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INTRODUCION

Hoy las companfias son vistas como sistemas Vvivos, dIndmicos,
productivos y abiertos, con un recurso en comun: La Gente. Como lo
describe muy bien Gunnar N. Y Sandberg “Gente que interactia y
crea un sistema complejo y dificil de predecir, el cual no puede ser
descrito de la misma forma que las mdquinas o sistemas mecanicos

programables mediante rutinas y controles.”

En Iugar de ello Ios sistemas vitales ¥y dindmicos estdn basados en
planes estratégicos y proyectos claros por realizar, donde se enfatiza la
Importancia de las buenas relaciones con jguales y superiores y ﬁna
atmostera de trabajo agradable como requisitos para un alto

rendimiento y el logro de las metas.

El Know — How técnica o experticia es ficil de identificar y adquirir
con una buena seleccion y entrenamiento intensivo, mientras que las

habilidades sociales que estdn al otro lado del espectro, requieren,



ademds del entrenamiento, de cambios sustanciales en las condiciones

psicosociales de la organizacion.

El contenido del trabajo, la evaluacion del desempenio; la organizacion
del tiempo de trabajo,; los modelos de induccion y capacitacion, los
sistemas de seleccion del personal; los sistemas de comunicacion, las
estrategias de motivacion; el estilo de liderazgo, forman parte de
grupos de factores que estdn presentes en las condiciones sociales y

psicologicas de una organizacion.

Estas condiciones impregnan todos los elementos del sistema
productivo y por ende se constituyen en causas bdsicas de los
problemas de calidad, seguidad y competitividad que actualmente

enfrentan las empresas.

Los factores que hacen posible la satisfaccion y la motivacion para el
trabajo terminan formando parte de las ventajas competitivas de las

empresas de hoy y del futuro.



El presente estudio, tuvo como objeto diagnosticar los factores de
riesgo psicosoclales que incidian en la satisfaccion laboral de los
empleados de la Division Cuenca Fluvial Magdalena del Ministerio de

Transporte de la ciudad de Barranquilla.

Los factores de resgo psicosoclales  diagnosticados fueron

delimitados y clasificados asi.

» Condiciones del Contexto Tecnologico y organizacional: Gestion
Admuinistrativa, Contenido del trabajo, organizacion del tiempo del

trabajo y ambiente laboral.

¢ Condiciones y estilos de vida del grupo social de Trabajo: Estilos

de liderazgo, relaciones interpersonales y relaciones intergrupales.

% Condiciones sobre los estilos de vida a nivel individual y otros

factores de vulnerabilidad.



Para el logro de dicho objetivo se utilizo el disenio Descriptivo, toda
vez que se establecieron los sentimientos de — satisfaccion o
insatisfaccion de los factores de riesgo evaluados y se formularon las

estrategias de intervencion para su mejoramiento.

La muestra de estudio estuvo conformada por 20 empleados de la
Division Cuenca Fluvial Magdalena del Ministerio de Transporte, la

cual constituyo el 40% de la poblacion en estudio.

El instrumento utilizado para la recoleccion de la informacion,
consistio en un Cuestionario de Satisfaccion en el Trabajo aprobado y
validado por la OIT (organizacion Internacional del Trabajo) y la
OMS (Organizacion Mundial de la Salud), el cual mide, a través de las
respuestas del colaborador, el agrado o afecto que él siente en re]aaBn
con sus condiciones de trabajo ornginadas en el Coatexto
orgém'zadona], en los esulos de vida del grupo social de trabajo y en

otros aspectos a nivel individual.
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La informacidn obtenida se procesé y analiz6 con base en los
pardmetros establecidos, utilizando para ello critenios de la estadistica

descriptiva, cuyos resultados se generalizaron a la muestra del estudio.



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

(/Cuales son los sentirnientos de agrado o afecto de los factores psico-
sociales que afectan la satisfaccion laboral de los empleados de la
Division Cuenca Fluvial del Ministerio de Transporte de la ciudad de

Barranquilla?



15

2. JUSTIFICACION

Tradicionalmente los mayores esfuerzos se han encaminado hacia el
mejoramiento de las condiciones fisicas del ambiente de trabajo,
utilizando estrategias de control para aquellos factores que son

fdcilmente observables y medibles.

Muchos estudios han demostrado que la monotonia de una tarea, la
poca oportunidad de utilizar las capacidades y habilidades, los
conflictos en el equipo de trabajo, la falta de objetivos y metas claras de
desempenio, un liderazgo autocrdtico, son uno de los tantos factores
que actvan como causas bdsicas de la calidad, los costos, ‘Ia
productividad, la accidentalidad, la satisfaccion, la creatividad, la
motivacion en el trabajo, el nivel de desempefio y las tensiones o

presiones fisicas y psicologicas.’

' TORO, Femnando. Desempeilo y Productividad. Medellin: Cincel Ltda. 1992. 132 p.



La motivacion y la Gestidn Humana requieren de estrategias de
intervencion que respondan al principio de congruencia de que trabajar
bien es trabajar a gusto y que posibiiten modificar favorablemente los

factores que inciden en el bienestar tanto fisico como mental.

El diagnostico de los factores que influyen en la motivacion y
satisfaccion del personal resulta bdsico para definir estrategias que
permitan lograr un optimo desemperio y eficacia con un minimo de

fatiga y estrés.

Los factores de nesgo psico-sociales fueron definidos para esta
investigacion como la condicion o condiciones propias del individuo,
medio laboral y del entormo extralaboral, que bajo determinadas
condiciones de intensidad y de tiempo de exposicion, producen efectos
negativos en el trabajador y por ultimo estrés ocupacional, el cual
puede generar desajustes en la salud del individuo o individuos a nivel

intelectual, fisiolégicos, psico-emocional y social?

? SURATEP. Motivacion y Gestion Humana. Modelo Empresa Saludable. 2000, p.6



Para Ia Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), el andlisis psico-sociologico estudia
las interacciones entre el trabajo, el medio ambiente, el contenido del
trabajo, las condiciones de la organizacion y las capacidades del
trabajador, sus necesidades, cultura y condiciones personales fuera de!
trabajo que, a través de percepciones y de experiencias, pueden influir

en su salud, el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo.’

El término factores psicosoaales en el trabajo resulta dificil de definir y
delimitar porque estd bastante cargado de las percepciones y las
experiencias subjetivas de cada individuo pero también depende de la
clase de trabajb en si mismo, del equipo y sus relaciones, del ambiente
de trabajo, de las comunicaciones, asi como de las condictones sociales

y economicas al exterior de la compania.

Esta variedad de factores internos y externas a la empresa hacen
complejo el abordaje de dicha problemdtica asi como la delimitacion

de su estudio. Es bien sabido que las situaciones socio-laboral, socio-

* INFORME CONJUNTO OIT - OMS. Identificacion y control de los factores de riesgo psicosociales
nocivos en el trabajo, Ginebra. 1984, p. 72



3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL.

Describir los sentimientos de agrado o afecto de los factores de riesgo
psico-social que afectan en la satisfaccion laboral de los empleados de
la Division Cuenca fluvial Magdalena del Ministerio de Transporte de

la ciudad de Barranquilia.

3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS.

% Describir los sentimientos de agrado o afecto que experimentan los
empleados de la division Cuenca fluvial Magdalena del Ministerio
dé Transporte con respecto a las Condiciones del Contexto
Tecnologico y Organizacional: Gestion Administrativa,
Contenido del Trabajo, Organizacion del Tiempo de Trabajo y

Ambiente de Trabajo.
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familiar y cultural de las personas no se pueden separar, ya que los

factores de riesgo propios de cada campo se influyen mutuamente.

Sin embargo, sin desconocer la importancia de los factores
extralaborales y la responsabilidad del empleado en mejorar las
condiciones de vida familiar y social de trabajador, esta investigacion
coloca su énfasis no solo en evaluar los sentimientos de agrado 0 afecto
de los trabajadores hacia los factores de riesgo laboral en estudio, sino
también en la formulacion de ciertas estrategias de intervencion hacia
esas condiciones psicologicas y sociales generadas por el sistema

organizacional y que son susceptibles de evaluacion y control.

Con este estudio se espera ahondar mas en el conocimiento de la
dindmica psico-social a nivel laboral y asi enriquecer el estado de las

1nvestigaciones al respecto.

Pretenden ademds los investigadores, que los resultados obtenidos
ayuden a responder muchos de los interrogantes, que sobre la
satisfacaodn laboral existen, y de esta forma, brindar a la empresa la

informacion necesaria para proceder bajo sus propias directrices, en la



Implantacion de estrategias que les permitan incrementar los niveles
de satisfaccion de sus empleados, lo que contribuye a mejorar la

calidad de vida de todos los miembros de la organizacion.

Este estudio cobra importancia Institucional, en la medida en que
proporciona a la Universidad Simdén Bolivar una vision mds amplia del
estudio de los factores psico-sociales en el dmbito laboral, una drea en
donde las investigaciones con respecto a este tipo de variables han

sido muy escasas en esta ciudad.

Se convierte entonces, este estudio en un reto personal y profesional
para los investigadores, ya que con ello contribuyen al fortalecimiento
de una organizacion, al mejoramiento de la calidad de vida de cierto
numero de personas , y al enriquecimiento mismo, fortaleciendo un
campo y una compaiia donde las investigaciones de este tipo han sido

pocas.
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% Describir los sentimientos de agrado o afecto que experimentan los
empleados de la division Cuenca fluvial Magdalena del Ministerio
de Transporte con respecto a las Condiciones y estilos de vida del
grupo social de trabajo: Estilos de Iiderazgo, relaciones

interpersonales y relaciones intergrupales.

» Describir los sen&mientos de agrado o afecto que experimentan los
empleados de la division Cuenca fluvial Magdalena del Ministerio

de Transporte con respecto a los estilos de vida.
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4. MARCO CONCEPTUAL
4.1. FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES

Tradicionalmente la salud ocupacional se ha especializado en el
estudio de la problemdtica relacionada con las condiciones de
segunidad, de higiene y ergonomicas, descurdando el estudio de los
factores psicoldgicos y sociales, que si bien estdn influenciados por los
anteriores, tienen unos condicionantes propios que requieren Sser

analizados en la dindmica particular de cada organizacion.”

Los factores de riesgo psicosocial se definen como la condicio’n\ o
condiciones propias del individuo, medio laboral y del entorno
extralaboral, que bajo determinadas condiciones de intensidad y de
tiempo de exposicion producen efectos negativos en el trabajador y por
ultimo estrés ocupacional, el cual puede generar desajustes en la salud

del individuo o individuos a nivel intelectual, fisiologico,

* SURATEP, opcit P.6
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psicoemocional y social.

4.1.1. Abordaje de los Factores de Riesgo Psico-soaal. Las
condiciones sociales y psicolégicas que afectan la satisfaccion en el
trabajo deben ser abordados desde un enfoque integral o sistémico, a
partir del cual se logren comprender las interacciones que existen entre
la tecnologia, la organizacion y las personas. Los nexos entre estos
elementos incluyen las relaciones que se generan entre las personas y
los grupos y la manera como cada persona percibe, interpreta y evalia

las condiciones de su puesto de trabajo y reacciona frente a las mismas.

En Ia medida que las empresas logren comprender las interrelaciones y
los diferentes nexos que existen entre cada uno de los elementos que
conforman un puesto de trabajo, podrdn estar en mejores condia'oﬁes
de definir las intervenciones mds efecti ;;as para controlar los factores de
riesgo, que a nivel general, particular o individual existen en la
organizacion, asi como los responsables de su implementacion y

seguimiento. °

*SURATEP, Op cit, p. 8



4.1.1.1. La Dimension Organizacional y Tecnoldgica. Se refiere a las
caracteristicas de las tareas, operaciones o procesos que hacen parte de
un puesto de trabajo. Esta dimension incluye todos aquellos aspectos
relacionados con. la gestion administrativa (induccion, capacitacion,
comunicacion, salario..) Contenido del trabajo (decisiones,
creatividad, variedad...), organizacion del trabajo ( ruido, 1luminacion,
ventilacion, seguridad..), entre otros, que tienen la capacidad potencial
de afectar el desempefio laboral de las personas y por lo tanto su

motivacion, asi como la satisfaccion y la salud mental.

Las condiciones de trabajo desde lo organizacional y tecnoldgico
constituyen una fuente Importante de bienestar o malestar de las
personas durante el desarrollo de las tareas. En la medida en que estas
condiciones las afecten negativamente pueden generar insadsfécaﬁn,

rotacion, reclamos y un clima organizacional deficiente.

Su influencia benéfica depende las decisiones de los disefiadores y de

los gerentes, antes que de la voluntad del trabajador.
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4.1.1.2. La dimension social del puesto de trabajo. Consiste en el
conjunto de hechos y circunstancias de la realidad laboral que tienen
que ver con las interrelaciones que se establecen entre grupo e
individuos. Dichas relaciones formales e informales, que el trabajo
1mpone a las personas, pueden afectar la satisfaccion u obstaculizar el
desempenio o por el contrario propicia el agrado, compromiso, calidad
y resultados en el trabajo. Estas condiciones también tienen que ver

con las necesidades de apoyo y reconocimiento de las personas.

Las relaciones formales como interacciones especificadas por la tarea y
que se dan independientemente del juego de afinidades o simpatias de
los protagonistas, pueden ser armonicas, tensas o conflictivas debido,
por ejemplo a la confusidén con la autoridad o responsabilidades,

producto de un cargo mal disefiado.

Las relaciones informales obedecen mas al juego de afinidades entre las
personas. Estas pueden llegar a ser conflictivas y obstaculizar el
desempeno o armonicas propiciando el compromiso, la calidad y la

productividad.



20

La dimension social del trabajo en las empresas de hoy es altamente
valorada, dado que la competitividad, la eficiencia y la afectividad del
desemperio dependen en buena medida de la capacidad de trabajo en

equipo, el manejo adecuado de los conflictos y la velocidad al innovar.

4.1.1.3.  La dimension personal. Involucra realidades internas que
corresponden a estados fisiologicos y psicologicos, propios del
funcionamiento de los individuos. Se refiere a condiciones personales
de cardcter cognitivo o afectivo que permiten a la persona derivar
conceptos o sentimientos de agrado o desagrado de su experiencia. Se
incluyen conceptos y juicios acerca de si mismo y de los demads, asi
como las expectativas, valores, actitudes, intereses, deseos, metas y

afectos.

Las personas traen estilos de vida y de trabajo que no siempre son facil
de modificar. Traen prejuicios, habilidades, intereses de logro, de
poder, de reconocimiento o de autorealizacion y reclama derechos que
deben ser respetados como recibir un trato justo y respetuoso, el ser
retnbuido con equidad o el ser reconocido por sus esfuerzos y

contribuciones.
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El ajuste arrnénico de las condiciones personales depende en mayor
medida de los estilos gerenciales que influyen en las decisiones que se
toman para los disefos de los puestos y para la definicion de los
métodos de seleccion y entrenamiento. Pero también este ajuste
depende del significado que la persona le atribuye a su trabajo, puesto
que ella reacciona al mismo en funcion de la manera como lo percibe,

interpreta y evalua.

Asi, por ejemplo, el mismo trabajo cargado de exigencias produce
alegria, desafio, motivacion y reconocimiento €n una persona,
Incrementando su sentimiento de autoestima y autoconflanza,
mientras que otra persona lo considera como una Imposicion
generdndole una situacion conflictiva. Asi mismo, en puestos
deficientes en su diseflo, con carencia de recursos o jefes ineptos, .se
pueden lograr niveles de desempefio sobresalientes gracias a las

personas que los ocupan.

Para comprender la dimension psico-social de la cultura
organizacional es necesario ubicar al individuo en esa esféra usando los

ejes social, psicologico y biomédico , que plantean Gunnar y Sanberg:



El eje social u organizacional determina el modo en que la gente
percibe condiciones tales como el poder, los recursos, el estilo de
direccion y los métodos de evaluacion de su desempenio. En el eje
psicologico se ubica el modo en que los empleados describen su forma
de reaccionar a esas condiciones, es decir, si estdn satisfechos o no con
la situacion. El egje bioldgico representa los efectos de estas reacciones

sobre la salud y el bienestar.

4.2. SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion se refiere a los sentimientos de afecto o agrado que una
persona desarrolla en relacion con las condiciones de su trabajo. Se
evalua en términos de agrado o displacer expernmentado por todo lo
que le rodea en el trabajo. Las reacciones de satisfaccion afectan no
solo el desempeno, sino el ausentismo, la rotacion, la desercion y las

quejas principalmente. °

La moavacion y la satisfaccion guardan una relacion mutua pero no

son sinonimos. Estos conceptos se distinguen bdsicamente en que la

® TORO, Op cit. P. 132
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motivacion se refiere a la clase y seleccion de la conducta asi como a
su fuerza e Intensidad que una persona empefia en su actuacion
ocupacional; mientras que la satisfaccaon se concentra en los
sentimientos de agrado o afecto que una persona desarrolla en relacion

con sus condiciones de trabajo.

4.2.1. Soporte Teorico. Un recormido  por diversas teorias han
permitido establecer que la teoria de la Equidad y la Teoria de los dos
factores de Herzberg son fundamentales para el estudio de la

satisfaccion laboral.

4 2 1. 1 Teoria de la Equidad. Esta teoria, siendo una teoria de la
Motivacion tiene algunas consideraciones Jmpoimntes para decir

acerca de las causas de la satisfaccion  y la insatisfaccion de las

personas.

La teoria de la Equidad sostiene que la satisfaccion de una persona estd
determinada por el balance de beneficios percibidos de la siguiente

manera: La equidad de las retribuciones percibidas esta determinada



por el balance entre lo que aporta y lo que recibe. Esta equidad

percibida, a su vez determina la satisfaccion.’

La satisfaccion se logra cuando se percibe equidad y la insatisfaccion
cuando se percibe inequidad o injusticia. Segun esta teoria, tanto la sobre-
compensacion como la sub-compensacion provocan
insatisfaccion, aunque los sentimientos asociados en cada caso son
diferentes. Se enfatiza que la sobre-compensacion conduce a un
sentimiento de culpa, mientras que la sub-compensacion conduce al

resentirniento.

4.2.1.2. Teoria de los dos factores. Esta teoria fue originalmente
desarrollada por Herzberg, Mausner, Peterson y Capwel (1957) ellos
afirnan que los factores laborales tendrian que ser clasificados de

acuerdo al hecho de si contribuian directamente o no a la

satisfaccion.®

Esta teoria sostiene que la satisfaccion y la insatisfaccion no se instalan

? Citado por: LAWLER, E.E. Motivacién in Work Organizations. Monterry: Brook Cole Publishmg Company, 1973, p.69
B .
Ibid, p. 69
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en un continuo entre la neutralidad y la insatisfaccion. Por el contrario,
existen dos continuos independientes, uno que va de la satisfaccion a la
neutralidad. También sostiene esta teoria que las diferentes facetas de

un trabajo influencia los sentimientos de satisfaccion e insatisfaccion.

Asi, por ejemplo, factores tales como el reconocimiento, la tarea en st
misma y la responsabilidad se asocian con experiencias de satisfaccion,
muestra que las condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales,
la supervision y las politicas de la compania, se mencionan mds
comunmente en conexion con experiencias de insatisfaccion. Es de
anotar que e{ logro estd presente en cerca del 40% de las experiencias

satisfactorias y en menos del 10% de las experiencias insatisfactorias.

La teoria de Herzberg afirma que factores tales como unas mejores
condiciones de trabajo no pueden por si mismo crear o eliminar la
Sad.s;féca'cin, lo unico que pueden hacer es empeorar la insatisfaccion
que ya se expennmenta. La unica manera de aumentar la satisfaccion
es efectuando cambios de aquellos factores que se refieren al contenido

del trabajo.



En 1967, Herzberg propone que los factores intrinsecos al trabajo como
completar exifosamente upa tarea, la autonomia, el progreso
alcanzado en el trabajo y el reconocimiento recibido, son factores
motivacionales porque eskmulan el buen rendimiento. De otro lado,
factores extrinsecos al puesto de trabajo, como el salario, las
condiciones de trabajo, la supervision , la seguridad de empleo y las

politicas empresariales son agentes de higiene pero no de motivacion.

Estos postulados sostienen que mejorando los factores higiénicos se
pueden desviar la insatisfaccion del colaborador hacia una posicion
neutral y que aumentando los factores de motivacion las personas

pasan de ese estado neutro a un estado de satisfaccion.

4.2.2. Modelo de Ios determinantes de la Satisfaccion. Este modelo
propuesto por Lawler en 1973, toma en consideracion las diferentes
facetas y aspectos del trabajo que influyen en la satisfaccion. Parte de
las teorias de satisfaccion laboral integral, las cuales consideran que la
satisfaccion estd determinada por la combinacion de varias facetas del

trabajo y los sentimientos que desarrollan las personas frente a estos
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factores, anotando qué algunos de ellos hacen una mayor contribucién

a la satisfaccion integral que otros.

Su modelo corresponde en esencia a la teoria de la discrepancia que
muestra la satisfaccion como el resultado de la diferencia entre lo que
una persona siente que deberia recibir y lo que percibe estar recibiendo
actualmente. En este orden de ideas el indice de satisfaccion es una
funcién tanto de las caracteristicas personales como de las
caracteristicas 7de] ambiente. Para esta teoria la expresion recompensa

abarca todas las facetas del trabajo que determina la satisfaccion

personal.

El modelo indica que cuando la percepcion de una persona es simétrica
en cuanto a lo que cree merecer y lo que recibe, la persona estéra’
saa'sfecba. Sin embargo, cuando una persona percibe lo que recibe
excede a lo que deberia recibir, experimentara sentimientos de culpa,

inequidad e incluso disconfort.

La percepcion del sujeto acerca de las recompensas recibidas, también

estan influenciada por:
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La percepcion de lo que reaben los otros: Entre mds alto perciba el
nivel de recompensa de los otros, mds bajo aparecerd el suyo. Las
personas observan muy bien la relacion entre los aportes y los
beneficios laborales ajenos, para poder determinar cual deberia ser el
suyo. Si en la comparacion la persona cree que los demds salen mads

beneficiados, el resultado es un sentimiento de insatisfaccion.

Cuando los trabajadores de bajo rendimiento reciben la misma o
mayor recompensa que los de alto rendimiento, los trabajadores de alto

rendimiento se sentirdn menos satistechos.

Los aportes Iaborales que trae: Habilidades , destrezas y experiencia.
Entre mayor sea la percepcion de lo que aporte, mds elevada es la
percepcion de lo que deberia recibir. Como consecuencia de ello la
gente que aporte mds debe recibir mds que aquellos que aportan menos

o de lo contrario se sentiran insatistechos.

Las demandas de su puesto: Si los beneficios no son equitativos con
las demandas, podrd hacerse una clara prediccion, segun este modelo

de que las personas estdn muy insatisfechas.
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4.2.3. Consecuencias de la insatisfaccion y la satisfacadn en el trabajo.
Existen controversias en el sentido de si la satisfaccion tiene incidencia
directa o no en el rendimiento. Muchos estudios han encontrado que
los trabajadores con mayor rendimiento se sienten tan solo un poco
mads satisfechos que aquellos con un desemperio inferior. Parece ser
que la satisfaccion tiene influencia en el rendimiento solo cuando las
recompensas que se esperan dependen‘ del desempeno del trabajador.
Por lo general, teniendo en cuenta la literatura que existe de la
motivacion, no hay nada que sugiera una asociacion entre desempenio

y satisfaccion.

Sin embargo seria muy simplista afirmar que la productividad nada
tiene que ver con la satisfaccion. Por el contrario, otros efectos de la
nsatisfaccion, pueden ejercer una influencia sobre el desempero. El
ausentismo, la apatia, la rotacion, retrasos, son todos costos indirectos

que afectan la productividad.

También sucede que para aquellas personas con alta motivacion al
logro, un desempenio exitoso sea una fuente importante de satisfaccion

con el trabajo.



36

El ausentismo es una de las vaniables que esta fuertemente relacionada
con la satisfaccion del empleado. No obstante hay que tener en
cuenta, para Ssu analisis, que existen otros factores como las
enfermedades y los accidentes, que evitan que alguien realmente quiera
Ir a trabajar. Pero también se debe tener presente que muchas de las
enfermedades de indole psicosomatica y algunos de los accidentes de
trabajo, pueden ser una consecuencia de la insatisfaccion con el

trabajo.

En la desercion laboral, muy a menudo se ha estudiado la relacion que
existe entre éste y la satisfaccion laboral. Los hallazgos han sido
consistentes en demostrar que los trabajadores insatisfechos estdn mds
dispuestos que los demads, a prescindir de su empleo. Por lo tanto, los
puntajes de satisfaccion sirve como predictores de desercion laboréL'
La desercion es costosa debido a la necesidad de captar y entrenar

nuevos empleados.

Por otro lado Amold y Lazarus en 1968, plantean un modelo segun el
cual la satisfaccion tiene una relacion estrecha con el estres. Segun éste

modelo, la persona percibe una demanda proveniente del medio,



evalua si esa demanda es positiva o negativa, es decir, una oportunidad
0 una amenaza. Si la evaluacion es positiva, se produce satisfaccion y
el proceso se detiene. Si la evaluacidon es negativa, se produce
insatisfaccion, un estado de displacer del cual la persona quiere
escapar. Hard una evaluacion secundaria para determinar si tiene
capacidad o recursos para enfrentar la demanda. En caso afirrmativo no
- experimentard estrés. En caso negativo si experimentard estrés y

reaccionara de diversas maneras

El trabajo representa entonces la actividad individual mds intensa,
temporalmente mds amplia y fisica, cognitiva y emocionalmente mas
exigente e influyente de la vida personal. Por esta razon cabe esperar
que la satisfaccion en el trabajo influye también, de forma

considerable, sobre la satisfaccion de la vida en general.

42 4 El Diagnostico de l1a Satisfaccion Iaboral y sus vanables
Psicosociales. Para el diagnostico de la satisfaccion laboral se puede
utilizar el Cuestionario de Satisfaccion en el Trabajo, presentado por
Suratep en su Programa Motivacion y Gestion humana, el cual

comprende el estudio de las siguientes condiciones, consideradas



como los factores de nresgo psicosocial que afectan los niveles de

agrado o desagrado de los empleados en su ambiente laboral.

4.2.4.1. Condiciones de la Gestion Administrativa.  En este aspecto,

se tienen en cuenta los sigurentes factores:

Induccion y reinduccion: Se refieren a la ambientacion que se le hace
a una persona cuando Ingresa por primera vez a una compania o
cuando cambia de drea en la misma. Dicha ambientacion tiene como
objetivo general ubicar al nuevo empleado en el contexto y cultura
organizacional, con el fin de que conozca las politicas generales y la
historia de la empresa, la estructura organizacional, la mision, la vision
¥ lo mds importante, las petsoﬁas con las que compartird el trabajo. La
ausencia de una induccion y de una cdlida acogida al nuevo emp]eado,
0 de una reinduccion y entrenamiento a quien cambia de drea, genera
incém'dumbre, desconflanza, Insatisfaccion, ademds de Ios .
sentimientos de aislamiento que produce un nuevo trabajo. Todo lo
anterior genera en el empleado una impresion negativa de la empresa,

que luego sera dificil de transformar.
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Capacditacion, ascensos y progreso profesional: Los mecanismos de
desarrollo de personal deben partir de la vision del individuo como un
todo y por tanto deben estimular su crecimiento a tres niveles.
aprendizaje de nuevos conocimientos, desarrollo de habilidades y
cambio de actitudes y comportamientos del individuo frente a su

propia gestion y frente a los hechos y circunstancias que lo rodean.

Los ascensos son importantes en la medida que el empleado asi lo
desee, pues suele ocurmir que cuando se asctende a alguien que no
quiere cambiar de cargo, lo que se produce son eféctos negativos, como

Insatisfaccion y estrés, principalmente.

La ausencia de mecanismos que permitan el creamiento de los
individuos genera efectos nocivos en la motivacion, la autoestima y la
satisfaccion consigo mismo, asi como el empobreamiento de las

capéddades intelectuales.

Informacion sobre cambios futuros de la empresa: Se refiere a la
oportunidad de la informacion que se brinda a las personas que se

verdn afectadas por algun cambio, asi como a la planeacion a nivel



40

psicoldgico o tecnologico de los mismos. Los cambios no planeados o
aquellos que se eféctdan sin  aportar la informacion necesaria a las
personas, causan insatisfaccion en el trabajo y consecuentemente
generan sentimientos negativos y aumentos de los riesgos, entre ellos el

de acadentalidad.

Informacion sobre resultados de la empresa: El estilo de comunicacion
de una organizacion deterrnina estilos de comportamiento y clarndad
de la informacion. Es fundamental para la satisfaccion laboral
brindarle al personal la suficiente informacion tanto de los éxitos
como de los fracasos de la empresa, en periodos razonables, de modo
que todos se sientan que son realmente parte importante de la
compania. Brindar este tipo de informacion ayuda a las personas a
planear y tomar decisiones acertadas en su trabajo. Tambféu
contribuye al incremento de la motivacion, la satisfaccion y la

autoestima.

Atencion a las sugerencias de mejoramiento: Se refiere a la acogida y
aplicacion que la empresa hace de las sugerencias y buenas ideas de sus

empleados para mejorar el ambiente, la calidad o la productividad.
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Sentirse utll y con capacidad de transformar positivamente las
condiciones de trabajo y contribuir a la productividad es un factor
altamente motivante para cualquier persona. Por el contrario, cuando
se producen buenas ideas pero no son tenidas en cuenta por la
empresa, se producen sentimientos de rabia, apatia, impotencia, bajo

autoestima e insatisfaccion.

Estabilidad laboral: Asociada con la seguridad de tener continuidad en
el desarrollo profésional y con la posibilidad de planear el fituro

personal y familiar.

Salario. La existencia de politicas salariales y la coherencia de ellas se
reflejan en aspectos como equidad interna y el pago justo en relacion

con las exigencias legales y con la funcion que realiza el trabajador.

Cuando las condiciones salariales no son equitativas generan
Insatisfaccion y desmotivacion en los empleados con la consecuente

disminucion de la calidad y cantidad de trabajo realizado.
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Prestaciones Extralegales: Partiendo del andlisis de las motivaciones
humanas es bien clara la importancia de la satisfaccion de las
necesidades bdsicas en materia de salud, educacion y recreacion, no
s6lo para el trabajador sino para los miembros de su familia. Por
tanto, la permanencia en el empleo sin las debidas garantias de
seguridad social, produce en el trabajador sentimientos de poco aprecio
hacia la empresa y por otro parte, la angustia permanente por el
bienestar propio y el de los miembros de su familia. Tal sentimiento
genera Insatisfaccion con las consiguientes consecuencias en

ausentismo y la disminucion de la productividad.

Ubicacion geogmﬁca de la empresa. Se refiere a las caracteristicas de
la zona donde esta ubicada la empresa. Estas caracteristicas tienen que
ver con la seguridad, las féa'lidédes de transporte, la estética, la
cercania o legjania con otras instituciones o empresas, asi como la
cantidad y calidad de personas que transitan por sus alrededores. La
empresa debe crear condiciones para disminuir estos factores negativos

o0 de lo contrario generard sentimientos de insatisfaccion en el trabajo.
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4.2.4.2. Condiciones del Contenido del Trabajo. Entre las varniables
psicosociales que inciden en la satisfaccaon laboral para esta condicion

se pueden mencionar:

Autonomia para tomar decisiones, para organizar y planear el trabajo:
Se refiere a la posibilidad real que tiene el trabajador de controlar sus
actividades o tomar decisiones que afecten aspectos relacionados con

su trabajo.

Vanedad de Tareas: La variedad cognoscitiva consiste en la cantidad
y diversidad de conceptos, principios o normas que deben emplearse y
aplicarse en la q;bcudéu del trabajo. Segun los puestos de trabajo las
operaciones pueden ser mds O menos variadas o pueden estar

determinadas de antemano y ser poco diversificadas.

Importancia oforgada a Ia tarea: Se refiere a la consideracion social
que esta ligada a una tarea. Segun sea la tarea que cumple un
trabajador, se beneficiardi o no de un clerto prestiglo ante sus
companeros, se sentird Vélorado 0 né y este juicio social tendrd una

repercusion en él. Mas alli de la posicion jerdrquica existen otras



vanables que influyen en el estatus que gana un trabajador dentro de la
organizacion tales como la experiencia y los conocimientos que
confieren un nivel de experticia que le da en un campo particular del
saber y la antigiiedad acompafada del conocimiento que logra el

trabajador acerca de la histonia y del acontecer de la empresa.

Atencion o carga mental: Es el esfuerzo necesario para canalizar y
mantener un estado de conciencia alerta. El esfuerzo de atencion
resulta del nivel de concentracion y de reflexion mds o menos intenso y
de la continuidad de ese esfuerzo. Cuando mds breves son los
Intervalos que separa los periodos de movilizacion de la conciencia,
mayor es la carga menta] El exceso de carga mental produce fatiga, la

cual se traduce en perturbaciones orgdnicas, fisicas o psicosomaticas.

Frecuencia de /a interaccion con otras personas: referida a la variedad
social.., Esta representada por la frecuencia de los contactos que debe

realizar el empleado con otras personas por motivos de su trabajo.

Utilizacion de conocimientos, habilidades y expeniencia: Es frecuente

que por razones del alto desempleo las personas acepten trabajar en
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cargos que no se ajustan a su perfil profesional y por lo tanto a sus
expectativas, ocasionando Iinsatisfaccaon con la tarea y poca

motivacion para un desempeno €xitoso.

4.2.4.3. Condiciones de la organizacidén del tiempo de trabajo:

Evalia los siguientes factores psicosociales. Tiene en cuenta:

Horario: Los horarios de trabajo estdn vinculados con las estructuras
del sueno y vigilia, ‘con Ia participacion social y en general con los
estilos de vida de la poblacion. Se ha comprobado que el cambio de
horario de los turnos de trabajo, modifica los ritmos bioldgicos, Ilos
ciclos del suenio, la temperatura del cuerpo, el metabolismo, los niveles

de azucar y la satisfaccion en el trabajo.

Horas extras: El inadecuado disefio de los cargos, la solicitud por
parte de la empresa para trabajar horas extras y las caracteristicas de la
personalidad del trabajador, son algunos de los diferentes motivos por
los cuales algunas personas trabajan mds horas diarnias de las

legalmente establecidas.
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Ritmo o veloadad del trabajo: Se refiere al grado de e,u;gena'a o

rapidez con que se debe ejecutar la tarea.

Pausas o descanso: Entendidos como aquellos pequenios periodos que
necesita toda persona que trabaja para estirarse, descansar, hidratarse,
fortalecer las interrelaciones humanas y recuperar la atencion y la

energia necesarias para realizar un trabajo con satisfaccion y calidad.

La ausencia o poca oportunidad de hacer pausas durante la jornada
laboral, produce fitiga fisica y psicologica, ademds de impedir las

sanas relaciones con sus companeros.
4.2.4.4. Condicones del Ambiente de trabajo: Se tiene en cuenta:

Vent;'ladén, Ruido, Condiciones de Seguridad en el ambiente,
Post&m Corporal: La carencia de adecuadas condiciones ambientales
como las ya mencionadas generan insatisfaccion y afectan
sensiblemente la confianza del empleado y su tranquilidad para
realizar el trabajo, ademads de sus condiciones de seguridad que alteran

0 no su estado de salud.
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4.2.4.5.FEstilos de liderazgo. La Forma como se ejerce el liderazgo
dentro de la organizacion puede producir insatisfaccion en los

trabajadores. Se pueden mencionar los siguientes factores:

El manejo del error: El permiso para correr riesgos y para cometer
errores da a la persona libertad y confianza para aprender, para ulizar
su talento. Un buen lider sabe responder al fracaso y concibe el error
como otra manera de hacer las cosas o como una oportunidad para
crecer y aprender. Esta manera de manejar el error lleva al lider a

concentrarse en el éxito y no en el fracaso.

Acogida a las sugermaas Se refiere a la posibilidad real que tiene el
empleado de sugerir mejoras en 10s procesos, exXpresar sus opiniones en
las reuniones de trabajo, formular preguntas y establecer y negociar

con su jefe sus propias metas de desempeno.

Delegacion de responsabilidades: Esta variable se refiere no solo al
hecho de delegar sino al tipo e importancia de las funciones que se
delegan.  No todos los empleados se sienten satistechos cuando les

delegan responsabilidades con un mayor nivel de exigencia del que
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estdn acostumbrados a manejar. Cvando se delegan tareas de
contenido muy elevado respecto a las capacidades del individuo,
provocan reacciones de estrés y sentimientos de inseguridad y baja
autovaloracion, que pueden incidir en la vida del individuo dentro y

fuera de su nucleo laboral.

Reconoamiento por logro de objetivos: Reconocer un trabajo bien
hecho, una entrega a tiempo o el interés por una tarea, es algo que
tene efectos sumamente positivos en el empleado que lo recibe. Entre
estos se pueden mencionar el aumento de la autoestima, Ila
satisfaccion en el trabajo y un mayor interés y compromiso con las
metas pendientes. De jgual modo, la ausencia de esa actitud de
reconocimiento por parte del lider genera en los colaboradores
sentimientos de Insatisfaccion, ambigiedad, incertidumbre, escéso
desarrollo de las habilidades personales, baja autoestima y dismmucion

de su desemperio.

Trabajo en equipo: Existe trabajo de equipo cuando los integrantes del
mismo tienen una vision de sistema respecto a la actividad que los

reune y cuando cada uno sabe que su propio trabajo no es el mds
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importante sino que lo realmente importante es la sinergia o la union

del esfuerzo de todos.

Evaluacion del desemperio: Se refiere a un método establecido por la
empresa para proveerle al colaborador permanentemente
retroinformacion sobre la calidad y deficaencia de su desemperio y
sobre el éxito o fracaso en el logro de sus metas. Estos procesos deben
estar soportados en relaciones de confianza entre el jefe y el
colaborador, a partr de las cuales se mejore la planeacion,
organizacion, direccion y control del personal y se identifiquen las
necesidades de capacitacion rediserio de tareas y de mejoramiento

mutuo.

4246 Relaciones interpersonales o intergrupales: Evalia Ibs
siguientes riesgos: Se puede medir teniendo en cuenta los siguientes

factores:

Calidad de las relaciones con las personas de la empresa: Se refiere a
la posibilidad que tienen los trabajadores de comunicarse y de

relacionarse. Esto depende de varios factores: de la vecindad de unos
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con otros, la posibilidad de desplazarse, la ausencia de barreras como
el ruido y el mds importante, la propia motivacion de los empleados
para establecer relaciones calidad, de cooperacion y de apoyo. La
falta de calidez y de un poco de confianza entre las personas que

comparten un espacio de trabajo genera insatisfaccion laboral.

Solucion de conflictos: Los conflictos de grupo necesitan siempre ser
resueltos, confrontados y transformados en el menor tiempo posible,
para que no lleguen a exceder los limites de la tolerancia de las
personas y desencadenar reales problemas. Los conflictos
Intergrupales se suceden entre dos o mds grupos y pueden originarse

por la competencia en Ia lucha por recursos y recompensas limitadas.

Colaboracidn entre las personas del grupo de trabajo. Un equipo de
trabalb orientado a la cooperacion es aquel que logra diferenciar los
pro yéa‘os comunes y al mismo tiempo le permite a las personas actuar
como individuos independientes, tomando en cuenta sus necesidades
individuales, mostrando aprecio y respeto hacia ellas. La
colaboracion necesita de apertura y honestidad, para que cada uno de

los miembros del equipo comprenda la naturaleza de los conflictos.
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De esta manera crea y se mantiene en el equipo de trabajo un clima

emocional positivo.

4.2.4.7. Estilos de Vida Individual. Entre los factores a tener en

cuenta se pueden mencionar:

Recorrido entre la casa y el trabajo: Se refiere al tiempo que se invierte
en llegar al lugar de trabajo, a lo agradable o desagradable del trayecto
recorrido, a las condiciones del transporte y la proteccion con que se
cuenta contra riesgos publicos como asalto, secuestro, congestion de

trdnsito, entre otros.

Tiempo libre: La realizacion continua de actividades diferentes al
trabajo y una adecuada distribucion del tiempo para trabaylaﬁ
actualizarse, descansar, recrearse y compartir en familia, es una de las
condzb'ones primordiales para tener una buena salud ‘mental y

mantener la suficiente energia y disposicion para €l trabajo.

Percepcion de efectos negativos del trabajo sobre la salud. Aunque

existen métodos para medir objetivamente los efectos negativos del



trabajo sobre la salud, es importante, no obstante, contar con esa
percepcion subjetiva que el propio empleado tiene de dichos efectos,
ya que esta informacion nos dice, por ejemplo, que aunque los riesgos
del ambiente de trabajo estén bajo control, la vulnerabilidad de cada
individuo es tan particular, que puede estar siendo afectado mds de lo
que los responsables de la empresa pudiesen pensar. Ofro motivo por
el cual es importante conocer la percepcion individual de los
trabajadores, obedece al factor multicausal que tienen muchas
enferrmedades, donde los estilos de vida juegan un papel fundamental;
de modo que aquellas afecciones que el trabajador atribuye netamente
a causas de tipo laboral, puedan ser mejor explicadas para facilitar su

intervencion extralaboral,



5. DEFINICION DE VARIABLES

5.1. VARIABLES DE ESTUDIO.

Satistaccion Laboral.

5.1.1. Definicion Conceptual. La satistaccion se refiere a los
sentimientos de afecto o agrado que una persona desarrolla en relacion
con las condiciones de su trabajo. Se evalua en términos de agrado o

displacer por todo lo que le rodea en el trabajo.”

5.1.2. Definicion Operacional. La variable de estudios fue medida
utilizando como instrumento esencial el Cuestionario de Satisfaccion
en el Trabajo (CST). Se realizo teniendo en cuenta las siguientes

dimensiones.

” TORO, Ibid p. 69
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES.
% (Cestion Administrativa.
Organizacional y ¢ Contenido del Trabajo.
, . s Ambiente de Trabajo.
Tecnologica.
¢ Organizacidn del tiempo
SATISFACCION )
de trabajo.
% Estilos de Liderazgo.
o EN EL < Grupal o social. & Relaciones Integrupales.
% Relaciones
Interpersonales.
TRABAJO. Individual o * Estilos de vida
Vulnerabilidad. individual,




6. CONTROL DE VARIABLES

6.1. VARIABLES CONTROLADAS

6.1.1. En los Sujefos.

QUE?

COMO

Area de Trabajo.

Escogendo que todos

fuesen empleados del

drea Administrativa
del  Ministerio de
Transporte,

especificamente de la

POR QUE?
Por ser un grupo de trabajo
colaborador, dispuesto a

participar voluntariamente como
muestra de estudio de esta
mvestigacion, y por ser una drea

donde se presenta un Indice alto

division Cuenca|de rotaciéon y ausentismo del
Fluvial Magdalena. personal.
6.1.2 Instrumento.
QUE? COMO POR QUE?
MEDICION OBJETIVA| Escogiendo el CST|Por su validez 'y
DE LA VARIABLE DE|(Cuestionario de| confiabilidad comprobada
ESTUDIO satisfaccion en el Trabajo).| en las investigaciones
como mstrumento de|realizadas por OIT y
medicion de la variable de| OMS.
estudio.




S0

0.2. VARIABLES NO CONTROLADAS

QUE? POR QUE?
SITIO DE APLICACION DEL Por la complejidad de las funciones de
INSTRUMENTO. quienes participaron como muestra, 1o

que 1mpidio concentrarlos a todos en un
mismo sitio y a una misma hora para la
aplicacion del Instrumento, utilizando
entonces €l sitio de trabajo de cada uno

para su aplicacion.

EDAD , GENERO, ANTIGUEDAD,
CONDICION SOCIOECONOMICA

RELIGION.

Por los diversos rangos de edad,
religiones, estrato social , antigiedad, y
demds a los que pertenecen los sujetos

muestra de la investigacion.
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7. METODO
7.1. DISENO

La estrategia metodologica utilizada para esta investigacion fue el
diseio Descriptivo, ya que su objetivo principal es tratar de describir
las principales causas de formacion, y estructura de un fenomeno, sin

determinar causales.”’
7.2 POBLACION

La poblacion sujeto de la presente investigacion son 50 empleados del
drea administrativa del Ministerio de Transporte de Barranquilla,

especificamente en la division Cuenca Fluvial Magdalena.

La acﬁvz’dad laboral de los empleados de esta division del Ministerio

de Transporte gira en tomo al control del transporte fluvial por el Rio

' ABELLO, Raimundo. Y MADARRIAGA. Camilo. Estrategias de Evaluacion de Programas Sociales.
Barranquilla. Uninorte. 1985
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Magdalena el cual es responsabilidad de la Seccional del Ministerio de

Transporte de la ciudad de Barranquil/a.
7.3. MUESTRA

La muestra de este estudio fue escogida de forma intencional,
teniendo en cuenta el tamarno de la poblacion, de la cual se estimo
conveniente tomar un 40% como muestra final,  porcentaje

considerado significativo, es decir un promedio de 20 empleados.
7.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS

El instrumento que se utilizo para este estudio fue el Cuestionario de
Satisfaccion en el Trabajo, el cual mide a través de las respuestas, el
agrado o afecto que las personas sienten en relacion con sus
condiciones de trabajo oniginadas en el confexto organizacional, a los
estijos de vida del grupo social de trabajo y en cuanto a la dimension

individual . Véase Anexo A.
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Los factores psicosociales que mide el cuestionario de Satisfaccion en
términos de agrado o disconfort son los ya vistos en el marco

conceptual de esta investigacion, asi:

¢ Induccion y reinduccion.

& Capacitacion, ascensos y progreso profesional.

s Informacion sobre cambios futuros de la empresa.
» Informacion sobre resultados de la empresa.

s Atencion a las sugerencias de mejoramiento.

«» Estabilidad laboral.

» Salario.

< Prestaciones Extralegales.

¢ Ubicacion geografica de la empresa.

< Autonomia.

¢ Variedad de las tareas.

< Importana'a otorgada a la tarea.

> Atencion o carga mental.

% Frecuencia de la interaccion con otras personas.
s Utilizacion de conocimientos, habilidades y experiencia.

«» Horario.
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s Horas extras
% Ritmo o velocidad del Trabajo.

*» Pausas o descanso.

C/
‘0

*

Ventilacion, ruido, condiciones de segunidad del ambiente y postura

corporal.

/7
%

Manejo del error.

X4

s Acogida a las sugerencias.

»» Delegacion de las responsabilidades.

% Reconocimiento por €l logro de objetivos.

¢ Trabajo en equipo.

% Evaluacion del desempenio.

% Calidad de las relaciones con las personas de la empresa.
% Solucion de conflictos.

% Colaboracion entre las personas del grupo de trabajo.

< Recorrido entre la casa y el trabajo.

% Tiempo libre.

*» Percepcidn de efectos negativos del trabajo sobre la salud.

Las variables de la satisfaccion fueron seleccionadas sobre la base de

los determinantes psico-sociales planteados por el Comuté Mixto, OIT
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(organizacion Internacional del Trabajo), OMS organizacion Mundial
de la salud, de Medicina del Trabajo en su novena reunion, asi como

por los soportes tedricos que existen sobre la satisfaccion.

También se tuvieron en cuenta las dimensiones tecnologicas,
organizacional, econdmica y social del puesto de trabajo propuesto por

Fernando Toro en su libro Desempenio y productividad

El cuestionario de Satisfaccion en el Trabajo fue sometido a un estudio
psicomélrico para verificar sus condiciones de calidad. Para examinar
la calidad de los items se efectuaron andlisis de discriminacion,
deseabilidad social y consistencia del item con la vaniable que mide;
Con base en estos resultados, las sugerencias del experto y las personas

que participaron en el estudio, se hicieron los ajustes.

Se examind la confiabilidad de la encuesta por el método de Alfa de
Cronbarch y de la correlacion de dos mitades, con ajuste de Sperman
Brown. Se encontraron coeficientes de confiabilidad satisfactorios que
ponen en evidencia la constancia y poca vanabilidad de la medida que

arroja dicha encuesta.



Se examind su validez mediante el método cualitativo de validez de
contenido y mediante el método cuantitativo de validez de
construccion, ésta ultima con el empleo de analisis factorial (método
de componentes principales). Los resultados mostraron que la
encuesta permite obtener un indicador global de satistaccion. Con
aplicaciones y andlisis sucesivos se podrdn identificar técnicamente

algunos factores especificos de satisfaccion.

7.5. PROCEDIMIENTO

Fase 1. Motivados por el tema de los factores psico-sociales, las
investigadoras plantearon upna serie de estudios, de los cuales
escogierozi en forma intencional el tema de esta investigacion,
procediendo asi a realizar toda una busqueda bibliogrdfica en tomo a

los factores de riesgo psico-social en torno a la satisfaccion laboral.

Fase 2. Delimitados los objetivos, alcances del estudio y el soporte
tedrico que guiara la investigacion, se procedio a la busqueda de un
istrumento que permitiera medir los niveles de satisfaccion laboral en

torno a una serie de factores psicosociales, encontrando el Cuestionario
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de Satsfaccion en el Trabagjo, instrumento cuya validacion y
confiabilidad permitio escogerlo como el instrumento guia de la
investigacion. Procediendo entonces, a su aplicacion en los diferentes
puestos de trabajo de los sujetos que conformaron la muestra de la

investigacion.

Fase 3. Una vez aplicado el instrumento, se procedio a la tabulacion
de la informacion, utilizando para ello los cnterios bdsicos de la
estadistica descriptiva. La informacion se analizé de tal manera que

sus resultados se sintetizaron de acuerdo a las variables de estudio.

Fase 4. Una vez obtenidos los resultados, se procedio a consolidar
toda la informacion en un trabajo de investigacion dirigido a los
miembros del Comité Investigativo de la Universidad Simon Bolivar
para su evaluacion, requisito indispensable para optar el titulo de

psicologo en dicha institucion.

HEMEROTECA

@
7 *
r GULLY
N—



8. RESULTADOS

A nivel general, los empleados de la Division Cuenca fluvial
Magdalena del Ministerio de Transporte de DBarranquilla, se
encuentran Medianamente satisfechos con las condiciones
psicosociales que se dan en el dmbito laboral al cual pertenecen. Lo
que sugiere que estan conformes con las condiciones organizacionales
dadas por el contexto organizacional y tecnoldgico, por las
condiciones grupales o sociales que se dan en la empresa y por las

condiciones individuales.

A continuacion se presentan los resultados de acuerdo a las variables

en estudio:

8.1. CONDICIONES DEL CONTEXTO TECNOLOGICO Y

ORGANIZACIONAL.

En esta condicion se obtuvo el grado de satisfaccion de los siguientes

factores:
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Condiciones de la Gestion Admunistrativa : Un porcentaje significativo
de la muestra en estudio se siente medianamente insatisfecho en
cuanto a los procesos de mduccion y/o reinduccion que ha recibido
por parte de la empresa desde que ingresaron por primera vez a ella o
cuando han sido sometidos a un cambio de drea de trabajo;, Lo que
sugiere entonces, que los procesos que la empresa utiliza en sus
programas de 1nduccion tanto al personal nuevo como al que
promociona internamente, no son Ssuficientes para garantizar la
satisfaccion de los empleados, presentando asi Incertidumbre e
insatisfaccion en esta drea. Una muestra Inferior, pero a su vez
significativa se siente satistecho con los procesos de induccion y/o
reinduccion recibidos durante su estancia en la empresa, y se mantiene

Indiferente a ello.

En cuanto a la Capacitacion, ascensos y progreso profesional, factor
que hace parte de la Gestion administrativa, se sienten muy
Insatsfechos, lo que indica que los mecanismos de desarrollo de
personal que la empresa tiene implantados dentro de la organizacion
no son suficientes  y no garantizan un buen nivel de satisfaccion

laboral, se deduce que la posibilidad de capacitacion permanente, el



18]

aprendizaje de nuevos conocimientos, el desarrollo de habilidades y
cambio de actitudes de los empleados de la organizacion es reducida e

insuficiente, lo que trae consigo niveles de insatisfaccion bastante altos.

En cuanto al suministro de informacion sobre cambios futuros de la
empresa a los empleados, manifiestan sentimientos de desagrado ya
que no se les brinda informacion oportuna sobre los cambios en las
politicas y normas organizacionales que de una u otra manera los
afecta como trabajadores, lo que les genera altos sentimientos de

Insatisfaccion.

En lo referente a la informacion que se les suministra sobre los
resultados de la empresa, manifiestan estar conformes, es decrr,
medianamente satistechos sobre los estilos de comunicacion que se
utilizan para informarles sobre los éxitos o fracasos de la empresa,
sintiéndose a su vez parte de la compaiiia y con herramientas

necesarias para planear y tomar decisiones acertadas en su trabajo.

Se sienten satisfechos con la acogida y aplicacion que la empresa hace

de las sugerencias y buenas ideas de sus empleados para mejorar el



ambiente organizacional, lo que incide notablemente en la
productividad laboral. De la misma forma, que perciben sentimientos
de agrado y de entera satistaccion con la estabilidad laboral, con ef
salario y con las prestaciones sociales que les brinda la empresa.  Sin
embargo, la ubicacion geogrdfica les produce algo de insatisfaccion e
inconformidad para una muestra bastante significativa, lo que podria
sugerir que una mejor ubicacion geogrdfica de la misma, mejoraria los

niveles de satisfaccion de los empleados. Véase Tabla 1.

Tabla 1. Condiciones De la Gestion Administrativa.

Factor Muy Medianamente | Medianamente | Muy No aplica.
‘ satisfecho. Satisfecho. insatisfecho. msatisfecho.
| Induccion 0% 0% 95% 5% 0
Capacitacion. 0% | 5% | 10% 85% 0%
Informacion 0% b 10% 10% 80% 0%
sobre
cambios
futuros de la ]
empresa.
Informacion 75% 25% 0% 0% 0%
sobre
resuftados de
la empresa. )
Atencion  a 20% 80% 0% 0% 0%
las
sugerencias.
Estabilidad 90% 10% 0% 0% 0%
laboral.
Salario. 95% 5%1 0% 0% 0% |
Prestaciones 90% 10% 0% 0% “%
sociales. ) g
Ubicacion 0% 10% 80% 10% 0%
| geogrdfica. { |
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Condiciones del Contenido del Trabajo: Un porcentaje altamente
significativo de la muestra se siente Insatisfecho, denvando
sentimientos de desagrado o disconfort acerca de la autonomia  que
tienen de controlar sus actividades o tomar decisiones que afecten

aspectos relacionados con su trabajo.

De la misma forma, manifiestan mucha insatisfaccion por la
diversidad de las tareas que ejecutan, empleando tareas muy poco
diversificadas; lo que sugiere indicar que las tareas asignadas son muy
mondtonas y poco diversas, lo que puede traer consigo eféectos sobre la
salud de los trabajadores de esta division, especialmente estrés y por

ende insatisfaccion laboral,

En cuanto a la importancia otorgada a la tarea que realizan, se
sienten en su mayoria medianamente satisfechos, lo que permite
deducir que la tarea que desarrollan en sus puestos de trabajo, les
brinda un cierto nivel de prestigo ante sus comparneros y ante los
clientes externos, ya sea por su experiencia, antiguedad y conocimiento

de las tareas.



En cuanto a la frecuencia de la interaccion con otras personas, se
derivan sentimientos de agrado y alta satisfaccion, encontrando en el

trabajo una alta frecuencia de contacto con otras personas.

En su defecro, la uvtlizacion de conocimientos, habilidades y
experiencias, percibe en los trabajadores sentimientos de insatistaccion,
yva que en muchos casos y por factores externos a ellos como el
desempleo y la necesidad misma de trabajar, se encuentran laborando
en cargos que no se ajustan a su pertil profesional y por ende a sus
expectativas, ocasionando Insatisfaccion con la tarea y poca

motivacion para un desemperio exitoso. Véase Tabla 2.

Tabla 2. Condiciones Del contenido del trabajo.

Factor Muy Medianamente | Medianamente Muy No aplica.
satisfecho. Satisfecho. msatistecho. [nsatistecho.

Autonomia 5% 5% 10% 89% 0 |
Vanedad de 0% 10% 10% 80% 0%
tareas.
Importancia 20% 80% 0% 0% 0%
otorgada a la
tarea. .
Atencion o 15% 70% 15% 0% 0%
carga menal.
Frecuencia 90% 10% 0% 0% 0%
nteraccion con
OLTas personas.
Utilizacion de 5% 15% 50% 0% 0%
conocimuentos

habilidades y i

| experiencia. : : 1
Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral aplicado a los empleadas de la Division Cuenca
fluvial Magdalena del Ministerio de Transporte de Barranquilia.




Condiciones de la Organizacién del tiempo de Trabajo. Se sienten
muy satisfechos con los horarios de trabajo que la empresa les tiene
asignados, deduciendo asi que no influyen negativamente con los
rtmos biologicos, ciclos de suefo, metabolismo y temperatura del
cuerpo al cual estin acostumbrados, produciendo a su vez un alto
nivel de satisfaccion, sentimiento que a su vez se refleja de la misma
forma en el no tener que laborar horas ex#ras adicionales a su jornada
de trabajo, lo que indica entonces, un adecuado diserio de los cargos y
unos buenos patrones de personalidad de quienes lo ejecutan,
1gualmente se sienten medianamente satistechos con el ritmo o
velocidad del trabajo, lo que permite deducir que se sienten a gusto con
el grado de exgencia o rapidez con que se deben ¢jecutar las tareas que

les son impuestas.

En lo referente a las pausas o descansos, o sea a aquellos periodos que
necesita toda persona que trabaja para estirarse, descansar, hidratarse,
fortalecer las interrelaciones humanas y recuperar la atencion y la

energia necesarias para realizar su trabajo, manifiestan sentirse muy



satisfechos con las pausas que la empresa tiene estipuladas para ellos.

Véase Tabla 3.

Tabla 3. Condiciones De la Organizacion del trabajo.

Factor Muy Medianamente | Medianamente | Muy No aplica.
satisfecho. Satisfecho. | insatisfecho. insatistecho.
Horario 100% 0% 0% 0% 0%
Horas extras. | 100% 0% 0% 0% 0% N
Ritmo o| 5% 90% 5% 0% 0%
velocidad del
‘; trabajo. i
i
Pausas o| 95% 5% 0% | 0% 0%
descanso. |
|

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral aplicado a los empleados de la

Division Cuenca fluvial Magdalena del Ministerio de Transporte de Barranquilla.

Condiciones del Ambiente de Trabajo: En cuanto a la ventilacion,
ruido, condiciones de seguridad en el puesfo de trabajo y postura
corporal que utilizan para desempefiar su trabajo, los empleados
manifiestan sentirse en su totalidad medianamente satisfechos, lo que

permite deducir que cuentan con adecuadas condiciones de ventilacion



y aire en el sitio de trabajo, que no tienen demasiada exposicion a
rurdos, que cuentan con las adecuadas condiciones de seguridad y que

asumen una postura corporal comoda para desempenar la tarea
1'mpue5t\a. Sin embargo, los resultados obtenidos permiten establecer
algunos niveles de inconformidad en lo referente a las posturas
corporales asumidas, lo que indica que se deben realizar mejoras en

este aspecto. Véase Tabla 4.

Tabla 4. Condiciones Del Ambiente de trabajo.

Factor Muy Medianamente | Medianamente Muy No aplica.
satsfecho. Satistecho. Insatistecho. insaustecho.

Ventilacion 100% 0% 0% 0% 0 \l
Ruido. 100% 0% 0% 0% 0%
Condiciones 100% 0% 0% 0% 0%
de seguridad
en el
ambiente.
Postura 20% 60% 20% 0% 0%
corporal.

Fuente: Cuestionario de Satistaccion Laboral aplicado a los empleados de Ia

Division Cuenca fluvial Magdalena del Ministerio de Transporte de Barranquilla.



8.2. CONDICIONES DEL GRUPO SOCIAL DE TRABAJO

Estilos de Iiderazgo.  Manifiestan sentimientos de agrado y confort
sobre el manejo que los lideres dan a los errores, consideran
satisfactorio el cometer errores con un sentido de crecimiento y no de
fracaso. Se sienten muy satisfechos con la acogida que la empresa le
da a las sugerencias dadas por los trabajadores para el mejoramiento
del ambiente organizacional y/o0 a la solucion de problemas,
generando altos niveles de satistaccion. En cuanto a la delegacion de
responsabilidades, consideran sentirse medianamente satistechos con
la funcion que ejerce el lider en delegar funciones de alta
responsabilidad y exigencia. Un porcentaje significativo, se siente
muy insatisfecho en que se le deleguen responsabilidades de mayor

nivel al que estdn acostumbrados.

En lo referente al reconocimiento por el logro de los objetivos,
manifiestan sentimientos de insatisfaccion o disconfort, lo que sugiere
que muy poco le son reconocidos los wabajos bien hechos, tanto en
calidad, como en Mempo y entrega y/o en sistemas de compensacion

por ello; lo que permite sugerir un plan de mejoramiento en este



aspecto, que bien puede ser incluido en una buena evaluacion del
desemperio, de la cual consideran sentirse muy insatisfechos, ya que
no cuentan con un proceso de retroinformacion que les permita derivar
de su trabajo sobre la calidad o deficiencia con que lo realizan y asi

proponerse nuevas metas. Véase Tabla 5.

Tabla 5. Estilos de Liderazgo.

Factor | Muy Medianamente | Medianamente Muy No aplica.
satisfecho. Satisfecho. insatistecho. msatisfecho.

Manejo  del 100% . 0% 0% k 0% f d
: |

error. }

Acogida de 100% 0% 0% 0% 0%
sugerencias..

Reconocimient 5% 10% 10% 75% 0%
o por el logro.

Evaluacion 0% 10% 20% 70% 0%
de

desempeno.

Fuente: Cuestionario de Satistaccion Laboral aplicado a los empleados de la

Division Cuenca fluvial Magdalena del Ministerio de Transporte de Barranquilla.

Condiciones Interpersonales e intergrupales. En cuanto a la
posibrlidad que tienen los wabajadores del Ministerio de Transporte de

comunicarse y relacionarse con otras personas, manitiestan sentirse
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completamente satisfechos, situacion que fomenta en ellos el trabajo
en equipo, la ayuda y apoyo mutuo por la calidez de las relaciones

interpersonales establecidas.

En cuanto a la solucion y manejo de conflictos, expresan sentimientos
de satisfaccion, lo que nos indica que son personas que mane€jan
adecuadamente los inconvenientes surgidos dentro del grupo, dentro
del tiempo adecuado, con el fin de que no se tornen en problemas
mayores, obteniendo de ello un alto nivel de crecimiento personal y

cambio posiavo para las relaciones laborales.

Coincidiendo con los dos aspectos anteriores, el grupo expresa
sentimientos de entera satisfaccion en lo referente a la colaboracion
entre las personas del grupo de trabajo en que se desenvuelven,
permitiéndole a los mismos actuar como individuos independientes,
tomando en cuenta sus necesidades individuales, mostrando aprecio y

respeto hacia ellas. Véase tabla 6.



Tabla 6. Relaciones Interpersonales e integrupales.

Factor Muy Medianamente| Medianamente Muy No aplica.

)

| satisfecho. ,  Satisfecho. insatisfecho. | insatisfecho.
‘ | I

Calidad de 100% ‘ 0% 0% 0% 0
las relaciones
con las l
personas de |
la empresa.. |
Solucién  de 5% 95% 0% 0% 0%
conflictos.

Colaboracion 95% 5% 0% 0% 0%
entre las
personas  del
£rupo de
trabajo.

)l

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral aplicado a los empleados de la

Division Cuenca fluvial Magdalena del Ministerio de Transporte de Barranquilia.

8.3. ESTILOS DE VIDA INDIVIDUAL

Los estilos de vida plantean ciertos factores como el recorrido entre la
casa y el trabajo, donde los empleados del Ministerio de Transporte
manifiestan sentir insatisfaccion, ya que las condiciones de seguridad
no estdn dadas como para garantizar la llegada al trabajo sin ningun

tipo de inconvenientes.

En cuanto al tiempo libre, expresan sentirse muy satisfechos, lo que

sugiere que disponen de tiempo suficiente para realizar actividades
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diferentes a su trabajo como descansar, recrearse y compartir en
familia. Igualmente perciben mediana satisfaccion sobre los efectos
que el trabajo trae para su salud, lo que nos permite concluir que
aunque muchas condiciones estdn dadas para favorecer el desemperio y
productividad de dichos trabajadores, hay mejoras que podrian
realizarse en su beneficio y que permitirian alcanzar altos niveles de

satisfaccion en esta drea. Véase tabla 7.

Tabla 7. Estilos de vida individual.

Factor Muy Medianamente | Medianamente Muy No aplica.
satisfecho. Satisfecho. Insatisfecho. insatistecho.
Recormido 0% 10% 5% 85% 0

entre fa casa

y el trabajo.

Tiempo libre. 95% 5% 0% 0% 0%
Percepcaon de 10% 70% 10% 10% 0%
los efectos

negativos del
trabajo sobre
la salud.

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral aplicado a los empleados de la

Division Cuenca fluvial Magdalena del Ministerio de Transporte de Barranquilla.



9. CONCLUSIONES

Tomando como base los resultados anteriores, se puede concluir que
los empleados de la division Cuenca Fluvial Magdalena del Ministerio
de Transporte de Barranquilla, presentan los siguientes grados de
satisfaccion e insatisfaccion laboral de acuerdo a las vanables de

estudio:

Condiciones Tecnologicas y organizacionales: Se encuentran
insatisfechos por algunos manejos que la empresa da en los procesos
de induccion y/o reinduccion, capacitacion, ascensos y progreso
profesional, asi como a la forma inadecuada de la empresa manejar los
cambios futuros de la empresa. Sin embargo en cuanto a los
privilegos de los cuales gozan por ser empleados publicos, expresan
sen&mientos de entera satisfaccion ya que su trabajo les proporciona
estabilidad laboral, buenos salarios y prestaciones sociales. Situacion
que nos permite concluir que los procesos de Desarrollo de Personal y

de Enwxenamiento en el cargo deberdn ser reestructurados,



involucrando al empleado como un todo, facilitindoles a su vez
mecanismos de crecimiento y desarrollo profesional, que les permita
crecer y ascender dentro de la compafia. Cambios significalvos en

esta drea, traerdn consigo altos niveles de satisfaccion.

En lo referente al contenido del trabajo, resultados promedios nos
permiten percibir en los empleados sentimientos de insatisfaccion
referidos y expresados en la poca autonomia que Menen para tomar
decisiones en sus cargos, para realizar tareas variadas que les permitan
aprender y crecer dentro de la empresa, lo que reafirma la percepcion
de muchos de los encuestados de estar laborando sin aplicar
enteramente sus conocimientos y habilidades para lo cual se han
preparado en la vida, lo que les produce altos sentimientos de

insatisfaccion a nivel laboral,

Las condiciones en la organizacion del tiempo de #abajo, se
encuentran altamente satisfechas, Io que permitié concluir a los
investigadores que los empleados gozan de algunos privilegios, como
son el horario, ya que disfrutan de una jomada laboral que no

sobrepasa los limites exigdos con buenos salario, no laboran horas
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extras a menos que la empresa asi lo requiera y que gozan de pausas de
descanso disefiadas de acuerdo a la actividad laboral que ejecutan,
factores que les generan sentimientos agradables y de disposicion para

laboral en la empresa.

Igualmente se sientes satistechos con las condiciones que el ambiente
de trabajo les suministra para el manejo de sus funciones; sin embargo
un porcentaje significativo, considera que se deben tener en cuenta
mejoras en la actitud y adecuacion del medio para algunas personas
que presentan problemas en la postura corporal, lo que &ae consigo
movimientos repetitivos que les producen sentimientos de disconfort,
fatiga, lesiones musculares, etc. Situacion que debe ser analizada y

replanteada por la estructura organizacional de la empresa.

Condiciones del Grupo social de Trabajo. Una vision global en esta
diménszbn nos permutio concluir que el personal presenta algunos
rasgos de inconformidad a insatisfaccion en algunas dreas. Si bien es
clerto, estin contentos con la forma como los lideres de Ia
organizacion manejan los errores y dan acogida a sus sugerencias, se

sienten un poco ignorados a la hora de ser reconocido por sus logros y



éxitos en el trabajo. A pesar de que consideran ser un @upo con
capacidad de trabajar en equipo, de cumplir metas por beneficio
propio y por la organizacion, manifiestan que no existen planes que
recompensen su esfuerzo, situacion que les generan sen#mientos

desagradables.

Por otro lado, expresan sentimientos de entera satisfaccion en lo
referente a la calidad del contacto con otras personas dentro de la
organizacion lo que les facilita la posibilidad de mantener relaciones
interpersonales dentro de la empresa y un buen manejo de las
relaciones grupales, siendo asf capaces de enfrentar y manejar los
conflictos presentados dentro del grupo. Las relaciones interpersonales

se encuentran muy fortalecidas .

Estilos de Vida Individual: Este factor se expresa en términos de
mucha satisfaccion, aunque en muchos casos se presentan algunos
grados de inconformidad en lo referente al recormido que el trabajador
tiene que hacer entre la casa y el trabajo debido a la distancia en cual se
encuentra con respecto al simo geogridfico de la empresa, manifiestan

sentimientos de entera satisfaccion con respecto al tiempo libre del cual



disponen para poder recrearse, descansar y compartir en familia, asi
como la percepcion positiva que tienen de las bondades que el trabajo

ofrece sobre su salud.

Como bien se puede observar, algunas dreas dadas por el contexto
organizacional principalmente deberdn ser analizadas y replanteadas
con el fin de que los empleados se sientan totalmente sallsfécbos en
todos los niveles y condiciones dados en la organizacion, lo que
probablemente traerd consigo resultados positivos en el ambiente de

trabajo y en el desempeiio mismo.
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10.. DISCUSIONES Y RECOMENDACIONES

Partiendo de los resultados, donde podemos observar que el mayor
grado de insatisfaccion se encuentra en las condiciones dadas por el
contexto organizacional y tecnologico, se permite sugerir un
replanteamiento a los procesos de induccion y Capacitacion, asi como
al disefio y puesta en marcha de programas de Desarrollo de Personal y
Planes de Carrera que aunque existen en este tipo de empresa, deban
ser aplicados y dirigidos en forma equitativa a todos los miembros de

la organizacion.

Desde este punto de vista, seria necesario una Asesoria Profesional a
Nivel Directivo, donde se enfoquen principalmente los procesos de
seleccion, induccion y entrenamiento, asi como las politicas de

evaluacion de desempeno.

Por otra parte, para futuros investigadores, se les recomienda

continuar realizando este tipo de investigaciones, donde sean incluidas
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otro upo de empresas, cuyo manejo de diferentes variables les
permitan establecer diferencias significativas en el proceso de la
satisfaccion laboral. Entre las vanables que se pueden manejar se
podrian mencionar: Tipos de empresas, Tipos de Cargo, Areas de
Trabajo, Antigiiedad en los sujetos de la muestra. Investigaciones con
este tipo de vanables controladas, pueden arrojar resultados mds
significativos a la dindmica de la satistaccion laboral en el campo de la

psicologia organizacional.
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|
RREXOS

ANEXO 1: CUESTIOHARIO SATISFACCION EN EL TRABAJO

INSTRUCCIONES

La empresa esta :~teresada en conocer cual
su satisfaccion ccn el trabajo, con el fin de
identificar los aspectos que puedan ser
mejorados conjuntamente.

Le agragecemos ¢ue usted se sirva contestar
las siguientes preguntas, de forma
absolutamente sincera, pues asi podremos
crientar mejor el anilisis de la informacion y
laplaneacion de majcras. Las respuestas que

usted dé al cuestionario, no son ni buenas ni
malas, lo importante es que reflejen la manera
como usted se siente en el trabajo. Sus
respuestas seran manejadas de forma
totalmente confidencial. pues el propdsito,
como ya se ha dicho, es recoger informacion
que nos permita analizar las mejores
estrategias, dentro de los recursos con que
cuenta la empresa, para mejorar la
satisfaccion laboral.

DATOS DE IDENTIFICACION.

Por fzvor cologque wna equis (X) en 2l espocio correspondiente a sus datos personales, na es necesario poner nombre ni

apelidos.

Sexo: F 1 s
Antigiedad en lo 2mpresa ..
Antigiedodenefczrgo .. . .

Edad:  menor e 20 ofios _J

21 -29 zios -

30 - 39 asios -

40 - 49 c2os _J

mosde STofos |
Nomerodehijos 1_1  2_] 3_] 4omas_|
Turno.  Monana :J Torde :] ' Noche _:l

Grade de escolaridad:  primaria completa
secundorio completa
técnico completo

univer:sitorio

Lo

Todo el dia ] Rotativo :J

primaria incomplete
secundaria incompleta
tecnico incompleto
especializado

I

SURATEP




Marque una equis (X) en el espacio de ia afirmacion que mas se acerjue a su grado de
satisfaccion en el trabajo. Cuando el concepto que expresa la varigble r 2 forme pariz ce ia
realidad de su empresa 0 de su cargo, entonces marque la X er: el espac'ode NO APLICA.

1. En relacion con la inducciOn recibida para el trabajo, yo me siento:
__| Muy satisfecho ;J Megionement __| Medionamenie BL ctisiedio | Noapis
- sotistacho - insatisfecho i

2. Enrelacion con la colaboracion que existe entre las personas de mi gruzc de trabajz vc in2
siento:

:l Muy scfisfecho _] Medmncmeme _I Medianamente _! Muf insatisfzcho ] Nocpiica
sunsfetho insatisfecho

3. Enrelacion con las posibilidades que la empresa me da para tomar algunas decisic~ 3 en
el trabajo, yo me siento:

j Muy satisfecho _l Medmnomente_ __| Medionamente - :J Muy insatisfecho :1 No aplicc
' S(msfecho ' insatisfecho ’

4. Enrelacion con mi horario de trabajo, yo me sientc:

__| Muy satisfecho _] Medlunomeme _J Medianamente _J Muy msonsfecho _] No aplica
- sonsfecho T insatisfecho

5. En relacion:con el numero de horas extras que diariamente le dedico al trabajo. yo me
siento:

:] Muy satisfecho _| Medlunomente _] Medianamente _J Muy msonsfecho _] No cplica
sotlsfe(ho insatisfecho

P SR i _— - - e - T._

6. En relacion con las condiciones de ventilacion de mi puesto de trabajo. yo me siento:
:] Muy satisfecho _] Medlonomeme __| Medianomente _J Muy msous‘echo _:I No oplica
: . sotisfecho -+ - insatisfecho .- e

AP U O <. - e e e —a .

7. Enrelacion con la forma como el jefe corrige mis errores, yo me siento:
| Muy satisfecho p_J Medmnomeme _] Medionamente o |Muyarls?r1§fe(ho _| No aplico
Ei”w smasfe(hd & *M insatisfecho gLt ,

S[R%TEP



8. En relacion con la reinduccion recibida para el trabajo, yo me siento:

__| Moy satisfecho - uMedmnomente. _| Medianamente ¢ 'Fﬂuy cns czho ] Noaplica
K sml fecho” insatisfecho STEaars - '

.'.__.>_’ “ [

‘9. En relacion con las posibilidades que la empresa me da para idear mejoras en mi trabajo,
yo me siento:

jMuy satisfecho DMedmnomente _J Medionomente
Quhsfe(ho ; insatisfecho

{ | Medianamente
insatisfecho

11. En relacion con la capacitacion que me da la empresa para mejorar mi trabajo, yo me
siento:

-, - ——— -

|} Muy satisfecho a’:jMedmnomeme _| Medianamente ; Fﬁgy,

), :J No aplica
é 3 =satisfecho> ¥ - - insatisfecho 555,75 ’
M"‘_‘L/‘ ) - g

12. En relacion con la solucion que se le da a los conflictos de mi grupo de trabajo, yo me

siento:

, ) . o
__| Muy satisfecho @edmnamenle "] Medianamente ;G‘ Mu_y 1n§arn’f§cho "] No aplica
: Jtltlsfedm‘ - insotisfecho & =52 A e

== <-L--‘.v SeT e

==

mﬁyfﬁMecho | No d'pligu_

N Medianamente é_
insatisfecho W

l Medionamente . S , No ophco i
"< insatisfecho - s T
g Tealid T8 2TENM Y M“‘L‘-"s

SURATEP

- L e e L WA




'5. En relacidon con la acogida que el jefe le da a las sugerencias que le hago, relacionadas
on el trabajo, yo me siento:

B MW
JMuysorisfecho : Medmnumeme _JMednonomeme

m"’smls'fechgl“: N insatisfecho

A - -

S
T =~

'L.' Muy msons_fechq | Nogplic 'f

D DS, {m

-y

‘H

16. En relacién con la informacidon que me dan sobre los cambios futuros de la empresa, yo
e siento:

. L -
D Muy satisfecho ':] Medianamente ﬁ{\uy msuﬂsfe"f\o _] "No oplica

insatisfecho

5_' Medianamente
insatisfecho

M 8. En relacidon con la informacidén que me dan sobre los resultados de la empresa, yo me
=<;iento:

TR
_| Muy satisfecho _, Medianamente 1_] Mux_msansfecho _J No aplica
t -

insatisfecho =

9. En relacion con la importancia que la empresa le da a mi trabajo, yo me siento:

~'Tﬂ'w‘"w—‘

| Muy satisfecho _J Medionamente é |Mu lnscmsfe( _l No aplica . ;

B insatisfecho < Fai L

=(. En relacion con el recorrido entre mi casa y el trabajo, yo me siento ;

: {

i Moy satisfecho - adionamente, | Medionomente | Noaplico l

DIV e 5 EIRvAS . - . ¢
T 0 SEops insatisfecho

1. En relacion con la atencién que la empresa le da a las sugerencias de rnejorarmento yo
1€ siento: :

' DA o - oo . o gt S
D Muy suhsfe(ho A mer ] Medmnumenle ) s | No aplica
- ’k"_-‘-,i i ad 3 mSUTleeA(VhE] . 2 T S




22. Er -elacion con la atencion que exige la realizacior de mi irabajo, yo me siento:

]Muy satisfecho _' Med‘onumente' :JMediunomente ’ Muftu‘fsafgﬁ‘os D No aplica
suns{e(ho . insatisfecho ; . ,’ < 33

] Muy satisfecho ‘-D Medmnumen!e | Medianamente
ﬂscmsfe(ho : lnsmlsfe(ho

24. En relacion con las condiciones de seguridad que existen en mi lugar de trabajo, yo me
siento:

Lo ETTe T T - oy | I
| Muy satisfecho "CI Medmnumeme ] Medianamente U Muy msqh_sf_ 0i ] No oplica
= ssfisfeho . & insatisfecho R o
&m; '(J“~._ﬂ S it

25. En relacién con los descansos o pausas que la empresa me permite durante la jornada
laboral. yo me siento:

- . i = s P g o :
| My satisfecho uMedmnumente _JMedlunumente :{ ingu fedio) D No aplica
: é ;,sunsfe(ho . insatisfecho .55—“’;~§§E! ; S

26. En relacion con las posibilidades que tengo en la empresa para ascender, yo me siento:
:1 Muy satisfecho :_] Medluﬁ;]n;e;ne _, Medmnumente L.J Mu insd ' l:l No aplica -
o : _isqnsfgcjxﬂ S insatistecho ST L

27. En relacion con la frecuencia en que me relaciono con otras personas por razon de mi
trabajo, yo me 'siento:

- ==
e Sl
MA* -7

:‘ Muy satisfecho ;I:]' Medlunumente D Medianamente
m';suhs?écho x insatisfecho

28. En relacion con la estabilidad laboral que me da la empresa, yo me siento:

' u._aﬁﬁy E No oph;;i?

- "-( -_.."\' _’

j Muy satisfecho 4 _}Mec:’mnumeg ; D'Médidﬁb;ﬁente

sahsfec ; = insatisfecho

f._-“_.:.g

=8 ‘.a-.._k

A
CIRATED




29. En relacion con la participacion que el jefe me ha dado para definir las metas que debo
alcanzar, yo me siento:

-

-Pﬂ?@numenle”f | Medianomente
'3ét'Efe&1‘df;§~2§ insatisfecho
"-3;521 E}:’\;

30. Enrelacion con la oportunidad que el trabajo me da de utilizar mis conocimientos, habilidades
y experiencia, yo me siento:

:l Muy satisfecho

T

Gh;_f ] Ne aplica’

e

e s - PR ST
|G 4 ] 1 | 3 i 4= (,'; : H
; |Muy satisfecho , |.Medt|'m[1al;]1eme d_frupina: ‘S‘Fr% | No aplica
: insatisfecho T b L DN
o, el R

31. Enrelacion con la calidad de las relaciones que tengo con las personas de la empresa, yo
me siento:

i R

D'Mq'y‘s'aﬁ‘sfech-o _ . ;

;:J 'Me'dim;omeme
insatisfecho

| Muy satisfecho g ‘ ﬂ@fﬁd?ﬁgn}e | Medionamente
. ; %ﬁffa?m::gr’ insatisfecho

33. En relacién con la posibilidad de opinar sobre la solucion de problemas de mi area, yo me
siento: ‘

" | Medionamente & No aplica

insatisfecho

] %sﬁtisfecho A .

34. En relacion con el salario que recibo, yo me siento:

I p,qécj;a@u}nente _
c e insatisfecho -

] Muy safisfecho

35. En relacion con la forma como el jefe evalua mi trabajo, yo me siento:

U.stutiSfé(li:IQ’zf" ,




36. En rela¢ién con el progreso profesional que me permite el cargo que desempeno, yo me
siento: ‘

B e T - ,-‘__,-.».54__

__] Muyfsc?isiechc _JMed-ononeme _JMEdIUnUmEﬂT“ T [Muymsmlsfecno ,_l No aplica
: ‘ sonsfe(ho T insatisfecho : S

!
€ - aio Al ia './xax JROE P ~__h

37. En relacion con las prestaciones extralegales (primas, bonificaciones, préstamos...) que
la empresa me ofrece, yo me siento:
:] Muy. satistecho J Medmnomenre _l Medionomente
? sohsfetho o insatisfecho

isfécho I—__l No ophco

38. En reladién con la postura corporal que debo adoptar cuando trabajo, yo me siento:

:JMuy?sarisfecho ,_] Medmnamenre '_JMedmnomeMe q iMuylmmxsf—éfho\ l_J Noophcu )
| S Tosslehe [ Tinelsiede i pe 5

39. En relacion cor el uso del tiempo libre en actividades diferentes a mitrabajo, yo me siento:
:J Muy satisfecho __] Medlonomenre _l Medionomente _‘ Muy msuhsfécho, _j No oplica
‘, satisfecho - - insatisfecho - .

R UG B

f .
40. En relacion con el reconocimiento que el jefe me da cuando logro los objetivos de mi
trabajo, yo me siento: :
_ oy e
_J Muy satisfecho 1_] Medmnomenle _l Medionomente 1_J Muy msahsfe(hg;
z scnsfe(ho instisfecho 1. T m :

I W SN

v.._»
WL

41. En relacion con el Iugar donde esta ubicada la empresa, yo me siento:
] Muy satisfecho d\_J Mgdlunumenre ; _J Medlanamente
S R 5073331 b msmlsfecho

F

et reery v e
] Muy satisfecho ~ -i _J ,Medmnumente,: | Medianomente . %

-~-saﬁsfe(ho T3 insatistecho ;=
& o -

A
SURATEP

- - RO ® W~ maid






