laboral”, por Carlos Gamero Burdn.
> Citado en “La Satisfaccion Laboral desde la Perspectiva del género”, por Sanchez, Fuentes, Artacho.
% Citado en Revista de Psicologia del trabajo y de las organizaciones.

16
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representa una diferencia innata de género, considerando que las mujeres ponen menos

énfasis que los varones en los trabajos que realizan.

Por otra parte también existen evidencias que expresan la inexistencia de relacion
Género-Satisfaccion es decir no se encuentran diferencias significativas entre varones y
mujeres cuando se trata de trabajadores jovenes, con un alto nivel educacional, y
desarrollando ocupaciones profesionales, Weaver (1977), Forgionne y Peters (1982)’.
Cuando se presentan caracteristica como estas se argumenta que el nivel de satisfaccion

entre hombres y mujeres es similar.

4.1.3 Nivel Educacional

El nivel educacional es visto como una probabilidad de lograr un mejor ajuste
laboral, puesto que una persona que goce de un mejor nivel tendrd, la posibilidad de
conseguir excelentes oportunidades de empleo. Es en este contexto que las investigaciones
sobre el efecto de la educacion sobre los resultados laborales arrojan que los que gozan de
un mayor nivel educativo tienen mejores beneficios, son promocionados con rapidez, tienen
mas oportunidades, y por lo general consiguen mejores empleos. No obstante, un trabajador
que goce de dichas caracteristicas no necesariamente se encuentra satisfecho laboralmente®
si la utilidad del trabajo depende de la comparacion entre resultados y aspiraciones y estas

ultimas aumentan con la educacion (Clark y Oswald 1997)

4.1.4 Antigiiedad

Se espera una relacion positiva entre antigiiedad y satisfaccion laboral, es decir,
mientras se incremente la antigliedad el trabajo podria volverse mads satisfactorio al
enriquecerse el empleado de oportunidades y responsabilidades en el centro de trabajo y
por ende, ajustarse mejor al empleo deseado por el individuo. (Situacion similar a lo que se

expresd en el punto 4.1.1); “a mayor edad menores expectativas y mayor ajuste a la

7 Citado en “La Satisfaccion Laboral desde la Perspectiva del género”, por Sanchez, Fuentes, Artacho.
¥ Estudios empiricos arrojan inconsistencia entre las variables Nivel Educacional-Satisfaccion en el trabajo.

17
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situacion laboral” (Davis y Newstrom 1987). Esto es si se supone que un trabajador a
medida que va cumpliendo afios permanece en un mismo puesto de trabajo, por ende

incrementando sus afios de antigiiedad.

Los puntos sefialados anteriormente hacen mencion a caracteristicas propias del
individuo que pueden afectar en el nivel de satisfaccion laboral. No obstante existen
también caracteristicas o condiciones que son propias de lugar de trabajo, como el salario,
horas de trabajo, estabilidad o inestabilidad laboral, relaciones de trabajo que también son

factores influyentes en la satisfaccion laboral (véase epigrafe 4.2)

Respecto a todo lo anterior (aspectos significativos que involucran al concepto
satisfaccion laboral) se puede concluir sefalando que, a medida que los empleados
envejecen tienden inicialmente a estar un poco mas satisfechos con su trabajo. También es
predecible que las personas con nivel educacional mas alto tienden a estar mas satisfechas
con su trabajo, ya sea por el salario que perciben, las mejores condiciones de trabajo que
poseen, y que el puesto en el que ejercen les permita desarrollar todo su potencial y

capacidades.

El hecho de que la satisfaccion laboral pueda definirse como el “conjunto de
sentimientos y actitudes favorables o desfavorables con que los trabajadores perciben sus
puestos de trabajo” conlleva a que exista un interés creciente entre los administradores y
empleados, por mejorar la calidad de vida en el trabajo (Davis y Newstrom 1987). Para
algunos la calidad de vida en el trabajo se refiere a una filosofia de gestion que mejora la
dignidad del empleado, en donde este tiene participacion en la toma de decisiones y en la
integracion de las metas individuales y organizacionales. Para otros especialmente para la
administracion, el término sugiere una diversidad de esfuerzos para incrementar el
desempefio mediante mejoras en los insumos humanos al proceso de la produccion

(Gibson, Ivancevich y Donnelly 2003).

18
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4.2 Caracteristicas asociadas al Trabajo que ejercen influencia sobre la
Satisfaccion Laboral

Para lograr una adecuada concepcion de la Satisfaccion Laboral, no tan solo hay
que considerar aspectos personales que la afecten, como los antes expuestos, sino, que
ademas hay que identificar caracteristicas asociadas directamente al el trabajo, las que
produciran experiencias subjetivas de satisfaccion. El modelo teorico Janssen, de Jonge y
Bakker (1999) especifican cuatro categorias de variables que relacionan caracteristicas de
trabajo y resultados (satisfaccion): Caracteristicas de la tarea (Variedad, autonomia,
feedbackg); Condiciones del trabajo (sobrecarga laboral, condiciones fisicas, ambigiiedad);
relaciones sociales/laborales (apoyo social y participacion); y condiciones de empleo

(salario, seguridad laboral y oportunidades de promocion).

De acuerdo a lo que se establece a continuacién, Robbins (1999) agrupa y
compendia una serie de caracteristicas asociadas al trabajo, que ejercen influencia sobre la

Satisfaccion Laboral, las que por cierto considero principales:

4.2.1 Trabajo mentalmente desafiante

Los empleados tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de usar sus
habilidades y que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion de como se
estan desempefiando. Estas caracteristicas hacen que un puesto sea mentalmente desafiante.
Los trabajos que tienen muy poco desafio provocan aburrimiento pero un reto demasiado
grande crea frustracion y sensacion de fracaso. En condiciones de reto moderado, la

mayoria de los empleados experimentara placer y satisfaccion.

4.2.2 Recompensas justas

Los empleados quieren sistemas de salarios y politicas de ascensos justos, sin

ambigiiedades y acordes con sus expectativas. Cuando el salario se ve como justo con base

? Proceso de compartir observaciones en una organizacion, sinénimo de retroalimentacion.
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en la demanda de trabajo, el nivel de habilidad del individuo y los estandares de salario de
la comunidad, se favorece la satisfaccion. Ocurre que mucha gente acepta menos dinero a
cambio de trabajar en un area preferida, o en un trabajo menos demandante, o de trabajar
menos horas. Pero la clave en el enlace del salario con la satisfaccion no es la cantidad
absoluta que uno recibe, sino la percepcion de justicia. 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, probablemente experimenten Satisfaccion Laboral.

4.2.3 Condiciones favorables de trabajo

Los empleados se interesan en su ambiente de trabajo tanto para el bienestar personal
como para facilitar el hacer un buen trabajo. Los estudios demuestran que los empleados
prefieren ambientes fisicos que no sean peligrosos o incomodos. La temperatura, la luz, el
ruido y otros factores ambientales no deberian tampoco estar en el extremo- por ejemplo,
tener demasiado calor, muy poca luz etc. Ademas la mayoria de los empleados prefiere
trabajar relativamente cerca de casa, en buenas instalaciones, modernas y con equipamiento

adecuado.

4.2.4 Compaiieros que brinden apoyo

El trabajo es una actividad que cubre necesidades de interaccion social, donde los jefes
son unos de los principales determinantes de SL. Si bien esta interrelacién no es simple,
segin estudios, se ha llegado a la conclusion de que los empleados con lideres o jefes
tolerantes estan mas satisfechos que aquellos con lideres indiferentes, autoritarios e

intolerantes.
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4.2.5 Participacion en la toma de decisiones

El aumento de la participacion en el proceso de decision por parte de cada uno de
los trabajadores resulta segin diversos estudios (Schuller, 1977)'° un incremento en la
satisfaccion. “Cuanto mayor sea la congruencia entre la participacion deseada y la

percepcion de participacion efectiva, mayor es la satisfaccion”.

5. RELACION ENTRE SATISFACCION LABORAL Y MOTIVACION

Cuando los empleados se incorporan a una organizacion llevan con ellos una serie
de deseos, necesidades, anhelos y experiencias que se combinan entre si para formar las
expectativas de trabajo, pues ésta expresa el grado de concordancia entre las expectativas
que cada persona genera y las compensaciones que el empleo provee, es por esto que la
satisfaccion laboral se relaciona intimamente por ejemplo, con la teoria de la equidad y la

motivacion.

Lo expuesto anteriormente se explica ya que la motivacion constituye un arma
poderosa para el logro y obtencion de resultados que satisfagan a una persona. Es la
organizacion la que debe conocer cuan motivada y satisfecha estan las personas vinculadas
a la misma, lo que se refleja en el nivel de estabilidad de la fuerza de trabajo y en el grado
de compromiso que tienen los trabajadores con los resultados de la organizaciéon a la cual

pertenece.

La motivacion puede generarse a través de premios intrinsecos o extrinsecos. Un
motivador intrinseco es el sentimiento de logro que proviene del desempefio exitoso de una
actividad, por otra parte un motivador extrinseco es la compensacion que se recibe como

intercambio al desempefio de la actividad. (Robbins 1987)

' Citado en “La Satisfaccion Laboral desde la Perspectiva del género”, por Sanchez, Fuentes, Artacho.
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Por otro lado Davis y Newstrom (1987) indica que las necesidades de los empleados
estan satisfechas cuando ellos perciben que los premios de la organizacién (pagos,
promociones, reconocimiento) cumplen o excedan sus expectativas. Autores como este
concluyen que la alta satisfaccion estd relacionada con la retencion de los empleados en la
organizacion y la creacion de “circulos de éxito”. La insatisfaccion en cambio, genera
“ciclos de fracaso”, ya que provocan rotaciones y el deterioro de la calidad en el servicio de

la organizacion y como consecuencia una disminucion en el desempeno de las empresas.

Dentro de las teorias de la motivacion, la que més se relaciona con la Satisfaccion
Laboral es la teoria Motivacion Higiene de Herzberg'' (véase tabla N°1), la cual plantea
que existe una estrecha relacion entre la Satisfaccion Laboral y la motivacion, lo que
influye finalmente en el rendimiento del trabajador, por lo que la mejor manera de
aumentar el rendimiento en el trabajo es aumentando la motivacion de los trabajadores. Por
lo tanto si en una empresa la direccion pretende incrementar el potencial de Satisfaccion de
sus trabajadores lo puede lograr motivandolos ya sea por medio de incentivos monetarios,
asignaciones especificas del trabajo, metas claras y sistemas de evaluacion de desempefios

justos y objetivos.

Es en el contexto de la relacion motivacion / satisfaccion, que en el siguiente
epigrafe se explicaran algunas teorias de motivacién que contribuyan a la explicacion de la
satisfaccion laboral, considerando que éste concepto (motivacion) es un término crucial
para el logro y obtencion de resultados que satisfagan a un individuo en su puesto de

trabajo.

5.1 Algunas teorias o modelos de explicacion de Satisfaccion Laboral

Si bien en el punto anterior ya se hizo alusion a la motivacion, en este se pretende

entender que las teorias de la motivacion, en el contexto laboral, resultan de gran utilidad,

Psicologo norteamericano, publico en 1965 sus investigaciones, las motivaciones y los factores higiénicos. Es autor de
la Teoria Dual de las necesidades.
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en la medida en que permitan explicar que es aquello que otorga energia y direccion a la

conducta del trabajador.

5.1.1. Modelo de dos factores de Herzberg (1959)

Esta teoria es una de las que mas ha influido en el area de la Satisfaccion Laboral.

Es conocida como teoria de dos factores o teoria bifactorial de Herzberg (1959).

Herzberg (1959) postuld que existen dos grupos o factores que influyen en la
motivacion y que operan en la satisfaccion de las personas en su trabajo. Un grupo de

factores intrinsecos y otro de factores extrinsecos. (Véase Tabla N°1)

®  Grupo de factores intrinsecos 0 motivacionales

Son aquellos propios de las circunstancias del trabajo. Tiene que ver con el
contenido del cargo, es decir, las con las tareas y deberes relacionados con el cargo,
produciendo en el trabajador un efecto de satisfaccion duradera y un aumento en la
productividad; logro, reconocimiento, responsabilidad. Este grupo de factores se asocian

directamente a la satisfaccion en el puesto de trabajo.

* Grupo de factores extrinsecos o Higiénicos

Son aquellos referidos a las condiciones que rodean al individuo cuando trabaja,
pero en su sentido mas amplio, en donde hay retribuciones externas como condiciones
fisicas y ambientales que se dan por separado de la naturaleza del trabajo; salario, entorno
fisico, politicas de empresa, seguridad en el trabajo, clima laboral. Este grupo de factores
no brindan una satisfaccion directa al momento de ejecutar el trabajo y se asocian con la

insatisfaccion.

El autor plantea que cuando una persona se siente bien en su puesto de trabajo, se
le atribuyen caracteristicas del grupo de factores intrinsecos o motivacionales. Opuesto al
enfoque tradicional, Herzberg dice que lo opuesto a la satisfaccion no es la insatisfaccion,

sino, la no satisfaccion, es decir, que la eliminacion de caracteristicas insatisfactorias de un
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puesto de trabajo, no necesariamente hace que el puesto sea satisfactorio .Lo mismo ocurre
con la insatisfaccion, planteando que lo opuesto a ésta no es la satisfaccion, sino, la no
insatisfaccion. De acuerdo a lo anterior los factores que llevan a la satisfaccion con el

puesto se les separa y son distintos a los que conducen a la insatisfaccion con el puesto.

(Véase Figura N° 2).

Punto de vista tradicional

Satisfaccion Insatisfaccion

Punto de vista de Herzberg )

Motivadores Factores de Higiene

Satisfaccion No Satisfaccion No insatisfaccion Insatisfaccion

FIGURA 2: Puntos de vista contrastantes de satisfaccion-insatisfaccion

Fuente: Robbins, Stephen P. (1994).
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FACTORES MOTIVACIONALES

(De Satisfaccion)

FACTORES HIGIENICOS

(De Insatisfaccion)

Factores que cuando son 6ptimos:

elevan la satisfaccion

Factores que cuando son 6ptimos:

evitan la insatisfaccion

Factores que cuando son precarios:

producen la no satisfaccion

Factores que cuando son precarios:

producen insatisfaccion

e Realizacion exitosa del trabajo e Condiciones de trabajo y comodidad
e Reconocimiento del éxito obtenido e Incremento del salario

e Progreso profesional e Seguridad en el trabajo

e Utilizacién plena de las habilidades e Relaciones con colegas, etc.

personales, etc.

Tabla N° 1: Modelo explicativo de Herzberg (1959); “Factores Motivacionales y Factores Higiénicos”

5.1.2 Teoria de las Necesidades de Maslow (1954)

Esta teoria probablemente es una de las mas conocidas sobre motivacion y guarda
estrecha relacion con el concepto de satisfaccion, ya que postula que la personalidad de los
individuos es guiada o motivada precisamente por la satisfaccion de sus necesidades.
Maslow formula la hipotesis de que dentro de todo ser humano existe una jerarquia de

cinco necesidades.

= Necesidades Fisiologicas

Se traducen en necesidades de; alimento, liquidos, refugio, sexo y otras necesidades

fisicas.
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= Necesidades de seguridad

Incluye tanto la fisica, la sicoldgica como la econdmica; seguridad y proteccion del dafio

fisico y emocional.

= Necesidades sociales

Involucra tanto el dar afecto como encontrar una respuesta afectiva en otros individuos.

= Necesidad de estima

Lograr una evaluacion estable y alta de nosotros mismos, con base en el auto respeto y en

la estimacion de los demas; reconocimiento, estatus, logro etc.

=  Autorrealizacion

Definida como la tendencia a actualizar y desarrollar las potencialidades, para sentirnos
realizados como seres humanos. El impulso de convertirse en lo que uno es capaz de
volverse; crecimiento, logro del potencial individual, en fin... “el hacer eficaz la

satisfaccion plena con uno mismo”

5.1.3 Teoria de la discrepancia (Locke 1976)

Esta teoria fue elaborada por Locke (1976), quien parte del planteamiento de que
la Satisfaccion Laboral estd en funcion de los valores laborales mas importantes para la
persona que pueden ser obtenidos a través del propio trabajo desempefiando alguna
funcion. En este sentido Locke argumenta que los valores de una persona estan ordenados
en funcion de su importancia, de modo que cada persona mantiene una jerarquia de valores.
Locke presenta tres elementos primordiales que contribuyen a la clarificacion de la

discrepancia que son los siguientes:

= La satisfaccion con las dimensiones del trabajo

Este punto aborda la problematica de la evaluacion afectiva de las multiples

dimensiones del caracter individual inherentes al trabajo.
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* Descripcion de las dimensiones

Se refiere a las percepciones que no se relacionan con los afectos y que se

encuentran en experiencias relacionadas con las especificaciones del trabajo.

= Relevancia de las dimensiones

Este atiende a la importancia que las dimensiones del trabajo tienen para el individuo.

5.1.3.1 Dimensiones de la Satisfaccion Laboral, segin Locke (1979)

Locke, intent6 identificar y analizar las dimensiones de las que dependia la
Satisfaccion Laboral, considerando que ésta deriva de un conjunto de factores asociados al
trabajo. Esto lo hizo agrupando cualidades en donde las caracteristicas del trabajo mismo y
las individuales de cada trabajador condicionaran la respuesta de ésta hacia distintos

aspectos de trabajo.
Dichas caracteristicas las clasifico como sigue:

= Satisfaccion con el trabajo: Aqui se integra la atraccion intrinseca al trabajo, como
las antes mencionadas en (Tabla N°I); posibilidades de éxito, reconocimiento del

mismo, ascenso, aprendizaje, etc.

= Satisfaccion con el salario: Se debe considerar la forma en como el dinero es
distribuido (equidad). La teoria en estudio (Discrepancia; Locke 1976) hace
mencion a que la satisfaccion con las remuneraciones depende de la diferencia entre
el valor asignado al trabajo y el pago recibido, mientras que la teoria de la equidad
los individuos comparan sus aportaciones individuales y los beneficios que reciben

con los de otros y responden eliminando cualquier desigualdad.

= Satisfaccion con las promociones: Incluye oportunidades de formacion o bases de

apoyo para una posterior promocion.
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Satisfaccion con el reconocimiento: Incluye las aprobaciones, elogios, y cuan
loable resulta un trabajo ejecutado, asi como también las criticas respecto al mismo.
Segun investigaciones de Locke (1976), este punto es uno de los elementos o

factores mas mencionados como causa de satisfaccion e insatisfaccion.

Satisfaccion con los beneficios: Incluye beneficios tales como pensiones, seguros

médicos, vacaciones, primas.

Satisfaccion con las condiciones de trabajo: Aspectos de las condiciones
laborales importantes y necesarias para el individuo; flexibilidad de horario, de

descansos, ambientes laborales optimos.

Satisfaccion con la supervision: Incluye las capacidades técnicas y administrativas

asi como cualidades a nivel interpersonal.

Satisfaccion con los colegas de trabajo: Caracterizada por competencias entre

compafieros, apoyo y amistades entre los mismos.

Satisfaccion con la compaiiia y la direccion: Se destaca en este item las politicas
de beneficios y salarios. La empresa determina en el trabajo el grado de
responsabilidad, la carga laboral, las oportunidades de promocion, la cantidad de
aumento y las condiciones de trabajo. De hecho la organizacion posee mayor
control sobre estos factores que el supervisor inmediato del empleado, por lo que

dependera de la empresa el modificar algunos aspectos en beneficio del trabajador.
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5.1.4 Teoria del ajuste en el trabajo, Dawis y Lofquist (1984)"

Esta teoria postula que para determinar el aprendizaje éptimo y el medio de trabajo
adecuado para el individuo se deben considerar; habilidades especificas del individuo y
preferencias personales las que pueden ser contrapuestas a las del medio
educativo/profesional. Segun los autores las personas intentan desarrollar y conservar una
cierta correspondencia con el ambiente de trabajo, de acuerdo con un proceso continuo y

dindmico al cual le designan “adaptacion al trabajo”
De acuerdo a esta teoria los autores precisan que:

. Los resultados satisfactorios dependen de la relacion entre las competencias
y capacidades individuales y, las competencias y capacidades necesarias para el
desempefio de la funcion, implicando una relacion entre el sistema de recompensas
y las necesidades individuales.

. La satisfaccion en el trabajo depende de la relacion entre las necesidades

individuales y el sistema de recompensas, implicando la relacion entre las

competencias individuales y las competencias requeridas.

. Las relaciones entre los resultados satisfactorios y las competencias

requeridas por la funcion son medidas por la satisfaccion en el trabajo.

. Las relaciones entre la satisfaccion en el trabajo y las necesidades

aumentadas son mediadas por los resultados satisfactorios.

"2 Modelo desarrollado por Dawis y Lofquist (1984) en la universidad de Minnesota, originalmente formulada
para lograr un mayor entendimiento de la adaptacion al mundo laboral.
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= Los niveles inadecuados de satisfaccion o de resultados satisfactorios
pueden contribuir a la salida del individuo de la organizacion (despido o abandono

de la organizacion).

Por ultimo, ésta teoria considera que la satisfaccion en el trabajo resulta de una
discrepancia, a nivel individual, entre las necesidades y los valores que la persona procura a

través del desempefio de la funcion y, lo que efectivamente acontece a éste nivel.

5.1.5 Modelo de las determinantes de la Satisfaccion Laboral Lawler (1973).

Plantea la relacion entre “expectativas-recompensas”, desde las distintas facetas y
aspectos del trabajo. En el fondo se trata de un perfeccionamiento de la teoria de la
motivacion de Porter y Lawer (1968)'%. Lawler parte de la hipotesis de que la relacion entre
la expectativa y la realidad de la recompensa produce la satisfacciéon o insatisfaccion
laboral, es decir, que estas dependen de la comparacion entre la recompensa recibida
efectivamente por el rendimiento en el trabajo y la que el individuo consideraba adecuada a
cambio de este. Por lo tanto si la recompensa obtenida efectivamente excede de la que se
considera adecuada o si es equiparable, el trabajador alcanza el estado de satisfaccion. Si

., . . . . ., 14
esta relacion se desarrolla en sentido inverso, se produce la insatisfaccion.

.’Cuanto mdas alto se encuentre una persona en una jerarquia y cuanto mayor
responsabilidad, educacion, habilidad y antigiiedad posea, esperard recibir, la mayor
compensacion. Cuanto mas dependientes sean los empleados de su retribucion para
satisfacer las necesidades de existencia tanto mas se vera afectada la satisfaccion con su

pago por el costo de la vida” Lawler (1973)"

" La teoria de Porter y Lawler;.. las personas se sienten motivadas positivamente cuando se recibe una
recompensa justa.

'* De acuerdo a Lawler varios estudios han demostrado que la compensacion es la caracteristica que
probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion de los empleados.

" Citado por Wexley y Yukl , (1990).
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6. MEDIDAS DE SATISFACCION LABORAL

Los métodos utilizados para medir la Satisfaccion en el trabajo son los métodos

directos y los indirectos. Harpaz (1983)'°,

Respecto a los métodos directos, se destaca la utilizacion del cuestionario,
instrumento que permite recoger informacion a nivel de actitudes de las personas en
estudios con relacion a multiples dimensiones del trabajo. Los individuos pueden
responder, en la mayoria de los casos, escogiendo una de las diversas alternativas

presentadas sobre la forma de una escala de acotacion.

Los métodos indirectos procuran minimizar desviaciones de las informaciones y
obtener informacion precisa de las verdaderas actitudes de los individuos, en contrapartida
al formalismo de la estructura de los métodos directos (Peird y Prieto, 1996). Pero los
métodos indirectos presentan una serie de inconvenientes significativos, fundamentalmente
sobre la subjetividad de las interpretaciones y la dificultad de cuantificacion de las

respuestas de los sujetos.

En la presente investigacion se utilizara un cuestionario de los autores Melia y
Peir6 (1986), el que permitird evaluar 5 items de Satisfaccidon con; la supervision, con el
ambiente fisico, las prestaciones recibidas, intrinseca del trabajo, la remuneracion y las

prestaciones recibidas. (Ver mas en capitulo II: metodologia).

7. MANIFESTACIONES DE INSATISFACCION LABORAL

Los empleados manifiestan su insatisfaccion de diferentes formas, que se pueden
catalogar segiin 2 dimensiones, la primera se refiere a si es una forma constructiva o
destructiva, mientras que la otra a si se manifiesta en una forma activa o pasiva. Dentro de

las posibles conductas segun Robbins (1999) tenemos:

16 ~- . ., . . . ’11: o
Citado en “Satisfaccion en el trabajo de los directores de escuelas secundarias publicas, por Jeronimo
Calvacante Silva.
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*= Abandono: Que implica salir de la empresa, incluye la busqueda de otro empleo y

la renuncia.

= Expresion: Es un intento activo y constructivo por mejorar la situacion. Implica
sugerir mejoras, analisis de problemas con supervisores y algunas formas de

actividad sindical.

= Lealtad: Es la espera pasiva, pero optimista para que la situaciéon mejore. Incluye
defender a la empresa frente a las criticas externas y confiar en que la

administracidon “hard lo conveniente”.

» Negligencia: Es la actitud pasiva que permite que la situacion empeore. Implica
ausentismo y retrasos cronicos, disminucion de esfuerzos y aumento de porcentaje

de errores.

Tanto las conductas de abandono como de negligencia abarcan importantes
variables del rendimiento, tales como la productividad, el ausentismo y la rotacion,
mientras que las de expresion y lealtad contemplan conductas constructivas que permiten a
los trabajadores tolerar situaciones desagradables o revivir una situacion laboral

satisfactoria.

32



Satisfaccion Laboral | 2009

Activa

SALIDA EXPRESION

Destructiva Constructiva

NEGLIGENCIA LEALTAD

Pasiva

Figura N°3: Respuestas a la Insatisfaccion Laboral

Fuente: Robbins (2004)

8. CALIDAD DE VIDA LABORAL Y SATISFACCION

En la calidad de vida de un ser humano el trabajo es esencial, pues de no existir el
trabajo no existiria calidad de vida. El trabajo es mucho més que un medio para producir o
prestar servicios, es éste mas bien un medio que permite a los seres humanos el poder
realizarse, la obtencion de valores, de expectativas, en fin, permite lograr la calidad de vida.
La calidad de vida laboral se expresa por el grado de Satisfaccion del hombre con el trabajo
que realiza, en tal sentido, hay que tener presente que el enriquecimiento del contenido de
trabajo es un proceso paulatino, producto del avance de la ciencia, la organizacién del

trabajo y la produccién Chiavenato (2000).

Chiavenato (2002) entrega una muy util definicion... “La calidad de vida laboral
representa el grado de Satisfaccion de las necesidades de los miembros de la empresa
mediante su actividad en ella y la constante preocupaciéon de la organizacién por el

bienestar general y la salud de los trabajadores en el desempeio de sus tareas”.
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La calidad de vida laboral es una consecuencia personal del trabajo, constituye la
experiencia subjetiva del trabajo. Su importancia radica tanto en si misma, como en cuanto
a sus efectos sobre la propia organizacion (efectos sobre la productividad), y sobre la

familia del trabajador (conflictos familiares, separaciones) (Duro, 2003).

Estudios de sicologia social sobre calidad de vida proporcionan un panorama
global que involucra ademas del ambiente laboral, a la familia y a la comunidad. En dichos

estudios se integran tres clases de variables:
a) Las objetivas, referentes a los aspectos fisico-materiales y sociales del contexto laboral;
b) Las subjetivas, referentes a la percepcion y evaluacion hecha por la persona y

¢) Los socios demograficos, referentes a las condiciones particulares de los empleados en

términos de edad, género, departamentos, afio de servicio.

Son fundamentales las condiciones pasadas, presentes y futuras, asi como el
conocer la importancia del trabajo en relacion con el espacio de vida total del individuo.
Aquellos trabajadores con algin problema familiar, se muestran ansiosos por salir de su
casa y dedicar mas horas al trabajo, mientras que otros cuentan el tiempo que les falta para
poder reunirse con su familia cuanto antes. Otro factor importante es el ciclo de vida del
individuo, algunos trabajadores jovenes aceptan con facilidad grandes responsabilidades, y

no necesariamente sucede lo mismo con trabajadores de edad més avanzada (Pulido, 2003).

Los hallazgos de los estudios sobre estructuras organizacionales que han abordado
el bienestar, calidad de vida laboral, satisfaccion laboral entre otros, indican que el
bienestar que se deriva de una calidad de vida laboral, esta intimamente ligado a la nocion
de satisfaccion. La satisfaccion en el trabajo puede asimilarse a una actitud que se
consideraria como la base de ciertos comportamientos, entonces el nivel de autonomia en el
trabajo se convertiria en un elemento primordial de la satisfaccion (Pulido, 2003; Duro,

2003).
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Para algunos autores la relacion entre Calidad de vida laboral y Satisfaccion
Laboral era percibida como una vinculacién ciertamente problematica (Lawler, 1973;

Cherns y Davis, 1975; Lawler, 1975; Seashore, 1975; Dyer y Hoffenberg, 1975).

Por ejemplo, para Cherns y Davis (1975) existia bastante confusion cuando se hablaba
de calidad de vida laboral, confusion en su opinidon generada porque se tomaban como
descripciones de ésta “definiciones simplificadoras o supuestas poécimas. En su opinion, el
extraordinario énfasis en la idea de satisfaccion laboral afiadia confusion a la idea de
calidad de vida laboral, siendo para ellos cuestionable el que existiera un fenémeno
denominado “satisfaccion laboral” que podia ser medido confiablemente. Su critica contra
la identificacion de calidad de vida laboral y satisfaccion laboral se basaba en los siguientes

puntos:

» Las organizaciones no son entidades naturales, sino que pese a que
mayoritariamente es ignorado (en la literatura de las organizaciones), no son mas

que invenciones nuestras.

* Las formas dominantes de organizaciones, no son las unicas formas efectivas ni

posibles para alcanzar los objetivos de la sociedad y de sus miembros.

= Las respuestas de actitud, como las utilizadas para medir la satisfaccion, incluyen el

presente, pero no afectan al pasado o al futuro.

* Se ignora el fenomeno de la adaptabilidad humana, los que no pueden adaptarse

marchan y por tanto su medicion no es realizada o tenida en cuenta.

En el mismo sentido Seashore (1975) se mostraria contrario a la equivalencia entre

calidad de vida laboral aunque reconoceria que el paradigma dominante de los programas
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de calidad de vida laboral, seria la propia experiencia de satisfaccion o insatisfaccion lo que
la definiera. El autor sefialaria ademas que habria una correspondencia entre actitudes de

satisfaccion y condiciones objetivas de situacion de trabajo.

Para Taylor (1977) la evaluacion de la calidad de vida laboral y las caracteristicas de
un puesto de trabajo mediante medidas de satisfaccion laboral seria problematica. Su critica
se basaba en la contradiccion que se encontraria entre los resultados obtenidos en las
encuestas de opinion publicas (las cuales mostraban un alto nivel de estabilidad) con las
sefales sociales respecto a una mayor frustracion y alienacién (tomando entre otros,
indicadores como huelgas y absentismo laboral). Segin el autor estos paraddjicos
encuentros mostrarian, que es lo que las “rigurosas encuestas de satisfaccion laboral estan
midiendo” (Taylor, 1977) no era la informacidén necesitada para modificar los puestos de
trabajo y reducir la frustracion laboral. En su opinion, una medida alternativa para medir la
calidad de vida laboral descansa en requerir el compromiso de los empleados y su

participacion en los procesos de medicion e investigacion de la calidad de vida laboral.

No obstante, la vinculacion entre calidad de vida laboral y el concepto de
Satisfaccion Laboral acabaria siendo fusionada, de tal modo que un término acabaria
remitiendo automaticamente al otro, y viceversa. Por ejemplo, para Katzell y Guzzo (1983)
la calidad de vida laboral seria entendida como una medida de actitud, principalmente
evaluada como la satisfaccion en el trabajo. De forma similar, para Guiot (1985) los
términos satisfaccion laboral y calidad de vida laboral serdn lo mismo, o dicho en sus
palabras: “este primer término (la satisfaccion en el trabajo) se ha vuelto a formular

recientemente como mejora de la calidad de la vida en el trabajo.
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9. SATISFACCION LABORAL RELACIONADA CON OTRAS VARIABLES O
CONCEPTOS.

La Satisfaccion Laboral como se hace mencion en parrafos anteriores es uno de los
temas que se estudia con mayor frecuencia dentro del campo del comportamiento
organizacional (CO). Lo mismo ocurre con otras variables o conceptos tales como;
“Compromiso Organizacional”, “Desempeiio Laboral”, “Clima Organizacional”
“motivacion” (véase motivacion en epigrafe 5). Ocurre con estos conceptos que al
momento de revisar algiin tipo de literatura, ya sea esta sobre psicologia del trabajo y de las
organizaciones resulta frecuente para el lector llegar a una confusion o ambigiiedad, hecho
que no se explica solamente por las distintas posturas y alcances que puedan hacer los
respectivos autores, sino que ademas dicha confusion se manifiesta debido a que existen

estrechas relaciones entre cada concepto.

9.1 Comportamiento Organizacional (CO)

El comportamiento humano en el trabajo es impredecible, debido a que se origina
en necesidades y sistemas de valores muy arraigadas en las personas. Se comprende asi,
como “el estudio y aplicacion de conocimientos relativos a como las personas actiian dentro
de la organizacién, siempre buscando con ello eficacia en las actividades de la empresa”
(Davis y Newstrom 2003). Para los gerentes estudiar este comportamiento resulta un reto,
que hoy en dia constituye una de las tareas mdas importantes para ellos. Este desafio
pretende que la organizacion logre de cierta forma adaptarse a las personas que la
componen y de esta manera lograr cuidar y mantener el aspecto humano, el que a fin de
cuentas es el factor determinante en la entidad pudiendo alcanzarse las metas y objetivos

propuestos en la organizacion.

Robbins (1999), lo define como una disciplina que logra juntar aportaciones de
diversas disciplinas que tienen como base el comportamiento, como la sicologia, la

antropologia, la sociologia, ciencias politicas, entre otras.
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Ambos autores en sus libros, en lo que respecta al CO ponen gran énfasis en que
los gerentes realizan cinco funciones, las que escribid en la primera parte de este siglo el
francés Henry Fayol'’; Planear, organizar, ordenar, coordinar y controlar, y las que hoy en
dia se han condensado en cuatro; Planear, organizar, dirigir y controlar. Ya que las
organizaciones existen para lograr metas, alguien tiene que definir esas metas y los medios
por los cuales pueden lograrse. Es pues la gerencia la encargada de aquello y considerar

para hacerlo las funciones antes mencionadas.

Retomando a Robbins, el autor plantea que el comportamiento organizacional es
una ciencia aplicada del comportamiento que se basa en la contribucién de varias
disciplinas conductuales, ya sea en el plano de andlisis individual o microanalisis, como el
caso de la psicologia, o en el plano de procesos de grupos y organizacion, en donde entra la

colaboracion de disciplinas que son:

Psicologia: Esta disciplina busca medir, explicar y a veces cambiar el
comportamiento de los humanos. La sicologia se ocupa de factores relevantes en las
condiciones de trabajo de la persona que pudieran impedir el eficiente rendimiento del
trabajo. Las contribuciones de la sicologia incluyen el aprendizaje, la personalidad, la
percepcion, la eficacia de liderazgo, las necesidades y las fuerzas motivacionales, la
satisfaccion en el trabajo la toma de decisiones, la medicion de las actitudes, la tension y el

estrés laboral

Sociologia: Mientras que la sicologia se enfoca en el individuo, la sociologia
estudia el sistema social en el que el cual los individuos desempeiian sus papeles, es decir a
la gente en su relacion con otros seres humanos. La principal contribucion de la sociologia

al CO es el estudio del comportamiento en grupo de las organizaciones, en particular las

"7 Francés, Ingeniero y tedrico de la administracion de empresas. Es considerado el fundador de la escuela
clasica de “administracion de empresas”.
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formales y complejas, ademas, equipos de trabajo comunicacion, poder, comportamiento

entre grupos.

Psicologia Social: Area de la sicologia que se mezcla con conceptos de la
sociologia. S e enfoca en la influencia de una personas en otras. Esta disciplina contribuye
en las reas de medicion, entendimiento y actitudes cambiantes, patrones de comunicacion,
formas en las cuales las actividades de grupo pueden satisfacer las necesidades individuales

y el proceso de toma de decisiones en grupo.

Antropologia: Estudia las sociedades para aprender acerca de los seres humanos y
sus actividades. El estudio de esta disciplina ha ayudado a entender las diferencias en
valores fundamentales, actitudes y comportamiento entre la gente de diferentes

organizaciones.

Concluyendo con el CO hay que mencionar que los administradores o gerentes de
hoy necesitan crear un “clima laboral” saludable para sus empleados, donde estos puedan
hacer su trabajo de manera productiva y enfrentar un minimo grado de ambigiiedad

respecto de lo que constituye un comportamiento correcto y un incorrecto.

9.2 Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional es una de las actitudes hacia el trabajo, que se
entiende segin Robbins (1999) como “un estado en el cual un empleado se identifica con
una organizacion en particular y con sus metas y desea mantenerse en ella como uno de sus
miembros”. El mismo autor plantea ademas que el compromiso organizacional es un mejor
pronosticador de la rotacion que la satisfaccion en el trabajo, ya que un empleado podria
estar insatisfecho con su trabajo en particular y creer que es una condicidon pasajera y no

estar insatisfecho con la organizacion.

Krumm (2001) conviene con Robbins en que el concepto se basa en el grado o

fuerza con la que el individuo esté involucrado e identificado con la organizacion y en el
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grado de deseo de permanecer en ella. Dice también que el compromiso organizacional es
lo contrario a la intencidon de renunciar, e indica que tanto esfuerzo esta dispuesto a hacer

un empleado para permanecer en la empresa.

Por lo antes expuesto es que resulta trascendental para la direccion y la gestion de
recursos humanos crear herramientas utiles y valiosas mediante las cuales el personal pueda
llegar a comprometerse con los objetivos y metas organizacionales para obtener ventajas
duraderas en el tiempo. La direccion de RRHH a través del compromiso organizacional
puede analizar la identificacion de los objetivos organizacionales, la lealtad, y la
vinculacion de los empleados con su lugar de trabajo. De este modo si se consigue que los
empleados estén muy identificados e involucrados con la organizacion a la que pertenecen,

mayores seran las probabilidades de que permanezcan en la misma.

Referente al compromiso organizacional actualmente existe aceptacion de que el
concepto es un constructo multidimensional, esto significa que bajo la denominacion
comun de compromiso existen distintos tipos de compromiso independientes entre si, de

modo que una persona podria desarrollar uno u otro.

Uno de los modelos multidimensionales més populares ha sido enunciado por

Meyer y Allen (1991)"%, los que dividen el compromiso en tres componentes:

< Compromiso Afectivo: Referido a la adhesion emocional del empleado hacia la
empresa, adquirido como consecuencia de la satisfaccion por parte de la

organizacion de las necesidades y expectativas que el trabajador siente.

< Compromiso de Continuacién o Conveniencia: Compromiso como consecuencia
de la inversion de tiempo y esfuerzo que la persona tiene por su permanencia en la

empresa y que perderia si abandona el trabajo.

'8 Citado en “Analisis factorial confirmatorio de las dimensiones del compromiso con la organizacién” por,
De frutos, Ruiz, San Martin.
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<> Compromiso Normativo: También conocido como deber moral o gratitud que
siente el trabajador que debe responder de manera reciproca hacia la empresa
como consecuencia de los beneficios obtenidos (mejoras laborales, trato

personalizado)

9.3 Desempeiio Laboral

El desempeiio refleja principalmente los objetivos de la eficiencia, alcanzar las

metas al tiempo que se utilizan los recursos eficientemente.

Segun Chiavenato (2000) el desempefio laboral “es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; este constituye la estrategia individual

para lograr los objetivos”

Milkovich y Boudreau (1994)" definen desempefio como el grado en el cual el
empleado cumple con los requisitos de trabajo, considerando una serie de caracteristicas
individuales, entre las cuales se puede mencionar; capacidades, habilidades, necesidades
y cualidades, entre otros, que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizacion para producir comportamientos que afectan los resultados. Sin embargo las
organizaciones consideran otros factores de gran importancia como la percepcion de los
empleados sobre la equidad, actitudes y opiniones acerca de su trabajo, ya que si solo se
considerara el desempefio del empleado, seria muy complejo determinar de qué manera
mejorarlo. El desempefio de un puesto de trabajo cambia de persona en persona, debido a
que este influye en habilidades, motivacion, trabajo en grupo, capacitaciones, asi como
también las percepciones del mismo trabajador del papel que desempena; dado que las
habilidades reflejan las capacidades y técnicas de trabajo, capacidades interpersonales y
técnicas de trabajo. Lo antes mencionado se relaciona directamente con la definicion que

hace Davis y Newstrom (1987) respecto a la satisfaccion laboral, “conjunto de

' Citado en Revista de Ciencias Sociales, Universidad de Zulia.
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sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su puesto de

trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales”

9.3.1 La Satisfaccion Laboral como resultado del Desempefio Laboral

El desempeno laboral incluye una cantidad de resultados que tienen valor para la

organizacion y para el individuo, dentro de los que destaca la Satisfaccion Laboral.

La satisfaccion laboral depende del nivel de resultados extrinsecos e intrinsecos y
como el ocupante del cargo considera esos resultados. Estos resultados tienen distintos
valores para distintas personas. Para algunos, el trabajo responsable o desafiante puede
tener valor neutral o incluso negativo dependiendo de su educacién y experiencia previa
con trabajos ofreciendo resultados intrinsecos. Para otros, tales resultados laborales pueden
tener valores positivos muy altos. Varia la importancia que la gente le da a los resultados
laborales. Esas diferencias en si explicarian los distintos niveles de satisfaccion laboral
entre distintos individuos para alguna tarea especifica. Otras diferencias individuales
importantes incluyen la participacion y el compromiso laboral hacia la organizacion

(Robbins 1994). Las personas difieren en la medida que:

< El trabajo es un interés central en su vida.
< Participan activamente en su trabajo.
< Ven el trabajo como algo central en su autoestima.

< Perciben el trabajo como consistente con su concepto personal.

No se puede esperar que las personas que no se involucran en su trabajo o en las
organizaciones que los emplean realicen el mismo nivel de satisfaccion laboral que aquellos
que si lo hacen. Esta variable explica el que dos trabajadores pueden informar distintos

niveles de satisfaccion para un mismo nivel de desempefio.

La ultima diferencia individual es la equidad del resultado percibida en los términos

de lo que un ocupante de un cargo considera una recompensa justa. Si los resultados son
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percibidos como injustos en relacion a aquellos de otros en un cargo similar requiriendo un
esfuerzo similar, el ocupante del cargo experimentara insatisfaccion y buscara el medio por
el cual restaurar la equidad, ya sea buscando mayores recompensas (primariamente

extrinsecas) o reducir el esfuerzo.
9.4 Clima Organizacional

Atendiendo a la teoria general de sistemas y aplicandolo a las organizaciones, se
establece que las distintas partes que componen una organizacion estan interrelacionadas
entre si, como fruto de sus interacciones se forma una realidad denominada clima y que es

el resultado de la situacion y el estado en que se encuentra la organizacion

El “clima” es una realidad imprescindible en el mundo de la empresa, que surge de
las relaciones existentes entre los diversos subsistemas y que constituye un vinculo entre
el individuo y el ambiente. Concretamente, el clima es la percepcion de un grupo de
personas que forma parte de una organizacion y establecen diversas interacciones en un

contexto laboral.

En una empresa se habla de clima cuando se hace referencia a las cualidades,
propiedades normalmente permanentes de un entorno laboral, siendo percibidas y
vivenciadas por los miembros de una organizacion y que ejercen influencia sobre su
comportamiento en el trabajo. Se estable asi que el concepto de clima organizacional es

una vivencia real subjetiva dependiente de las percepciones y valoraciones individuales.

El clima organizacional estd condicionado, entre otras cosas, por la satisfaccion
general que manifiesta el personal, respecto a trabajar en la organizacion, por lo que
podemos reconocer la relacion tan estrecha entre satisfaccion general y nivel de
motivacion. Un nivel aceptable de motivacion facilita las relaciones interpersonales, la
comunicacion, la confianza, el espiritu de equipo. Si bien no elimina los conflictos, crea

condiciones que favorecen su solucion

43



Satisfaccion Laboral | 2009

Dessler G. (1979) manifiesta que no hay un consenso en cuanto al significado del
término, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos
como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la

cordialidad y el apoyo.

Seglin la literatura nos encontramos con multiples definiciones como la antes
mencionadas, pero las que destacan son las centradas en los factores organizacionales y las
centradas en los factores individuales®®. La primera sefiala que el clima es un conjunto de
caracteristicas que describen una organizacion y la segunda que el elemento fundamental se
encuentra centrado en las percepciones de la persona asignando una valoracion a su

contexto organizacional.

De lo antes planteado sobre la definicion de clima organizacional se puede inferir
que el clima se refiere al ambiente de trabajo propio de la organizacion, el que ejerce
influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus miembros. Dicho ambiente de
trabajo o ambiente humano que se percibe en una empresa “clima laboral” es uno de los
principales factores que determinan la forma en el que el trabajador percibe ademas de su

trabajo, su rendimiento y productividad en la labor que desempeiia.

* El comportamiento individual o grupal da como resultado el “clima organizacional” y el “comportamiento
organizacional”
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10. RESUMEN DEL CAPITULO

La satisfaccion laboral se muestra como una de las grandes tematicas del estudio
de la psicologia y del comportamiento organizacional y debido a la variedad de
perspectivas que la caracterizan, el concepto no es facil de definir, es por esto que se deben
considerar fundamentales dimensiones como lo son los componentes afectivos, cognitivos
y de comportamiento en la actitud de cada persona con relacidon a la satisfaccion en el
trabajo. Como sintesis la Satisfaccion Laboral es el conjunto de sentimientos o actitudes
favorables o desfavorables con que los trabajadores perciben sus puestos de trabajo”, dicha
actitud estd basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla en su propio
trabajo y se expresa a través de los afectos y emociones, en la medida que las personas
satisfacen sus necesidades individuales y profesionales como empleados (Davis y
Newstrom, 1987). Con relacion a las teorias y a los modelos de explicacion de la
satisfaccion en el trabajo, se analizaron los mas clasicos como por ejemplo la teoria de los
factores higiénicos y de las motivaciones, la teoria de las necesidades de Maslow, teoria de
la discrepancia entre otras. En lo que respecta a los factores determinantes de la
Satisfaccion Laboral en el capitulo se procuro entender las variables determinantes de
satisfaccion en el trabajo donde se destacan las caracteristicas individuales de la persona
como variables principalmente de tipo demografico como edad, genero, antigiiedad laboral,
nivel educacional y caracteristicas asociadas a las condiciones del trabajo, como las
caracteristicas de la funcion desempefiada, la participacion del empleado, las recompensa,
sueldos etc. Al momento de analizar estas variables determinantes de satisfaccion podrian
observarse resultados de insatisfaccion en el trabajo, lo que puede traer como consecuencia
disminucion en el desempefio, menor comportamiento organizacional, desmotivacion,
menor compromiso, y por ende una mala baja calidad de vida laboral. Es por esto que este
capitulo culmina por relacionar la satisfaccion laboral con otras variables como el

desempeiio laboral, el compromiso y comportamiento organizacional, clima laboral.

En el capitulo siguiente se explicaran los objetivos general y especifico y la

metodologia, para llevar a cabo el estudio de campo.
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CAPITULO II.
ESTUDIO EMPIRICO

1. OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS DEL TEMA DE MEMORIA

1.1 Objetivo General

< Analizar la percepcion en torno a la Satisfaccion Laboral en trabajadores
pertenecientes a empresas del sector Publico y Privado de la ciudad de Chillan,

considerando algunas variables de tipo demograficas.

1.2 Objetivos Especificos

< Identificar la percepcion en torno a la Satisfaccion Laboral en los trabajadores

pertenecientes a empresas del sector Publico y Privado de la ciudad de Chillan.

< Determinar si existe relacion entre las respuestas entregadas por el personal

encuestado en las empresas Publicas y Privadas de la ciudad de Chillan.

< Contrastar los resultados obtenidos en las empresas publicos y privadas en relacion a
la satisfaccion laboral tomando como base las variables género, rango de edad y

antigliedad laboral.
< Analizar el nivel de Satisfaccion Laboral segin los resultados obtenidos,

estableciendo comparaciones tomando como base las variables demogréficas; Sector

al que pertenece la empresa, género, edad y antigiiedad laboral.
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2. METODOLOGIA

2.1 Descripcion de la Investigacion

Al tipo de investigacion que se lleva a cabo en el presente estudio se le ha dado el

caracter de:

<> Documental, ya que se estudia informacion escrita referente al concepto de
Satisfaccion Laboral; de ésta forma comenzar a comprender y luego relacionar

conceptos para el posterior cumplimiento del objetivo propuesto.

< Cuantitativa Descriptiva, ya que busca la identificacion, reconocimiento,
cuantificacion y analisis de los niveles en torno a la percepcion de Satisfaccion

Laboral.

< No experimental, dado que no hay manipulacion de las variables ni condiciones a
los cuales se expongan los sujetos en estudio. Se observaran los fendmenos en
estudio tal y como se pueden dar en la vida cotidiana de los trabajadores publicos y

privados, para su posterior analisis. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 1998)

47



Satisfaccion Laboral | 2009

2.2 Variables en Estudio

2.2.1 Variable Dependiente

Satisfaccion Laboral: “Conjunto de sentimientos o actitudes favorables o desfavorables

con que los trabajadores perciben sus puestos de trabajo.” !

2.2.2 Variables Independientes
Las variables que influyen en la Satisfaccion Laboral, de acuerdo a lo expuesto en el

capitulo I (Epigrafe 4) comprenden:

Condiciones Demograficas: Se definirdn a través de las diferencias individuales de los

individuos y percepcion de rol en el trabajo, considerando;

< Género
< Edad
< Antigiiedad laboral

<> Nivel educacional.

Condiciones asociadas al trabajo: Se desprenden del cuestionario a aplicar de
Satisfaccion Laboral de Melid y Peir6 (1989). Hace referencia a la descripcion de cinco
factores;

< Satisfaccion con la Supervision.

< Satisfaccion con el ambiente fisico.

< Satisfaccion con las prestaciones recibidas.

< Satisfaccion intrinseca del trabajo.

< Satisfaccion con la participacion.

*I Basado en las creencias y valores que el trabajador desarrolla en su propio trabajo (Davis Newstrom, 1987).
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2.3 Instrumento de Medida

El instrumento de medicion utilizado para este estudio sera una encuesta dirigida
(cuestionario S20/23) basada en cuestionarios del autor Melia J.L y Peir6o J.M. (1986-

1990), compuesto por:

e Primero, por datos demograficos.
e Segundo, por una combinacion de diferentes tipos de preguntas, las que contienen
los principales factores que se perciben en la Satisfaccion Laboral.

(Véase caracteristicas del cuestionario, epigrafe 2.5)

2.4 Informacion descriptiva del Instrumento

El instrumento en cuestion es uno de los tantos cuestionarios elaborados por José
Luis Melid y Jos¢ Maria Pair6 que datan de la década de 1980 en la universidad de
Valencia, luego de una extensa investigacion considerando factores psicoldgicos y
laborales que tuvieran efectos de satisfaccion o insatisfaccion en las organizaciones. Gozan
al ser aplicados de ser tutiles en empresas de toda indole ya sea en sectores industriales,
comerciales, productivos, de servicios, permitiendo de este modo la comparabilidad de
datos a través de departamentos, zonas geograficas y como lo es precisamente en esta
investigacion la comparabilidad entre tipos de empresas y sector a los que pertenecen,

Melid y Peird (1986-1990).

Los cuestionarios de los autores se presentan y denominan de la siguiente forma,

Melia y Peird (1986-1990)*:

2 Segfin los autores (Melia y Peird), los cuestionarios han sido objeto de reiterados analisis en diferentes
contextos organizacionales que sustentan su fiabilidad y validez.
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S4/82: Es la forma mas completa, presenta 82 items y una detallada evaluacion de los
aspectos que inciden en la Satisfaccion Laboral. Debido a su extenso contenido, al
momento de elegir el instrumento no es muy recomendable, puesto que se requiere de

tiempo excesivo para dar respuesta a su contenido.

S10/12: Es la forma mas breve, tan solo contiene 12 item permitiendo su aplicacion de
modo mas rapido que el anterior ofreciendo también un diagnostico global pero bien

fundamentado del estado de Satisfaccion Laboral.

S20/23: Es una forma mas inmediata de dar cumplimiento al objetivo propuesto, lo
conforman solo 23 items, lo que lo hace mas 4gil de aplicar. El S20/23 es una parte
seleccionada del anterior (S4/82), presentando igualmente un nivel de fiabilidad y validez
que puede considerarse apreciable, permitiendo la obtencién de una medida global de
satisfaccion y la descripcion de cinco factores de satisfaccion con: la supervision, el
ambiente fisico, las prestaciones recibidas, intrinseca del trabajo y satisfaccion con la

supervision.

Por lo antes mencionado es que se ha optado en esta investigacion elegir esta alternativa

(S20/23), Melid y Peiré (1998).

2.5 Caracteristicas del cuestionario a aplicar

Incluye en el encabezado una introduccion de la investigacion a realizar, que
pretende aclarar el propdsito académico, el anonimato de las respuestas y la manera en que

deben ser contestadas las preguntas.

El cuestionario en si estara formado por dos partes:
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La primera, abarca desde la pregunta 1 a la 8 (Véase Anexo N°l) y contiene datos
descriptivos de las personas encuestadas. Aqui se pretende identificar antecedentes
generales principalmente de tipo demografico de los funcionarios pertenecientes tanto a

empresas del sector publico y privado de la ciudad de Chillan, por mencionar algunos:
e (Género: Manifestacion genética que diferencia la identidad femenino de masculino.
e Edad: Medido en afios cumplidos a la fecha de la investigacion.
e Antigiiedad laboral: Medida en afios.
e Nivel educacional: Comprende basica, media, superior, postgrado.

e Tipo de empresa en la que trabaja: Comprende publicas y privadas.

La segunda parte consta de 23 items, conformada por preguntas de Satisfaccion
Laboral. Este disefio est4 concebido con una escala tipo Likert™, con puntuaciones de 1 a 5
midiendo el grado de satisfaccion ante la pregunta que se indica. Los individuos participes
deben expresar su eleccion escogiendo una de las 5 opciones las que van desde “nada
satisfecho” hasta “muy satisfecho”. Asi a cada punto se le asignara un valor numérico para
obtener la puntuacion por individuo respecto a la informacidén que este arroje. Luego se
obtendra la puntuacion total, sumando todas las puntuaciones correspondientes a cada
pregunta. Los puntos de la escala tipo Likert utilizada son: Nada Satisfecho (1), Algo
Insatisfecho (2), Indiferente (3), Algo Satisfecho (4), Muy Satisfecho (5). De los 23 items
que conforman la encuesta de Satisfaccion Laboral existen preguntas asociadas y agrupadas
de acuerdo a la adaptacion de preguntas de las dimensiones de Satisfaccion Laboral segun

Melid y Peir6 (1989). Estas son las siguientes:

B La escala de Likert es una escala comunmente utilizada en cuestionarios, mide actitudes individuales en
contextos sociales. Se le conoce como escala sumada debido a que la puntuacion de cada unidad de analisis se
obtiene mediante la sumatoria de las respuestas obtenidas en cada items.
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Satisfaccion con la Supervision
o Con las relaciones personales con sus superiores
o Laproximidad y frecuencia con que es supervisado.
o La forma en que sus superiores juzgan su tarea.

o El apoyo que recibe de sus superiores.

Satisfaccion con el ambiente fisico
o Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.
o El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo.
o Lailuminacion de su lugar de trabajo.
o Laventilacion de su lugar de trabajo.

o Latemperatura de su lugar de trabajo.

Satisfaccion con las prestaciones recibidas
o El salario que usted recibe.
o Las oportunidades de promocion con que se cuenta.
o Elreconocimiento que recibe de las autoridades por su esfuerzo y trabajo.
o El grado en que su institucion cumple los convenios, las disposiciones y leyes
laborales.

o La forma en que se da la negociacion en su institucion sobre aspectos laborales.

Satisfaccion intrinseca del trabajo
o Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo.
o Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted
destaca.
o Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan.

o Su grado de satisfaccion general con la institucion.
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Satisfaccion con la participacion.

o Las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa.
o La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su institucion.

o Su participacion en las decisiones de su unidad, departamento o seccion.

Satisfaccion con la cantidad de produccion en el trabajo

o Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar

Satisfaccion con las relaciones interpersonales

o Con sus colegas de trabajo

2.6 Determinacion de la Muestra en Estudio

Se definié una muestra de cardcter no probabilistico seleccionada ésta en forma
aleatoria. Se selecciono este tipo de muestra debido a que la eleccion de los encuestados
dependera de la percepcion del investigador y no de la probabilidad de que todas las
empresas publicas y privadas y las personas que las componen fueran elegidas.

(Herndndez Sampieri Roberto, 1991)

De acuerdo a lo anterior y a la decision del investigador el nimero de empresas a
estudiar se fijo en 10, cinco (5) empresas publicas y cinco (5) privadas lo que debido a
algunas limitaciones se tuvo que reducir a ocho (8.) Dichas empresas se dividen en 4
publicas y 4 privadas, en las que se aplico el cuestionario.

La muestra definida consta de 200 personas, funcionarios de la cantidad de
empresas antes mencionadas y a los que se les administrara el cuestionario escogido

(S20/23). El nimero de personas a encuestar por sector fue de 100 personas, lo que se logro
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exitosamente. En cada empresa el nimero de encuestados era en primera instancia el
resultado de la division de la muestra por el total de empresas elegidas (200/8=25), pero
debido a algunas prohibiciones y limitaciones, hubo que aplicar el cuestionario a una

cantidad mas o menos proporcional al tamafio de la empresa.

2.6.1 Poblacion en estudio

La poblacién en estudio comprende al personal perteneciente a empresas del sector

publico y privado de la ciudad de Chillan.

2.7 Empresas seleccionadas a encuestar

EMPRESAS PUBLICAS EMPRESAS PRIVADAS
Instituto de Desarrollo Agropecuario Diario la Discusion
Hospital Herminda Martin Comercial Copelec
Gobernacién Provincial Nuble Cecinas Villa Blanca
Ministerio de Salud Nuble Harrison’s Multitiendas

2.8 Limitaciones a la Metodologia

Como se hace mencion en el parrafo anterior dentro de las limitaciones existentes
al momento de aplicar el cuestionario estuvo presente la negacion por parte de las empresas
de llevar a cabo la toma de cuestionarios. En las que si accedieron también existio la
negacion por parte de algunos funcionarios de responder la encuesta, lo que no permitié en
empresas de menor tamafio lograr contar con un total de 25 personas por empresa. Debido a
esto es que se tuvo que optar por reducir la cifra de 25 a solo los que estuvieran dispuesto a

contestar, teniendo en cuenta que esta cifra fuera algo proporcional al tamafio de la empresa
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2.9 Aplicacion del Cuestionario

Se hace llegar carta de presentacion a las empresas escogidas para solicitar autorizacion
y una posterior entrevista donde se coordinaron los tiempos para la toma de los
cuestionarios. Es aqui donde se da a conocer el objetivo que persigue la investigacion y en

qué consiste el instrumento a aplicar.

Una vez autorizada la aplicacion y coordinados los tiempos el investigador hace llegar
en forma personal y via papel los cuestionarios correspondientes a aplicar, dando un tiempo

suficiente para la contesta completa y satisfactoria del instrumento.

2.10 Tabulacion de datos

Una vez recogida la informacion se procedio a la enumeracion de las encuestas y con
esto a la construccion de una base de datos en una planilla de hoja Excel, en la que
posteriormente se llevo a cabo la tabulacion de los datos. En una columna se enumero las
encuestas desde la N°1 a la N° 200 y en una fila se detallaron datos que componen la
encuesta, tanto los de caracter demografico como género, edad, antigiiedad, nivel
educacional entre otras, y seguido por las 23 afirmaciones de satisfaccion laboral que
comprende datos asociados al trabajo. De este modo se iba registrando las respuestas
concedidas por cada uno de los encuestados. Luego de tener tabulado los datos en la
plantilla Excel se obtienen los totales por encuesta y de este modo obtener resultados de

Satisfaccion Laboral en empresas publicas y privadas de la ciudad de Chillan.

En seguida en una nueva hoja Excel se hace el mismo procedimiento antes mencionado
pero con las encuestas enumeradas por sector, es decir, en una planilla enumeradas de la
N°1 a la N°100 correspondientes a empresas del sector publico y lo mismo en otra planilla
Excel para las del sector privado, obteniendo asi resultados separados por sector y poder ir

contrastando los resultados de ambos sectores.
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Luego de tener tabulados los datos en el programa Excel se obtienen los resultados
totales por encuesta correspondiente estos a las 200 personas, en donde se obtiene un
promedio de Satisfaccion Laboral entre las alternativas 1,2,3,4,5 correspondientes a nada
satisfecho, algo insatisfecho, indiferente, algo satisfecho y muy satisfecho. Si esta entre 1 y
2 se considera BAJO lo que representaria un bajo nivel de satisfaccion laboral, si es de
2<X<4 se considera INTERMEDIO, lo que se traduce a un nivel medio de satisfaccion, y si

esta entre 4 y 5 se considera un ALTO nivel de satisfaccion laboral.
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CAPITULO 111

PRESENTACION DE RESULTADOS

1. INFORMACION DESCRIPTIVA GENERAL

El estudio empirico se llevd a cabo contando con 200 funcionarios pertenecientes a
empresas publicas (100) y privadas (100) de la ciudad de Chillan. En primera instancia se
pretendia contar con una mayor poblacion para participar en el estudio, pero por razones de
negacion por parte de las instituciones en lo que respecta a la aplicacion de los
cuestionarios fue necesario reducir la cifra a 200. Los funcionarios escogidos y que
accedieron a participar en este estudio desempefan labores principalmente de caracter
administrativo. Tras la administracion de las encuestas se realizo una tabulacion por el total
de los encuestados, es decir, por las 200 personas correspondientes al sector privado y
publico, con la finalidad de presentar resultados de acuerdo a las condiciones demogréficas
y condiciones asociadas al trabajo. Posteriormente se realiz6 una segunda tabulacion
separadas por sector, con la finalidad de presentar un contraste de resultados entre el sector

publico y privado en forma separada.

2. RESULTADOS SEGUN CONDICIONES DEMOGRAFICAS Y
CONDICIONESASOCIADAS AL TRABAJO DE EMPRESAS PUBLICAS Y
PRIVADAS

Los niveles de Satisfaccion o Insatisfaccion en el trabajo varian segin las
caracteristicas personales y segun condiciones asociadas al trabajo de los individuos, por si
sola no tiene un impacto importante en el comportamiento del empleado (Robbins, 1998).
Es por esta razon que resulta necesario conocer mas a fondo a los sujetos objeto de estudio,
para lograr establecer los determinantes mas importantes de la Satisfaccion Laboral en

funcionarios pertenecientes a empresas del sector publico y privado.
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Se expondran a continuacion los resultados obtenidos de forma grafica tanto del
perfil demografico como de las condiciones asociadas al trabajo del total de trabajadores
encuestados (200 individuos). Estos mismos resultados de forma anexa se presentaran
como cuadros resumidos (Véase Anexo N°2 y 3), mostrando las preguntas con su
respectiva numeracion y alternativas contenidas en el cuestionario, dando a conocer la
percepcidn por persona en torno a la satisfaccion laboral relacionada principalmente con
datos o condiciones de tipo demografico (Parte I del cuestionario) y con condiciones

asociadas al trabajo (Parte II del cuestionario). (Véase cuestionario en Anexo N°1)
2.1. Segun condiciones demograficas
Pregunta N°1: Género

De un total de 200 personas encuestadas en empresas del sector publico y privado, el 38%

corresponde a hombres y el 62% a mujeres.

Grafico N°1

Género

M Masculino

¥ Femenino
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Pregunta N°2 :Edad

Del total de encuestas aplicadas el 1% tiene menos de 20 afios, el 26 % tiene entre 21 y 30
afios, el 36% entre 31 y 40 afios, el 27% entre 41 y 50 afios, el 8% entre 51 y 60 afios y por

ultimo solo el 2% tiene mas de 60 afios.

QGrafico N°2

Edad 2% # Menos de 20 afios
H1%
8% H21a30 afos

| 31 a40 afios
41 a50 afios
51260 afios

i Masde 60 afios

Pregunta N°3: Antigiiedad en la Empresa

En este punto el porcentaje mas bajo, 11% corresponde a personas que llevan en la empresa
menos de un ano, el 29% lleva entre 1 a 5 afios, el 17 % lleva entre 6 a 10 afios, el 24 %
siendo la mayor cifra lleva entre 11 a 20 afios y el 19% representa a quienes llevan mas de

20 anos.

Grafico N°3

Antigiiedad Laboral

@ Menos de 1 afio
O H1aS5aios

M 6a10aifios

H 11220 afios
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Pregunta N°4: Nivel Educacional

Compuesto por Educacion basica, media, superior, postgrado u otro que corresponde a 0 %
educacion bésica, 23% educacion media, 71% educacion superior, 6% postgrado y 0%

sefiald algun otro tipo.

Grafico N°4

Educacion 0%

46  E.basica
- # E. Media
& E. Superior
H Postgrado
H Otro

Pregunta N°5: Empresa en la que trabaja

Como la grafica N°5 lo expresa, del total de encuestados, el 50% desempefia sus labores en

empresas publicas y el 50% restante en empresas privadas.

Grafico N°5

Tipo de Empresa

¥ Publica

M Privada
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Pregunta N°6: Nivel de Renta

De las personas encuestadas que pertenecen a empresas del sector publico y privado de la
ciudad de Chillan el 5% posee un nivel de renta inferior a los $200.000, el 42% , la cifra
mas elevada, recibe entre $201.000 y $400.000, le sigue el 37% que posee un nivel de
renta de entre $401.000 y $800.000, con un 11% le sigue una renta que fluctua entre los
$800.001 y $1.200.000, disminuyendo considerablemente le sigue un 2% que goza de un
nivel de renta entre $1.200.001 y $1.600.00 y por ultimo un 3% que goza de una renta
superior al $1.600.001.

Grafico N°6

Nivel de Renta0
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Pregunta N°7: Horas de trabajo semanales

Del total encuestado el 25% dice trabajar menos de 45 horas semanal, el 20 % sefala

trabajar mas de 45 semanal y el 55% dice trabajar un total de 45 horas semanal.

Grafico N°7

Horas Semanal
# Menosde 45 hrs

H Masde45 hrs

i Jgualde4S hrs
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Pregunta N°8: Satisfecho con su horario de trabajo

De las encuestas aplicadas el 91% dice estar satisfecho con su horario de trabajo y solo un

porcentaje muy reducido correspondiente al 9% sefiala no estar satisfecho.

Grafico N°8
Satisfecho con el Horario
&
M Si
# No
2.2. Segun condiciones asociadas al trabajo
Siendo:
N/S: Nada Satisfecho A/S: Algo Satisfecho
A/I: Algo insatisfecho M/S: Muy Satisfecho

Indif: Indiferente

Pregunta N°1: Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo

Del total de encuestas aplicadas el 0% dice estar Nada Satisfecho, el 2% estd Algo
Insatisfecho, el 8 % respondi6 Indiferente, el 46% dice sentirse Algo Satisfecho y por

ultimo el 44% indica sentirse Muy Satisfecho.
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Grafico N°9

Las satisfacciones que le produce su
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Pregunta N°2: Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en las

que usted destaca.

En esta pregunta el menor porcentaje corresponde al 4% que representa a los que se
encuentran Nada Satisfecho, luego tenemos un 9% que respondi6é Algo Satisfecho, un 14%
Indiferente, le sigue un 46% , cifra considerable que contesto Algo Satisfecho y un 27 %

dice sentirse Muy Satisfecho.

Grafico N°10

Lasoportunidades quele ofrece su trabajo
derealizar 1as cosas en las que ud. destaca
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Pregunta N°3: Las oportunidades que le ofrecesu trabajo de hacer las cosas que le

gustan.

Del 100% de encuestas aplicadas un 3% sefala estar Nada Satisfecho ,un 11% Algo
Insatisfecho, un 16% Indiferente, el porcentaje mas alto con un 37 % indica sentirse Algo

Satisfecho y un 33% respondio Muy Satisfecho.

Grafico N°11

Las oportunidades quele ofrece su
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Pregunta N°4: El salario que usted recibe

Respecto al salaro recibido el 8% respondidé estar Nada Satisfecho, la cuarta parte
encuestada, es decir, 25% dijo estar algo insatisfecho, un 17% senala indiferencia respecto
al tema, un 37% indica estar Algo Satisfecho y un 13 % ,la segunda cifra mas baja indica

sentirse Muy Satisfecho.
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Gréafico N°12
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Pregunta N° 5: Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar

Del 100% , la menor cifra corresponde a un 2% que indica estar Nada Satisfecho, le sigue
un 5% que respondié Algo Insatisfecho, un 16% indiferente, un 56% ,mas de la mitad

contesto que esta Algo Satisfecho y por ultimo un 21% se siente Muy Satisfecho.

Grafico N°13

Los objetivos, metas y tasas de produccion
que debe alcanzar
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Pregunta N°6: La limpieza, higuiene y salubridad de su lugar de trabajo

Del total de encuestados solo el 1% dice estar Nada Satisfecho, un 15% contesto Algo

Insatisfecho, un 8% Indiferente, casi la mitad con un 43 % responio Algo Satisfecho y un

33% sefiala sentirse Muy Satisfecho.
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Grafico N°14
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Pregunta N° 7: El entorno Fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo

De los cuestionarios aplicados un 5% se encuentra Nada Satisfecho, un 16% contestd Algo
Insatisfecho, un 10% Indiferente, un 39% respondié Algo Satisfecho y un 30% respondid

Muy Satisfecho.

Grafico N°15
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Pregunta N°8: La iluminacion de su lugar de trabajo

De las encuestas aplicadas solo el 3% sefiala estar Nada Satisfecho, un 11% Algo
Insatisfecho, un 6% Indiferente, un 41% respondié estar Algo Satisfecho y un 39%

respondid sentirse Muy Satisfecho.
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Grafico N°16

Lailuminacion desu lugar de trabajo

o %m’

Pregunta N°9: La ventilacion de su lugar de trabajo

EN/S
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HA/S
EM/S

Un 9% del total de encuestados representa a quienes contestaron Nada Satisfecho,un 19%
a quienes respondieron Algo Insatisfecho, un13% contesto Indiferente, un 36% contesto

Algo Satisfecho y un 23 % respondié Muy Satisfecho.

Grafico N°17
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Pregunta N°10: La temperatura de su lugar de trabajo

Del total de cuestionarios aplicados un 7% contest6 sentirse Nada Satisfecho, un 19% Algo
Insatisfecho, un 10% respondi6 Indiferente,con una cifra considerable de un 46% estan los
que respondieron Algo Satisfecho y por Gltimo con un 18 % estan los que se sienten Muy

Satisfechos.
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Grafico N°18
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Pregunta N°11: Las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa

Un 5% del total de encuestados respondi6 sentirse Nada Satisfecho, un 17% respondi6
Algo Insatisfecho, un 21% contestd Indiferente, un 38% sefalo Algo Satisfecho y un 19%

respondié Muy Satisfecho.

Grafico N°19
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Pregunta N°12: Las oportunidades de promocion que tiene

Del total de encuestados un 12% contestd sentirse Nada Satisfecho, un 25% Algo
Insatisfecho, un 27% indic6 indiferencia, el 29% respondi6 sentirse Algo Satisfecho y solo

un 7% dice estar Muy Satisfecho.
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Grafico N°20
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Pregunta N°13: Las relaciones personales con sus superiores

De las personas encuestadas el 1% senala sentirse Nada Satisfecho con respecto a las
relaciones personales, un 4% se siente Algo Insatisfecho, un 13% respondié indiferente,
aumentando considerablemente le sigue un 40% que representa a quienes se sienten Algo
Satisfecho y por ultimo con una cifra similar le sigue un 42% representando a quienes se

encuentran Muy Satisfechos.

QGrafico N°21
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Pregunta N° 14: Sus colegas de su grupo de trabajo

En relacion a la pregunta un 0% dice estar Nada Satisfecho, un 2 % Algo Insatisfecho, un
6% indico indiferente, un 44% dijo estar Algo Satisfecho y con el porcentaje mayor de un

48% estan los que se sienten Muy Satisfechos.
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Gréafico N°22
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Pregunta N° 15: La proximidad y frecuencia con que es supervisado

Del total de personas encuestadas el 0% dijo estar Nada Satisfecho, un 6% esta Algo
Insatisfecho, el 23 % sefiala indiferencia, luego con una imponente cifra de 45% estan los
que respondieron estar Algo Satisfecho y por ultimo un 26% indic6 estar Muy Satisfecho

respecto a la supervision.

Grafico N°23
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Pregunta N°16: La forma en que sus supervisores juzgan su tarea

Del 100% solo el 4% corresponde a quienes respondieron estar Nada Satisfechos respecto a
la forma en que son supervisados, un 13% sefiala Algo Insatisfecho, un 18% respondio
indiferete, con un 44% estan los que se sienten Algo Satisfechos y con un 21% estan los

que contestaron Muy Satisfechos.
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Grafico N°24
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Pregunta N°17: La igualdad y justicia de trato que recibe de su empresa

Del total de encuestados con s6lo un 5% estan los que indicaron sentirse Nada Satisfechos,
luego con un 14% estan los que respondieron Algo Insatisfechos, el 18% senald
Indiferencia, en seguida se muestra un 42% que representa a los que sefialaron Algo

Satisfechos ,y el un 21% representando a quienes estan Muy Satisfechos.

Grafico N°25

Laigualdady justicia de trato que recibe
de su empresa

o EHN/S
M Indif.

HA/S

EM/S

Pregunta N°18: El apoyo que recibe de sus Superiores

Respecto al apoyo de superiores tan solo el 1% dijo estar Nada Satisfecho, el 7% indico
Algo Satisfecho, un 18% marc6 indiferente, con ya un porcentaje mayor de 45% estan
quienes respondieron sentirse Algo Satisfecho y con un 29% los que estin Muy

Satisfechos.
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Grafico N°26
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Pregunta N°19: El reconocimiento que recibe de las autoridades por su esfuerzo y

trabajo

Del total de cuestionarios aplicados un 7% contestdé estar Nada Satisfecho con el
econocimiento recibido, un 24% indica estar Algo Satisfecho, un 18% contesto indiferente,
con el 36% esta’n quienes se sienten Algo Satisfechos y con el 15% estan quienes indicaros

sentirse Muy Satisfechos.

Grafico N°27
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Pregunta N°20: Su participacion en la toma de decisiones de su departamento o seccion

Solo un 5% del total de encuestas aplicadas respondié estar Nada Satisfecho con su
participacion en la toma de decisiones, luego un 14% contestd estar Algo Insatisfecho,
igual cifra de 14% responde Indiferente, con una significativa cifra corresponiente al 44%
estan los que expresarosn estar Algo Satisfechos y con un 23% estan quienes contestaron

Muy Satisfecho.

Grafico N°28
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Pregunta N°21: Su grado de satisfaccion general con esta Institucion

Un 2% de los encuestados respondio estar Nada Satisfecho, un 7% Algo Insatisfecho, un 12
% Indiferente, con una imponente del 59 estan los que respondieron Algo Satisfechos y con

un 20 % los que dicen estar Muy Satisfechos.

73



Satisfaccion Laboral | 2009

Grafico N°29
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Pregunta N°22: El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y

leyes laborales

El 1% representa a quienes respondieron Nada Satisfecho, el 5% indicé Algo Insatisfecho,
un 11% indicco indiferencia, ek 37%respondié Algo Satisfecho y el 46% sefialo estar Muy

Satisfecho.

Grafico N°30
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Pregunta N°23: La forma en que se da la negociacionen su empresa sobre aspectos

laborales.
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Del total de encuestados solo el 5% senala esatar Nada Satisfecho, un 9% indic6 Algo
Indiferente, una cifra no menor del 25% indico Infiferente, un 36% sefiald sentirse Algo

Stisfecho y con un 25% estan quienes estan Muy Satisfechos.

Grafico N°31
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2.3. Contraste de resultados entre empresas Publicas y Privada

Se expondran a continuacion resultados de igual modo que en el item anterior (2.2),
tanto del perfil demografico (Parte I del cuestionario, Véase Anexo N°l) y de las
condiciones asociadas al trabajo (Parte II del cuestionario, Véase Anexo N°1), pero esta vez
separados por sector, publico y privado. En lo que respecta al segundo punto (condiciones
asociadas al trabajo) en este item los resultados se presentaran y resumiran de acuerdo a la
agrupacion de preguntas de las dimensiones de satisfaccion laboral segin Melid y Peird
(1989). Estos mismos resultados de forma anexa se presentaran como cuadros resumidos
(Véase Anexo N°4, 5, 6 y 7). La exposicion grafica se presenta con el fin de apreciar de
manera mas clara la relacion y diferencias existentes entre las respuestas entregadas por

funcionarios publicos y privados de forma separada.

2.3.1. Segin condiciones demograficas

Pregunta N°1: Género

75



Satisfaccion Laboral | 2009

Las graficas N° 32 y N°33 hacen mencion al género y muestran las diferencias
existentes entre las respuestas obtenidas por funcionarios publicos y privados,
observandose u efecto diferencial a favor de las mujeres. Tanto en funcionarios publicos

con un 73% como privados con un 51% el género femenino supera al masculino

Privadas Publicas

Grafico N°32 Grafico N°33
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Pregunta N°2: Edad

Como lo expresan los graficos N° 34 y N°35 la mayor diferencia se encuentra en los rangos
de 31 y 40 afios con una diferencia de 8 puntos, 40% para el sector privado y 32% para el
sector publico. Los demas rangos presentan diferencias inferiores a los 8 puntos

porcentuales.

Privadas Publicas

Grafico N°34 Grafico N°35
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Pregunta N°3: Antigiiedad en la Empresa

En este punto los graficos N°36 y N°37 expresan que el sector publico supera al privado en
los rangos de antigiiedad de menos de 1 afo, 11 a 20 afios y mas de 20 afios con una mayor
proporcion de trabajadores, no ocurriendo lo mismo en los rangos de antigiiedad de entre

1 a5 y6al0afios en que el sector privado supera al publico.

Privadas Publicas

Grafico N°36 Grafico N°37
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Pregunta N°4: Nivel Educacional

Como indican los graficos N°38 y N°39 el mayor porcentaje de nivel educacional para
ambos sectores se concentra en nsefianza superior con un 72% para para el sector privado y
un 71% para el sector publico. Con una diferencia de 10 puntos porcentuales el sector
privado supera al sector publico con trabajadores que solo alcanzaron un nivel de
ensefianza media. En cuanto a estudios de posgrado el sector privado arroja resultado 0%,

lo mismo ocuurre emo n el mismo sector para nivel de ensefianza basica u otro tipo de

estudio.
Privadas Publicas
Grafico N°38 Grafico N°39
Educacion . Educacion
| E.baslca [¥| 0% I~ 0%
400 H E.basica
" .
0% E.Media 8 E. Media
i E. Superior 4 E. Superior
"]
 Postgrado Postgrado
i Otro
(0% H Otro
0%

Pregunta N°5: Nivel de Renta

Para ambos sectores, como indican los graficos N°40 y N°41, destaca la concentracion de
trabajadores con un nivel de renta de entre $201.000 y $400.000 y $401.000 y $800.000.
Con un 16% los trabajadores del sector publico destacan en el rango de $801.000 y
$ 1.200.000 por sobre el sector privado que solo concentra un 6% de sus trabajadores con
ese nivel de renta. En cuanto a los niveles de renta restantes, estos no revelan diferencias

significativas entre los dos sectores.
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Privadas Publicas
Grafico N°40 Grafico N°41
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Pregunta N°6: Horas de trabajo semanales

Referente a las horas de trabajo de los trabajadores que integran ambos sectores los
resultados que arrojan los graficos N°42 y N°43 son bastante desiguales. Por una parte en el
sector privado un 80% se concentra en Igual a 45 horas semanales trabajadas mientras que
en el sector publico solamente un 30% se ubica en ese punto y la diferencia porcentual
para el mismo sector se distribuye con un 40% con menos de 45 horas y conun 30% con

mas de 45 horas. En el sector privado la diferencia porcentual de 20% se distribuye

equitativamente con un 10% con menos de 45 horas y 10% para mas de 45 horas.
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Privadas Publicas
Grafico N°42 Grafico N°43
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Pregunta N°7: Satisfecho con su horario de trabajo

Los graficos N°44 y N°45 indican que tanto en el sector publico como privado la tendencia
es semejante, es decir, que en ambos sectores la mayor proporcion de trabajadores se siente

satisfecho con su horario de trabajo.

Privadas
Grafico N°44
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2.3.2. Segtn condiciones asociadas al trabajo

De acuerdo a la satisfaccion con la supervision, (Contempla preguntas N°13, 15, 16,

18; Véase Anexo N°8)

El sector publico y privado, como indican los graficos N°46 y N°47 muestran resultados
similares en cuanto a la supervision. La diferencia mas notoria se presenta en la alternativa
Muy Satisfecho (M/S), en donde el sector privado supera al publico en 7 puntos

porcentuales.

Privadas Publicas
Grafico N°46 QGrafico N°47
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De acuerdo a la satisfaccion con el ambiente fisico (contempla preguntas N°6, 7,8, 9,

10; Véase Anexo N°8)

Referente a la satisfaccion con el ambiente fisico de los trabajadores que integran ambos
sectores, los resultados que arrojan los graficos N°48 y N°49 no distan en demasia. El
sector privado si, prevalece ante el sector publico en las alternativas A/S y M/S, con un

41% y un 34% respectivamente.
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Privadas Publicas

Grafico N°48 Grafico N°49
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De acuerdo a la satisfaccion con las prestaciones recibidas (contempla preguntas N°4,

12, 19, 22, 23; Véase Anexo N°8)

Respecto a las prestaciones recibidas para ambos sectores, como indican los graficos N°50
y N°51, destaca la mayor concentracion de trbajadores en las alternativas A/S, con un 36%
para el sector privado y un 33% para el sector publico. Cabe mencionar que la alternativa
A/l en los dos sectores en estudio presenta un porcentaje no menor, con un 19 % para el

sector privado y 17% para el publico.

Privadas Publicas

Grafico N°50 Grafico N°51
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De acuerdo a la satisfaccion intrinseca del trabajo (contempla preguntas N°1, 2, 3, 21;

Véase Anexo N°8)

Indican los graficos N°52 y N°53 que la mayor concentracion de trabajadores se halla en
las alternativas A/S con un 47% para los dos sectores en estudio, le sigue la opcion M/S

con 32% para el sector publico y 29% para el privado. Las opciones restantes oscilan entre

1 y 15 puntos porcentuales, esto para ambos sectores.

Privadas

Grafico N°52
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Grafico N°53
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De acuerdo a la satisfaccion con la participacion (Contempla Preguntas N°11, 17, 20;

Véase Anexo N°8)

Segun los graficos N°54 y N°55 la mayor concentracion de trabajadores de acuerdo a la

satisfaccion con la participacion se encuentra en A/S, M/S para los dos sectores en estudio

(publico y privado).
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Privadas Publicas
Grafico N°54 Grafico N°55

. ., L Satisfaccién con la participacién
Satisfaccion con la participacion

4%
aN/S EN/S
mA/I
A/
“ Indif. “ Indif.
HA/S HATS
“M/S “M/S

De acuerdo a la satisfaccion con la produccion en el trabajo (Contempla Pregunta

N°5; Véase Anexo N°8)

Superando el 50% la alternativa A/S concentra la mayor parte de trabajadores respecto a la
satisfaccion con la produccion en el trabajo, 60% para el sector publico y 52% para el
sector privado. En las alternativas restantes el sector privado supera en puntos porcentuales
al sector publico, exceptuando la opcion Indiferente en que ambos puntos son iguales

(16%).

Privadas Publicas
GraficoN°56 Grafico N°57
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De acuerdo a la satisfaccion con las relaciones interpersonales (Contempla Pregunta

N° 14; Véase Anexo N°8)

Muestran los graficos N°58 y N°59 que la satisfaccion con las relaciones interpersonales
como lo es “con sus colegas de su grupo de trabajo” en la alternativa A/S se diferencia el
sector publico del privado en un punto porcentual, con un 44% y 43% respectivamente.
Algo parecido sucede con la opcién M/S, solo 4 puntos porcentuales hacen la diferencia
entre el sector publico y privado (46% y 50%). Muy importante es lo que ocurre con la
opcion N/S, ya que en los dos sectores en estudio no existen trabajadores Nada Satisfechos

con sus relaciones interpersonales.

Privadas Publicas
Grafico N°58 Grafico N°59
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3. ANALISIS DE RESULTADOS

Posterior a la tabulacion de los datos, obtenidos a partir de los cuestionarios aplicados,
se obtuvo un promedio general de satisfaccion respecto al trabajo por cada uno de los
sujetos encuestados, a continuacion los resultados se clasificaron en: ALTO nivel de
satisfaccion, aqui se agrupan todas aquellas personas que presentan un promedio de
satisfaccion que va desde (4) Algo Satisfecho hasta (5) Muy Satisfecho; nivel MEDIO de
satisfaccion, donde se agrupan los sujetos que obtienen promedio (3) Indiferente; y BAJO
nivel de satisfaccion, el cual agrupa a todas aquellas personas que obtienen una media que

va desde (1) Nada Satisfecho hasta (2) Algo Insatisfecho.

Asi, del total de cuestionarios aplicados a 200 personas que desempenas labores en el
sector publico y privado de la ciudad de Chillan, es posible determinar que el 69% de los
encuestados se encuentra en un ALTO nivel de satisfaccion respecto el trabajo, un 30% en
un nivel MEDIO de satisfaccion y tan solo el 1,5% restante en un BAJO nivel de

satisfaccion (Tabla N°2).

Tabla N° 2: Satisfaccion Laboral de empresas publicas y privadas analizado por total de encuestas

CANTIDAD )
NIVEL PROPORCION
PERSONAS
ALTO (355-5) 138 69.0%
MEDIO (2,5 - 3,49) 59 29.5%
BAJO (1-2,49) 3 1,5%
TOTAL 200 100%

Asimismo, el nivel de satisfaccion de las personas pertenecientes al sector privado con

respecto a su trabajo, determinado en la Tabla N°3, indica que, el 67% de las 100 personas
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encuestadas se ubica en un ALTO nivel de satisfaccion, un 31% se ubica en un nivel

MEDIO de satisfaccion, y el 2% restante en un BAJO nivel de satisfaccion laboral.

Tabla N° 3: Satisfaccion Laboral de los trabajadores pertenecientes a las empresas del sector privadas

CANTIDAD )
NIVEL PROPORCION
PERSONAS
ALTO (3,5-5) 67 67.0%
MEDIO (2,5 - 3,49) 31 31,0%
BAJO (1-2,49) 2 2,0%
TOTAL 100 100%

Por otro lado, del total de encuestas aplicadas a las 100 personas pertenecientes al
sector publico, determinado en la Tabla N°4, el 71% se encuentra en un nivel ALTO de
satisfaccion respecto a su trabajo, un 28% en un nivel MEDIO y tan s6lo el 1% de los

encuestaos se ubica en un BAJO nivel de satisfaccion laboral.

Tabla N° 4: Satisfaccion Laboral de los trabajadores pertenecientes a las empresas del sector publicas.

CANTIDAD )
NIVEL PROPORCION
PERSONAS
ALTO (3,5-5) 71 71,0%
MEDIO (2,5 - 3,49) 28 28,0%
BAJO (1 - 2,49) 1 1,0%
TOTAL 100 100%

Al comparar la Satisfaccion Laboral que exteriorizan los trabajadores que desempefian

labores en empresas publicas y privadas de la ciudad de Chillan los resultados son
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semejantes. Un 67,0% se encuentra en un ALTO nivel de satisfaccion en empresas privadas
y un 71% en empresas publicas, un 31,0% para empresas privadas y un 28,0% en empresas
publicas se encuentra en un nivel MEDIO de satisfaccion, un 2,0% se encuentra en un

BAJO nivel de satisfaccion en empresas privadas y un 1,0% en empresas publicas.

< Contraste de resultados de Satisfaccion Laboral en empresas publicas y privadas.

Grafico N°60
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3.1 Nivel de Satisfaccion laboral segun Variables Demogaficas

Al determinar el nivel de satisfaccion laboral de los varones y las damas pertenecientes
a las empresas del sector publico y privado de la ciudad de Chillan, reflejado en la Tabla
N°5, es posible visualizar que del total de varones del sector privado, correspondiente a 49
personas, el 67,3% se concentra en un nivel ALTO de satisfaccion y tan solo un 4,1% de
los encuestados presenta, a partir de todos los criterios consultados, un nivel BAJO de
satisfaccion, las damas, pertenecientes al mismo sector por su parte, concentran

aproximadamente la misma proporcion en un ALTO nivel de satisfaccion laboral,

88



Satisfaccion Laboral | 2009

alcanzando un 66,7%, sin embargo destaca el que ninguna de las 51 mujeres a quienes fue

aplicado el cuestionario se encuentre en un nivel BAJO de satisfaccion.

Asimismo, en el sector publico la tendencia es semejante, la mayor proporcion de
damas y varones encuestados se encuentra en un nivel ALTO de satisfaccion,
especificamente un 63% de los varones del sector publico encuestados presenta un ALTO
nivel de satisfaccion, a su vez las mujeres del mismo sector concentran el 74% de las
encuestadas en un nivel ALTO de satisfaccion respecto el trabajo, esto es 54 de las 73
mujeres del sector publico sujetas a estudio, por otro lado, al igual que la tendencia
reflejada en las mujeres encuestadas pertenecientes al sector privado, ninguna de las
mujeres pertenecientes al sector publico se encuentra en un BAJO nivel de satisfaccion.
Ademas los cuatro grupos expuestos en la Tabla N°5 concentran aproximadamente al 30%

de los encuestados en un nivel MEDIO de satisfaccion.

Dentro de ello, los aspectos especificos en que los varones del sector publico se sienten
mas satisfechos son: “Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo”,
“Satisfaccion con sus colegas de trabajo”, “El grado de satisfacciéon general con la
organizacion” y “Las relaciones con sus superiores”. Para las mujeres del mismo sector,
destacan aspectos tales como: “Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo”,
“Satisfaccion con sus colegas de trabajo”, “Satisfaccion respecto a los objetivos, metas y
tasas de produccion que deben alcanzar” y “Las relaciones con sus superiores”. Anéalogo a

lo expresado por los varones pertenecientes a las instituciones del sector publico.

Para los trabajadores de las organizaciones pertenecientes al sector privado en cambio, los
aspectos especificos en que se encuentran muy satisfechos son: para los varones, “La
relacion con sus colegas de trabajo”, “La iluminacion de su lugar de trabajo, relacionado a
la satisfaccion que le produce el ambiente fisico donde trabaja”, “Los objetivos, metas y
tasas de produccion que debe alcanzar” y “El grado en que su empresa cumple el convenio,
las disposiciones y leyes laborales”; para las damas, “La relacion con sus colegas de

trabajo”, “El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes
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laborales™, “Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo” y “Las relaciones
personales con sus superiores” son los aspectos en los que se presenta mayores indices de

satisfaccion.

Tabla N° 5: Nivel de Satisfaccion laboral por género en sector publico y privado

FRECUENCIA RELATIVA
SECTOR PRIVADO SECTOR PUBLICO
NIVEL
Hombres Mujeres Hombres Mujeres

ALTO 67,3% 66,7% 63,0% 74,0%
MEDIO 28,6% 33,3% 33,3% 26,0%

BAJO 4,1% 0,0% 3,7% 0,0%
TOTAL 100% 100% 100% 100%

Respecto a la satisfaccion laboral de los trabajadores que integran las empresas del
sector publico y privado de las organizaciones sujetas a estudio, de acuerdo a la edad que
poseen (Tabla N°6), es posible visualizar que la mayor proporcion de trabajadores,
independiente de la edad que tengan y del sector al que pertenecen, se encuentran en un
nivel ALTO de satisfaccion, el resto de las personas se encuentra en un nivel MEDIO de
satisfaccion, s6lo exhiben un nivel BAJO de satisfaccion los trabajadores que desempefian
labores en organizaciones del sector privado y tienen entre 41 y 50 afios de edad y, entre 51
y 60 de anos de edad, ademas de aquellos trabajadores que tienen entre 31 y 40 afios de
edad y pertenecen al sector publico, los demas grupos establecidos de acuerdo a los rangos
de edad estipulados, no presentan personas que cuenten con un nivel BAJO de satisfaccion
respecto el trabajo. En especifico, solo en el sector privado existen trabajadores menores de
20 anos de edad, de ellos todos se hallan en un ALTO nivel de satisfaccion, igual situacion
ocurre con los trabajadores que poseen mas de 60 afios de edad que pertenecen al sector

privado, donde la totalidad de personas ubicadas en ese rango se encuentran en un ALTO
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nivel de satisfaccion, por su parte los trabajadores del sector publico, ubicados en este
mismo rango de edad se encuentra un 50% en un ALTO nivel de satisfaccion y el 50%
restante en un nivel MEDIO de satisfaccion respecto el trabajo, ademas la mayor
proporcion de trabajadores de entre 21 - 30 y 51 - 60 afios de edad por su parte, tanto del
sector publico como privado se encuentran en un nivel ALTO de satisfaccion respecto al
trabajo, sin embargo esta proporcion en el sector publico es superior en promedio en 19
puntos porcentuales en ambos casos, por otro lado las personas encuestadas que tienen
entre 31 - 40 y 41 - 50 afios de edad, se encuentran mayoritariamente en un nivel ALTO de

satisfaccion en ambos sectores, con una proporcion similar en ambos grupos.

Tabla N° 6: Nivel de Satisfaccion general por rango de edad en sector publico y privado.

NIVEL DE SATISFACCION RANGO DE EDAD - SECTOR

ALTO MEDIO BAJO ToTAL | TOTAL
NIVEL — SECTOR :
Privado | Publico | Privado | Publico | Privado | Publico | PRIVADO | PUBLICO
<20 aios 100% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 0%

21-30 afios | 63,0% 80,0% | 37,0% | 20,0% 0,0% 0,0% 100% 100%

31-40aiios | 65,0% | 62,5% | 35,0% | 34,4% 0,0% 3,1% 100% 100%

41 - 50 afios | 69,6% 70,0% | 26,1% | 30,0% 4,3% 0,0% 100% 100%

51 - 60 afios | 60,0% 81,8% | 20,0% 18,2% | 20,0% 0,0% 100% 100%

RANGO DE EDAD

> de 60 afios | 100% 50,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 100% 100%

Por otro lado, al determinar las diferencias existentes entre los trabajadores de acuerdo a
la antigiiedad laboral de cada uno de ellos, reflejado en la Tabla N°7, es posible establecer
que la mayor cantidad de trabajadores, independiente del rango de antigiiedad laboral en el
que se ubiquen, se encuentra en un nivel ALTO de satisfaccion, ademas s6lo una pequefia
proporcion de los trabajadores que llevan de 6 a 10 afios trabajando al interior de su
organizacion respectiva, tanto del sector publico como privado, presentan un nivel BAJO
de satisfaccion, asimismo el 6,3% de los trabajadores que poseen mas de 20 afios de

antigiiedad laboral del sector privado presentan un nivel BAJO de satisfaccion, sin
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embargo, en todos los otros rangos de antigiiedad laboral ningun trabajador presenta un

nivel BAJO de satisfaccion respecto el trabajo.

Destaca la alta concentracion de trabajadores (superior al 76%) que cuentan con menos
de un ano de antigiiedad laboral y aquellos que poseen mas de veinte afios de antigiiedad

laboral, en un ALTO nivel de satisfaccion, tanto en el sector publico como privado.

Tabla N°7: Nivel de Satisfaccion general por antigiiedad Laboral en sector ptblico y privado

NIVEL DE SATISFACCION ANTIGUEDAD LABORAL - SECTOR

ALTO MEDIO BAJO ToTAL ToTAL
NIVEL — SECTOR i
Privado | Publico | Privado | Publico | Privado | Publico | PRIVADO | PUBLICO
< de 1 afio 80% 83% 20% 17% 0% 0% 100% 100%

1 a 5 afios 59,4% 76,9% 40,6% 23,1% 0,0% 0,0% 100% 100%

6 a10 afios | 59,1% 53,8% 36,4% 38,5% 4,5% 7,7% 100% 100%

ANTIGUEDAD

RANGO DE

11 a 20 afios | 70,0% 64,3% 30,0% 35,7% 0,0% 0,0% 100% 100%

> de 20 aftos | 81,3% 76,2% 12,5% 23,8% 6,3% 0,0% 100% 100%

Al determinar el nivel de satisfaccion de los trabajadores de acuerdo al nivel
educacional que poseen diferenciados por el sector (publico o privado) al que pertenecen
(Tabla N°8), es posible establecer que en el nivel educacional ensefianza basica no existen
encuestados en ninguno de los sectores asimismo, no existen trabajadores con posgrado
entre los encuestados que desempefian labores en organizaciones pertenecientes al sector
privado, asi, dentro de los principales resultados cuenta el que los trabajadores que cuentan
con ensefanza media cursada se encuentran mayoritariamente con un nivel ALTO de
satisfaccion, concentrando una proporcion 67% de los encuestados en ambos sectores
consultados, destaca a su vez el que s6lo en el sector privado existen personas que se
encuentran con un nivel BAJO de satisfaccion. Por otro lado, aquellos trabajadores con
educacidn superior se encuentran mayoritariamente en un nivel ALTO de satisfaccion, en
ambos sectores, sin embargo, la proporcion de encuestados en este nivel de satisfaccion es

superior en el sector publico y solo en el sector privado existen trabajadores que poseen
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educacion superior ubicados en un nivel BAJO de satisfaccion pero esta proporcion alcanza

solo el 1,4% de los encuestados de ese grupo.

Tabla N°8: Nivel de Satisfaccion general por nivel educacional en sector publico y privado.

NIVEL DE SATISFACCION NIVEL EDUCACIONAL - SECTOR

ALTO MEDIO BAJO ToTAL | TOTAL
NIVEL — SECTOR i
Privado | Publico | Privado | Publico | Privado | Publico | PRIVADO | PUBLICO
E. Basica 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

E. Media 67,9% 66,7% 28,6% 33,3% 3,6% 0,0% 100% 100%

E. Superior | 66,7% 74,6% 31,9% 25,4% 1,4% 0,0% 100% 100%

NIVEL
EDUCACIONAL

Posgrado 0,0% 54,5% 0,0% 36,4% 0,0% 9,1% 0% 100%

Finalmente, las diferencias existentes en el nivel de satisfaccion de los trabajadores
de acuerdo a la renta que estos perciben y el sector al que pertenecen son expuestas en la
Tabla N°9, de alli es posible determinar que aquellas personas que poseen sueldos
inferiores a $200.000.- y que pertenecen al sector publico se encuentran en su totalidad en
un nivel MEDIO de satisfaccion respecto el trabajo mientras que aquellas que pertenecen al
sector privado se ostentan mayoritariamente un nivel ALTO de satisfaccion respecto el
trabajo, por su parte todas aquellas personas que ganan mas de $200.000.- se encuentran
mayoritariamente en un nivel alto de satisfaccion, independiente del sector al que
pertenezcan. Destacan dentro de ello, que el 100% de aquellas personas que perciben
sueldos de entre $1.201.000 y $1.600.000 se encuentran en un alto nivel de satisfaccion, en
ambos sectores sujetos a estudio, igual situacion ocurre con las personas que perciben sobre
$1.601.000.- y pertenecen al sector publico, por su parte solo el 67% de las personas que
trabajan en organizaciones del sector privado se encuentra en un nivel ALTO de
satisfaccion. Es pertinente sefialar que el 6,3% de las personas del sector publico que ganan
entre $801.000.- y $1.600.000.- se encuentran en un nivel BAJO de satisfaccion respecto al
trabajo, no siendo esto una tendencia en el resto de los trabajadores que desempenan

labores en las organizaciones que conforman este sector.
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Tabla N°9: Nivel de satisfaccidon general por nivel de renta en sector publico y privado.

NIVEL DE SATISFACCION NIVEL DE RENTA - SECTOR

ALTO MEDIO BAJO TOTAL TOTAL
NIVEL — SECTOR ,
Privado | Publico | Privado | Publico | Privado | Publico | PRIVADO | PUBLICO
< de 200 mil 63% 0% 38% 100% 0% 0% 100% 100%
<
= 201 y 400 mil 70,8% 75,0% 27,1% 25,0% 2,1% 0,0% 100% 100%
é 401 y 800 mil 55,9% 69.,2% 41,2% 30,8% 2,9% 0,0% 100% 100%
= y
a
= | 801y1.200 mil 100,0% | 68,8% 0,0% 25,0% 0,0% 6,3% 100% 100%
=
E 1.201 y 1.600 mil | 100,0% | 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100% 100%
> de 1.601 mil 67% 100,0% | 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 100% 100%

3.2 Nivel de Satisfaccion Laboral Relacionando Variables

Desde otro punto de vista al determinar el nivel de satisfaccion respecto el trabajo de

acuerdo al género y edad que poseen los trabajadores del sector privado (Tabla N°10), tanto

varones como las damas que tienen menos de 20 afios se encuentran en su totalidad en un

nivel ALTO de satisfaccion, a su vez de aquellos trabajadores que tienen entre 21 y 30 afios

de edad son los varones (71,4%) los que concentran mayor cantidad de trabajadores en un

nivel ALTO de satisfaccion, en contraste a las damas, donde el 53,8% de ellas se encuentra

en este nivel de satisfaccion laboral.
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Tabla N°10: Nivel de Satisfaccion Laboral de género relacionado con la edad en sector privado.

NIVEL DE SATISFACCION GENERO — EDAD

SECTOR PRIVADO
) ALTO MEDIO BAJO TOTAL TOTAL
NIVEL — GENERO
Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | HOMBRES | MUJERES
<20 aiios 100% 100% 0% 0% 0% 0% 100% 100%

21-30 afios | 71,4% 53,8% 28,6% 46,2% 0,0% 0,0% 100% 100%

31-40 afios | 60,0% 68,0% 40,0% 32,0% 0,0% 0,0% 100% 100%

41 -50 afios | 66,7% 75,0% 26,7% 25,0% 6,7% 0,0% 100% 100%

51-60 afios | 66,7% 50,0% 0,0% 50,0% 33,3% 0,0% 100% 100%

RANGO DE EDAD

> de 60 afios 100% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100% 100%

Igual andlisis en los trabajadores del sector publico, Tabla N°11, indica dentro de
otras cosas que, todos los trabajadores de mas de 60 afios se encuentran en un nivel ALTO
de satisfaccion, sean estos mujeres o varones, por otro lado los varones de entre 21 y 30
afnos se encuentran mas satisfechos que las damas, esto porque los varones en su totalidad
se encuentran en un nivel ALTO de satisfaccion, las damas por su parte concentran en este
nivel de satisfaccion sélo al 72,2% de las encuestadas, caso contrario ocurre entre los
trabajadores que tienen entre 41 y 50 afios y, ente 51 y 60 afios, donde son las damas las
que concentran una mayor cantidad en el nivel de satisfaccion laboral ALTO, especial
situacion es la ocurrida en los trabajadores que poseen entre 31 y 40 afios de edad donde los
varones concentran igual proporcion de encuestados en el nivel ALTO y MEDIO de
satisfaccion respecto el trabajo, no siendo esto una tendencia en el resto de los grupos
encuestados. Destaca el que solo el 9,1% de los varones que poseen entre 31 y 40 afios de
edad se encuentran en un nivel BAJO de satisfaccion, en el resto de las categorias no

existen personas que se ubiquen en un nivel BAJO de satisfaccion.
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Tabla N°11: Nivel de Satisfaccion Laboral de género relacionado con la edad en sector publico

NIVEL DE SATISFACCION GENERO — EDAD

SECTOR PUBLICO
; ALTO MEDIO BAJO TOTAL TOTAL
NIVEL — GENERO : :
Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | HOMBRES | MUJERES
<20 afios 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

21-30 aiios | 100,0% 72,2% 0,0% 27,8% 0,0% 0,0% 100% 100%

31-40 afios | 45,5% 71,4% 45,5% 28,6% 9,1% 0,0% 100% 100%

41 - 50 afios | 60,0% 72,0% 40,0% 28,0% 0,0% 0,0% 100% 100%

RANGO DE EDAD

51-60 afios | 66,7% 87,5% 33,3% 12,5% 0,0% 0,0% 100% 100%

> de 60 afios 100% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100% 100%

Desde otro punto de vista, es apropiado ademas determinar las diferencias existentes en
la percepcion de satisfaccion respecto a los aspectos propios del trabajo que poseen los
encuestados del sector privado de acuerdo al género de estos y a la antigiiedad laboral que
ellos poseen (Tabla N°12). Asi, es posible establecer que los trabajadores que poseen
menos de un aflo de antigliedad laboral se encuentran mayoritariamente con un nivel ALTO
de satisfaccion, sin embargo, de este grupo son las damas las que concentran la mayor
proporcion en este nivel de satisfaccion, ubicandose alli la totalidad de ellas. Asimismo, de
los trabajadores encuestados del sector privado que poseen un antigiiedad laboral de entre 1
y 5 afios, son los varones los que presentan una proporcion superior de encuestados en un
nivel ALTO de satisfaccion laboral, es decir, existe mayor cantidad de varones (69,2%) que
de damas (52,6%) ubicados en un nivel ALTO de satisfaccion respecto el trabajo, por su
parte los trabajadores que poseen entre 6 y 10 afios de antigiiedad laboral se encuentran
mayoritariamente en un nivel ALTO de satisfaccion, ademés la cantidad de encuestados
ubicados en este nivel de satisfaccion es similar en ambos grupos encuestados, es decir,
solo el 8,3% de los varones en este rango de antigiiedad laboral se encuentran en un nivel
BAJO de satisfaccion respecto el trabajo y, no existen damas en este nivel de satisfaccion.
Por otro lado, de los trabajadores que cuentan entre 11 y 20 afios de antigiiedad laboral son

las damas las que concentran la mayor proporcion de trabajadoras en un nivel ALTO de
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satisfaccion, llegando al 81,8% de las encuestadas, en los varones por su parte el 55,6% de
estos se encuentran un nivel ALTO de satisfaccion y el 44,4% restante se ubica en un nivel
MEDIO de satisfaccion, en ninguno de ambos grupos (damas y varones) existen personas
que se encuentren en un nivel BAJO de satisfaccion. Finalmente de los trabajadores que
poseen mas de 20 afios de antigiiedad laboral el 90% de los varones encuestados se ubica en
un nivel ALTO de satisfaccion mientras que el 10% restante se ubica en un nivel BAJO de
satisfaccion, de las damas por su parte un 66,7% de ellas se ubica en un nivel ALTO de

satisfaccion y el 18,2% restante se situa en un nivel MEDIO de satisfaccion.

Tabla N°12: Nivel de Satisfaccion Laboral de género relacionado con la antigiiedad laboral en sector privado.

NIVEL DE SATISFACCION GENERO — ANTIGUEDAD LABORAL

SECTOR PRIVADO
ALTO MEDIO BAJO TOTAL TOTAL
NIVEL —~ GENERO | Hombre . Hombre . Hombre . HOMBRE | MUJERE
s Mujeres s Mujeres s Mujeres . .
<de 1 aiio 60% 100% 40% 0% 0% 0% 100% 100%

1 a 5 afios 69,2% 52,6% 30,8% 47,4% 0,0% 0,0% 100% 100%

6 a 10 afos | 58,3% 60,0% 33,3% 40,0% 8,3% 0,0% 100% 100%

RANGO DE

11 a 20 afios | 55,6% 81,8% 44,4% 18,2% 0,0% 0,0% 100% 100%

ANTIGUEDAD LABORAL

>de 20 afios | 90,0% 66,7% 0,0% 33,3% 10,0% 0,0% 100% 100%

En el sector publico por su parte la tendencia es similar (Tabla N°13), la mayor parte de
los trabajadores se encuentra en un nivel ALTO de satisfaccion respecto el trabajo, sin
embargo, en este son los hombres que poseen menos de un afio de antigiiedad laboral los
que se ubican en su totalidad en un nivel ALTO de satisfaccion, el 80% de las mujeres por
su parte se sitia en este nivel de satisfaccion, el 20% restante se halla en un nivel MEDIO
de satisfaccion laboral. Asimismo, mas del 70% de los trabajadores que poseen entre 1 y 5
afios de antigiiedad laboral se encuentran en un nivel ALTO de satisfaccion, ademas
ninguna de las personas ubicadas en este rango de antigiiedad laboral se encuentra en un
nivel BAJO de satisfaccion laboral. De los trabajadores que pertenecen al sector publico y

poseen entre 6 y 10 afios de antigiiedad laboral, son las damas las que se ubican en mayor
97




Satisfaccion Laboral | 2009

proporcion en un nivel ALTO de satisfaccion, concentrando alli el 66,7% de las
encuestadas, los varones por su parte concentran en este nivel al 42,9% de los encuestados
en este nivel, sin embargo, igual proporcion se ubica en un nivel MEDIO de satisfaccion,
mientras que el 14,3% de los encuestados de este grupo se concentra en un nivel BAJO de

satisfaccion respecto el trabajo.

A su vez, entre damas y varones que poseen una antigliedad laboral de entre 11 y 20
afos, la proporcion de personas que se encuentran en un nivel ALTO de satisfaccion es
analoga y bordea el 63% de los encuestados, en contraste a ello no existen personas
ubicadas en un nivel BAJO de satisfaccion laboral. Igual situacién ocurre con aquellas
personas que poseen una antigiiedad laboral superior a los 20 afios, sin embargo, en este
rango de antigliedad existe mayor cantidad de mujeres (77,8%) ubicadas en un nivel ALTO

de satisfaccion laboral, mientras que en los varones este porcentaje llega al 66,7%.

Tabla N°13: Nivel de Satisfaccion Laboral de género relacionado con la antigiiedad laboral en sector publico.

NIVEL DE SATISFACCION GENERO — ANTIGUEDAD LABORAL

SECTOR PUBLICO
: ALTO MEDIO BAJO TOTAL TOTAL
NIVEL — GENERO
Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | HOMBRES | MUJERES
< de 1 afio 100% 80% 0% 20% 0% 0% 100% 100%

1 a5 afios 71,4% 78,9% 28,6% 21,1% 0,0% 0,0% 100% 100%

6 a 10 afios 42,9% 66,7% 42,9% 33,3% 14,3% 0,0% 100% 100%

11 a 20 afios | 62,5% 65,0% 37,5% 35,0% 0,0% 0,0% 100% 100%

RANGO DE
ANTIGUEDAD LABORAL

>de 20 afios | 66,7% 77,8% 33,3% 22,2% 0,0% 0,0% 100% 100%

Al determinar las diferencias en la percepcion de satisfaccion laboral de los trabajadores
del sector privado, de acuerdo al género y el nivel de renta percibido, (Tabla N°14) los
resultados indican que independiente al nivel de renta la mayor proporcioén de trabajadores
se encuentra en un nivel ALTO de satisfaccion respecto el trabajo, sin embargo destaca el
que en el rango de renta que va desde los $201.000.- hasta los $400.000.- sea una mayor

cantidad de mujeres las que se encuentran en un ALTO nivel de satisfaccion laboral
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concentrando alli el 74,1% de los encuestados mientras que los varones ubicados en este
nivel alcanzan el 66,7% de los encuestados, estos a su vez concentran el 4,8% de los
encuestados en un nivel BAJO de satisfaccion laboral ademas en este nivel de satisfaccion
no existen situadas mujeres, mientras que en el rango de entre $401.000.- y $800.000.- son
los varones lo que poseen una cantidad levemente superior en un nivel ALTO de
satisfaccion respecto el trabajo sin embargo so6lo estos presenta un 5,3% de sus encuestados

en un nivel BAJO de satisfaccion laboral.

Tabla N°14: Nivel de Satisfaccion Laboral de género relacionado con nivel de renta sector privado.

NIVEL DE SATISFACCION GENERO — NIVEL DE RENTA. SECTOR PRIVADO

i ALTO MEDIO BAJO TOTAL TOTAL
NIVEL — GENERO
Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | HOMBRES | MUJERES
< de 200 mil 0% 63% 0% 38% 0% 0% 0% 100%
«
= 201 y 400 mil 66,7% 74,1% 28,6% 25,9% 4,8% 0,0% 100% 100%
E 401 y 800 mil 57,9% 53,3% 36,8% 46,7% 5,3% 0,0% 100% 100%
=
= | 801y 1.200 mil 100,0% | 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100% 100%
=
E 1.201 y 1.600 mil | 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100% 0%
> de 1.601 mil 67% 0,0% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 100% 0%

En el sector publico (Tabla N°15) por su parte la situacion es similar en el rango que va
desde una renta igual a $1.200.000.- a $1.600.000.-, mientras que en el rango ubicado entre
$401.000.- a los $800.000.- y entre los $801.000.- a $1.200.000.- es en grupo de las damas
donde se ubica la mayor proporcion de trabajadores en un nivel ALTO de satisfaccion
respecto el trabajo, es destacable ademas que sélo existen personas que se encuentran en un
nivel BAJO de satisfaccion en el grupo compuesto por los varones que perciben rentas de
entre $801.000.- a $1.200.000.-, alcanzado aqui al 11,1% del total de encuestados en este
grupo sujeto a estudio. Solo existen una proporcion superior de varones ubicados en un

nivel ALTO de satisfaccion en el rango que abarca desde los $201.000.- y $400.000.
Tabla N°15: Nivel de Satisfaccion Laboral de género relacionado con nivel de renta sector ptblico.
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NIVEL DE SATISFACCION GENERO — NIVEL DE RENTA. SECTOR PUBLICO

) ALTO MEDIO BAJO TOTAL TOTAL
NIVEL — GENERO
Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | HOMBRES | MUJERES

<de 200 mil 0% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 100%

<
= 201 y 400 mil 100,0% | 74,3% 0,0% 25,7% 0,0% 0,0% 100% 100%
E 401 y 800 mil 57,1% 76,0% 42,9% 24,0% 0,0% 0,0% 100% 100%

a
= | 801y 1.200 mil 55,6% 85,7% 33,3% 14,3% 11,1% 0,0% 100% 100%

=
E 1.201 y 1.600 mil | 100,0% | 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100% 100%
> de 1.601 mil 100% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100% 100%
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CONCLUSIONES

La mayor proporcion de encuestados corresponde a mujeres, superando el género

femenino en mas de la mitad en ambos sectores.

Respecto a la edad que poseen los encuestados, la mayor parte se concentra entre
los rangos de edad de 31 a 40 y 41 a 50 afios tanto en el sector publico como

privado.

La mayor proporcidn, respecto a la antigliedad en la empresa se encuentra en el
rango de entre 1 a 5 afos para el sector privado y entre 11 a 20 afios en el sector

publico.

De acuerdo al nivel educacional es posible establecer que no existen participantes
en el estudio con un nivel de ensefianza basica. Ademas es importante sefalar que
solo existen encuestados con estudios de posgrado en el sector publico

correspondiente esto a un 11%.

Del total de encuestados (200 personas), la mayor parte se concentra en un nivel

ALTO de satisfaccion con un 69%.(Tabla N°2).

Las personas que componen el sector publico muestran un mayor nivel de

satisfaccion (71%) que las que componen el sector privado (67%).(Grafico N°60)

La mayor proporcion de varones y damas pertenecientes a organizaciones del sector
publico y privado de la ciudad de Chillan, se encuentran en un nivel ALTO de

satisfaccion respecto el trabajo.

Ninguna de las mujeres encuestadas, pertenecientes al sector publico y privado

presenta un nivel BAJO de satisfaccion.

Destaca que las mujeres del sector publico sean el grupo mads satisfecho con su

trabajo (Tabla N°5), concentrando en esta opcion al 74% de las encuestadas.
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Las mujeres de ambos sectores tienden a sentirse mas satisfechas que los varones,
dado que la mayor proporcion de encuestadas se ubica en un nivel MEDIO o ALTO
de satisfaccion, asimismo, ninguna de ellas como fue mencionado se encuentra en

un nivel bajo de satisfaccion.

Dentro de los aspectos en que todos concuerdan sentirse muy satisfechos se
encuentra “La relacion con sus colegas de trabajo” destaca también “La relacién con

sus superiores” y “Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo”.

Dentro de los aspectos especificos en que el total de encuestaos dice sentirse menos
satisfecho esta “El salario que usted recibe”, “Las oportunidades de promocion que

tiene”, “El reconocimiento que recibe de las autoridades por su esfuerzo y trabajo”.

Independiente de la edad que tienen los trabajadores encuestados y del sector al que
pertenecen, mas del 50% de ellos se hallan en un nivel ALTO de satisfaccion
respecto al trabajo, destacan aqui aspectos tales como: Las satisfacciones que le
produce su trabajo por si mismo, la supervision que se ejerce sobre ellos y el grado
en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales. El resto
de los trabajadores se encuentran mayoritariamente en un nivel MEDIO de

satisfaccion laboral (Tabla N°6).

Respecto a la antigiiedad laboral, aquellos trabajadores que poseen entre uno y
cinco afos de de antigliedad en su respectivo lugar de trabajo, se encuentra una
proporcion superior en el sector publico que en el privado, la proporcion restante se
ubica en un nivel MEDIO de satisfaccion, en contraste a ello, los trabajadores que
poseen entre 11 a 20 afios de antigliedad laboral se encuentran en proporcion

levemente superior en el sector privado que en el publico (Tabla N°7).
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De los trabajadores del sector privado que poseen menos de un afio de antigiiedad
laboral, son las mujeres las que se sienten mas satisfechas, ello porque son estas las
que se encuentran en su totalidad en un nivel ALTO de satisfaccion, los varones por

su parte s6lo concentran alli al 60% de los encuestados (Tabla N°12).

Las personas que perciben sueldos entre los $400.000 y $800.000, se encuentran
mas satisfechos en el sector publico que aquellos que desempefian labores en el
sector privado, esto porque el 69,2% de las personas que trabajan en el sector
publico se concentran en un nivel ALTO de satisfaccion laboral, mientras que en el

sector privado esta proporcion llega so6lo al 55,9%.

No existen hombres en el sector ptblico ni privado que perciban sueldos inferiores a

$200.000

Ninguna mujer se encuentra en un nivel BAJO de satisfaccion respecto al nivel de

renta.

Son solo los hombres que muestran BAJOS niveles de satisfaccion de acuerdo a la

renta percibida.

Hombres y mujeres del sector publico se hallan en un nivel ALTO de satisfaccion
respecto a la renta percibida de $1.200.000 a mas de $1.600.000.No asi en el sector

privado en que no existen mujeres que perciban rentas superiores a $1.200.000.
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3. ANEXOS

ANEXO N°1

Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Datos Descriptivos

1. Género

a) L Masculino b) U Femenino

2. Edad

a) [J Menos de 20 afios d) ] 41 a 50 anos
b) [ 21 a 30 afios e) 1 51 A 60 afios
¢) 0 31 a40 afios f) L Mas de 60 afios

3. Antigiiedad en la Empresa

a) [ 1 Menos de un afio d)[] 11 a20 anos

]
b) L 1 a5 afios e)  Masde 20 afios
c) 6 a 10 anos

4. Nivel Educacional

a) [] Ensenanza Basica d) [J Posgrado

b) L] Ensefianza Media e) L Otro {Cual?

¢) L1 Educacion Superior

104



Satisfaccion Laboral | 2009

5. Empresa en la que Trabaja

a) [ |1 Empresa Publica

6. Senale su nivel de renta

a) [] Menos de 200.000
b) [ Entre 200.001 y 400.000

¢) O Entre 400.001 y 800.000

b)[ 1 Empresa Privada

d) [ Entre 800.001 y 1.200.000
e) L1 Entre 1.2000.001 y 1.600.000

f) L1 Mas de 1.600.000

7. Senale sus horas de trabajo semanales

a) [ Menos de 45 hrs ;Cuantas?

b) [0 45 Hrs

b) []Mas de 45 hrs ;Cuantas?

8. (Sesiente satisfecho(a) con su horario de trabajo?

a) 1 SI

b) LI NO
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PARTE 11

Instrucciones: En cada pregunta encierre en un circulo la alternativa que considere mas

cercana a su preferencia, siendo: Nada satisfecho (1), Algo insatisfecho (2), Indiferente (3),

algo satisfecho (4), muy satisfecho (5).

En qué nivel se siente satisfecho con respecto NADA MUY
a su trabajo SATISFECHO SATISFECHO

Las Satisfacciones que le produce su trabajo por

1 o 1 2 3 4 5
sl mismo
Las Oportunidades que le ofrece su trabajo de

2 . 1 2 3 4 5
realizar las cosas en las que usted destaca
Las Oportunidades que le ofrece su trabajo de

3 1 2 3 4 5
hacer las cosas que le gustan

4 | El salario que usted recibe 1 2 3 4 5
Los objetivos, metas y tasas de produccion que

5 1 2 3 4 5
debe alcanzar
La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de

6 ‘ 1 2 3 4 5
trabajo
El entorno fisico y el espacio de que dispone en

7 Y P 1 P 1 2 3 4 5
su lugar de trabajo

8 | La iluminacion de su lugar de trabajo 1 2 3 4 5

9 | La ventilacion de su lugar de trabajo 1 2 3 4 5

10 | La temperatura de su lugar de trabajo 1 2 3 4 5
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Las oportunidades de formacion que le ofrece la

11 1 2 3 4
empresa

12 | Las oportunidades de promocién que tiene 1 2 3 4

13 | Las relaciones personales con sus superiores 1 2 3 4

14 | Con sus colegas de trabajo 1 2 3 4
La proximidad y frecuencia con que es

15 _ 1 2 3 4
supervisado

16 | La forma en que sus supervisores juzgan su tarea 1 2 3 4
La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de

17 & v 1 1 2 3 4
su empresa

18 | El apoyo que recibe de sus superiores 1 2 3 4
La capacidad para decidir autonomamente

19 1 2 3 4
aspectos relativos a su trabajo
Su participacion en las decisiones de su

20 ‘ 1 2 3 4
departamento o seccion.
Su grado de satisfaccion general con esta

21 | 1 2 3 4
nstitucion.
El grado en que su empresa cumple el convenio,

22 & d P P 1 2 3 4
las disposiciones y leyes laborales.
La forma en que se da la negociacion en su

23 1 2 3 4
empresa sobre aspectos laborales.
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ANEXO N°2

Resumen de preguntas asociadas a condiciones demograficas de Empresas Publicas y

Privadas.

Resumen Parte 1
A | b | c |D]|e|f|Suma| Comprobacion
Pregunta N°1 | 76 | 124 200 200
PreguntaN°2 | 2 | 52 | 72 |55]15|4] 200 200
Pregunta N°3 | 22 | 58 | 35 | 48|37 200 200
PreguntaN°4 | 0 | 46 |143|11| 0 200 200
Pregunta N°5 | 100 | 100 200 200
PreguntaN°6 | 11 | 84 | 73 |22 4 |6] 200 200
Pregunta N°7 | 50 | 40 | 110 200 200
Pregunta N°8 | 182 18 200 200
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ANEXO N°3
Caracteristicas asociadas al trabajo

Resumen de preguntas asociadas a condiciones relacionadas al trabajo de Empresas

Publicas y Privadas.

Resumen Parte 11 Empresas Publicas y Privadas
1/2]3] 4 |5 |Suma| Comprobaciéon
Pregunta N° 1 0]5]16]92 |87 200 200
Pregunta N° 2 8 11928 92 |53 200 200
Pregunta N° 3 6 [22|32| 75 |65| 200 200
Pregunta N°4 | 17|51|33| 74 |25] 200 200
Pregunta N° 5 4 |11]32]112(41] 200 200
Pregunta N° 6 3 |31|15| 85 |66| 200 200
PreguntaN°7 |10(33]20| 77 |60] 200 200
Pregunta N° 8 6 (22|13 | 81 |78 | 200 200
Pregunta N°9 | 18(39|25]| 72 [46| 200 200
Pregunta N°10 |[14/39[21] 91 |35 200 200
Pregunta N°11 |11|34[41| 76 |38 | 200 200
Pregunta N° 12 |25(49|54| 58 | 14| 200 200
PreguntaN°13 | 2 | 8 |26] 81 |83 ] 200 200
PreguntaN°14 | 0 | 5 |12] 87 [96| 200 200
Pregunta N°15 | 0 [12]47] 89 |52] 200 200
Pregunta N°16 | 8 [26|37| 88 [41| 200 200
Pregunta N°17 |10/29|37| 83 [41| 200 200
Pregunta N°18 | 3 [14|36| 89 | 58| 200 200
Pregunta N°19 |15(49|35]| 71 |30| 200 200
Pregunta N°20 |[10/29|28| 88 [45]| 200 200
Pregunta N°21 | 4 |14|25|11740| 200 200
PreguntaN°22 | 2 |10|22| 75 |91| 200 200
Pregunta N°23 |11/19]49] 72 49| 200 200
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ANEXO N°4

Resultados de preguntas asociadas principalmente a condiciones demograficas de

Empresas Privadas.

Resumen Parte I Empresas Privadas
al/ b |c ‘ d ‘ e ‘ f | Suma | Comprobacion
Pregunta N°1 |49 51 100 100
PreguntaN°2 | 2 | 27 [40(25]| 4 |2] 100 100
Pregunta N°3 | 10| 32 [22]20]|16 100 100
PreguntaN°4 | 0 |28 |72/ 0] 0 100 100
Pregunta N°5 | 0 | 100 100 100
PreguntaN°6 | 8 | 48 [34] 6 | 1 [3] 100 100
Pregunta N°7 10| 10 |80 100 100
Pregunta N°8 (87| 13 100 100
ANEXO N°5

Resultados de preguntas asociadas principalmente a condiciones demograficas de

Empresas Publicas (véase las preguntas y sus respectivas alternativas en Anexo °N1)

Resumen Parte I Empresas Publicas
Alb]|c ‘ d ‘ e ‘ f | Suma | Comprobacién
Pregunta N°1 | 27 |73 100 100
PreguntaN°2 | 0 [25]32/30|11]2] 100 100
Pregunta N°3 | 12 |26|13|28]21 100 100
PreguntaN°4 | 0 [18]71|11] 0 100 100
Pregunta N°5 [100]| 0 100 100
PreguntaN°6 | 3 36/39]16] 3 [3] 100 100
Pregunta N°7 | 40 |30|30 100 100
Pregunta N°8 | 95 | 5 100 100
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ANEXO N°6

Resultados de preguntas asociadas a condiciones relacionadas al trabajo de Empresas

Privadas.

Resumen Parte II Empresas Privadas

112|345 |Suma| Comprobacion

Pregunta N° 1 0]5]9]43/43| 100 100
Pregunta N° 2 5 112]10]45|28| 100 100
Pregunta N° 3 5 [15]14]38]28| 100 100
PreguntaN°4 | 11[29|14|38| 8 | 100 100
Pregunta N° § 3181]16]52|21| 100 100
Pregunta N° 6 2 |11] 8 36|43 100 100
Pregunta N° 7 2 16| 8 |39]35] 100 100
Pregunta N° 8 0 [11]6|38]45] 100 100
Pregunta N° 9 511911038 |28| 100 100
Pregunta N°10 | 2 |16] 8 |53 |21 | 100 100
Pregunta N°11 | 8 [19]22(32|19| 100 100
Pregunta N° 12 |11[29]24|33| 3 | 100 100
PreguntaN°13 | 1 | 5 |12]40(42| 100 100
PreguntaN°14 | 0 6 143[50| 100 100
Pregunta N°15 | 0 | 8 |24 47 (21| 100 100
Pregunta N°16 | 5 |11]21[48|15]| 100 100
Pregunta N°17 | 6 [19]13[43|19] 100 100
Pregunta N°18 | 2 | 7 |12]52|27| 100 100
PreguntaN°19 | 9 (231938 |11| 100 100
Pregunta N°20 | 6 [16]12]46(20| 100 100
PreguntaN°21 |4 |9 |9 |61]|17] 100 100
PreguntaN°22 |1 |5 |6 [36/52] 100 100
PreguntaN°23 | 7 | 9 |21 38|25 100 100
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ANEXO N°7

Resultados de preguntas asociadas a condiciones relacionadas al trabajo de Empresas

Publicas.

Resumen Parte II Empresas Publicas

1/2[3]|4|5 |Suma| Comprobacion

Pregunta N° 1 00| 71[49(44| 100 100
Pregunta N° 2 317 [18[47|25| 100 100
Pregunta N° 3 1| 7]18]37|37] 100 100
Pregunta N° 4 6 122119|36|17| 100 100
Pregunta N° § 1]13]16]/60]20] 100 100
Pregunta N° 6 1 20] 7 [49|23] 100 100
Pregunta N° 7 8 [17]12(38]25]| 100 100
Pregunta N° 8 6 |11]7 [43]33] 100 100
PreguntaN°9 |13]20|15|34|18| 100 100
Pregunta N°10 |[12]23|13|38|14| 100 100
Pregunta N°11 | 3 |15/19]44]19| 100 100
Pregunta N°12 |14(20(30(25|11| 100 100
PreguntaN°13 | 1 | 3 |14]41 41| 100 100
PreguntaN°14 | 0 6 144146 100 100
PreguntaN°15 | 0 | 4 |23]42|31| 100 100
PreguntaN°16 | 3 |15|16[40]26| 100 100
Pregunta N°17 | 4 [10/24]40]22| 100 100
PreguntaN°18 | 1 | 7 |24|37|31| 100 100
Pregunta N°19 | 6 [26[16|33|19] 100 100
Pregunta N°20 | 4 |13|16]42|25| 100 100
PreguntaN°21 | 0 165623 | 100 100
Pregunta N°22 | 1 1639139 100 100
Pregunta N°23 | 4 |10/28[34 24| 100 100
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ANEXO N°8

Agrupacion de preguntas segiin Melid y Peir6 (1989)

Satisfaccion con la Supervision:

Pregunta N°13 Con las relaciones personales con sus superiores
Pregunta N°15 La proximidad y frecuencia con que es supervisado.
Pregunta N°16 La forma en que sus superiores juzgan su tarea.

Pregunta N°18 El apoyo que recibe de sus superiores.

Satisfaccion con el ambiente fisico

Pregunta N°6 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

Pregunta N°7 El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo.
Pregunta N°8 La iluminacion de su lugar de trabajo.

Pregunta N° 9 La ventilacion de su lugar de trabajo.

Pregunta N°10 La temperatura de su lugar de trabajo.

Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Pregunta N°4 El salario que usted recibe.

Pregunta N°12 Las oportunidades de promocion con que se cuenta.

Pregunta N° 19 El reconocimiento que recibe de las autoridades por su esfuerzo y trabajo.
Pregunta N°22 El grado en que su institucion cumple los convenios, las disposiciones y
Leyes laborales.

Pregunta N°23 La forma en que se da la negociacion en su institucion sobre aspectos

laborales.

Satisfaccion intrinseca del trabajo

Pregunta N°1 Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo.
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Pregunta N°2 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted
destaca.

Pregunta N°3 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan.
Pregunta N°21 Su grado de satisfaccion general con la institucion.

Satisfaccion con la participacion.

Preguntas N°11 Las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa.

Preguntas N°17 La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su institucion.

Preguntas N°20 Su participacion en las decisiones de su unidad, departamento o seccion.
Satisfaccion con la cantidad de produccion en el trabajo

Pregunta N°5 Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar

Satisfaccion con las relaciones interpersonales

Pregunta N°14 Con sus colegas de trabajo
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	• Del total de encuestados (200 personas), la mayor parte se concentra en un nivel ALTO de satisfacción con un 69%.(Tabla N 2).
	• Las personas que componen el sector público muestran un mayor nivel de satisfacción (71%) que las que componen el sector privado (67%).(Gráfico N 60)
	• Ninguna de las mujeres encuestadas, pertenecientes al sector público y privado presenta un nivel BAJO de satisfacción.
	• Destaca que las mujeres del sector público sean el grupo más satisfecho con su trabajo (Tabla N 5), concentrando en esta opción al 74% de las encuestadas.
	• Las mujeres de ambos sectores tienden a sentirse más satisfechas que los varones, dado que la mayor proporción de encuestadas se ubica en un nivel MEDIO o ALTO de satisfacción, asimismo, ninguna de ellas como fue mencionado se encuentra en un nivel ...
	• Dentro de los aspectos en que todos concuerdan sentirse muy satisfechos se encuentra “La relación con sus colegas de trabajo” destaca también “La relación con sus superiores” y “Las satisfacciones que le produce su trabajo por sí mismo”.
	• Dentro de los aspectos específicos en que el total de encuestaos dice sentirse menos satisfecho esta “El salario que usted recibe”, “Las oportunidades de promoción que tiene”, “El reconocimiento que recibe de las autoridades por su esfuerzo y trabajo”.
	• Independiente de la edad que tienen los trabajadores encuestados y del sector al que pertenecen, más del 50% de ellos se hallan en un nivel ALTO de satisfacción respecto al trabajo, destacan aquí aspectos tales como: Las satisfacciones que le produc...
	• No existen hombres en el sector público ni privado que perciban sueldos inferiores a $200.000
	• Ninguna mujer se encuentra en un nivel BAJO de satisfacción respecto al nivel de renta.
	• Son solo los hombres que muestran BAJOS niveles de satisfacción de acuerdo a la renta percibida.
	• Hombres y mujeres del sector publico se hallan en un nivel ALTO de satisfacción respecto a la renta percibida de $1.200.000 a más de $1.600.000.No así en el sector privado en que no existen mujeres que perciban rentas superiores a $1.200.000.
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