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Satisfaccion laboral de los trabajadores del area administrativa del GAD

Municipal del cantdén Rioverde

Resumen

En la investigacion se realiz6 un estudio de los factores intrinsecos y extrinsecos que influyen
en la satisfaccion laboral de los trabajadores del &rea administrativa del GAD Municipal del
Canton Rioverde, para llegar a una descripcion de la situacion actual y recomendar algunas
medidas practicas que permitan mejorar los niveles existentes. Para desarrollar el estudio se
aplicé una metodologia de enfoque cuantitativo, mediante la que se realizé un diagndéstico de la
satisfaccion laboral de los trabajadores del GAD de acuerdo con su percepcion, para lo que se
empled como instrumento de investigacion el cuestionario ampliamente conocido como Job
Satisfaction Survey, que fue respondido por los 22 trabajadores vinculados a la entidad. De
acuerdo con los resultados obtenidos se afirma que la situacion actual de los trabajadores del
area administrativa del GAD en relacion con las dimensiones de la satisfaccion laboral es
positiva, aunque se aprecian opiniones disconformes en cuanto a los factores intrinsecos como
las oportunidades de promocién y la remuneracion, mientras que en los factores extrinsecos la
insatisfaccion se refiere al aprecio y sentido del trabajo que realizan. A partir de ese resultado

se formulan recomendaciones a los directivos del GAD.

Palabras clave. Satisfaccion laboral, responsabilidad, recompensa, apoyo, identidad, riesgo.



Job satisfaction of workers in the administrative area of the Municipal GAD

of the Rioverde canton

Abstract

In the investigation was carried out a study of the intrinsic and extrinsic factors that influence
the job satisfaction of the workers of the administrative area of the Municipal GAD of the
Rioverde Canton, to arrive at a description of the current situation and recommend some
practical measures that allow improving the existing levels. To develop the study, a quantitative
approach methodology was applied, through which a diagnosis of the job satisfaction of GAD
workers was made according to their perception, for which the questionnaire widely known as
Job Satisfaction was applied as a research instrument. Survey, which was answered by the 22
workers linked to the entity. According to the results obtained, it is affirmed that the current
situation of the workers in the administrative area of GAD in relation to the dimensions of job
satisfaction is positive, although there are dissenting opinions regarding intrinsic factors such as
promotion opportunities and job satisfaction. remuneration, while in the extrinsic factors,
dissatisfaction refers to the appreciation and meaning of the work they do. Based on this result,

recommendations are made to the directors of the GAD.

Keywords. Job satisfaction, responsibility, reward, support, identity, risk.
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1. INTRODUCCION

1.1. Presentacion del tema de investigacion

Boada (2019) afirma que “no existe un concepto unanime que defina la satisfaccion laboral” (p.
76); de ahi que en las publicaciones sobre el tema se pueden encontrar diversas definiciones, sea
una institucion publica o privada, empresa productiva u organizacion politica, pues en cada caso
tanto las manifestaciones de la satisfaccion laboral como sus condicionantes suelen estar

vinculadas al contexto de desempefio del trabajador.

Antes de entrar en la definicion debe sefialarse que la satisfaccion laboral se mide por diferentes
variables como la remuneracion que reciben los trabajadores, las tareas que deben realizar, las
relaciones interpersonales y las relaciones con los jefes, asi como las caracteristicas del ambiente
laboral y el cumplimiento de los objetivos colectivos o individuales (Alvarez et. al., 2019). La
importancia de estudiar el tema radica en la necesidad de conocer los factores que influyen en

la satisfaccion laboral se para trabajar sobre ellos y modificarlos.

Esas dimensiones pueden incidir de manera distinta en cada trabajador de acuerdo con las
actividades que realice, su personalidad, relaciones con sus compafieros y percepcién sobre la
organizacion y sus directivos; también influyen factores externos como las comparaciones
sociales con otros empleados, las caracteristicas de empleos anteriores y los grupos de referencia
por lo que puede afirmarse que la satisfaccion laboral responde a factores intrinsecos y

extrinsecos (Parra, 2018).

Los factores intrinsecos o motivadores son aquellos que incluyen la relacion entre el empleado
y la tarea, sensacion de realizacion, de reconocimiento, la promocion, el trabajo estimulante y
la responsabilidad; se refieren a su situacion como individuo dentro del grupo, donde influyen
su personalidad, su percepcion del mundo y la forma en que interactta con el miedo, asi como
la actitud que asuma con relacidn a otros trabajadores que realicen una labor similar (Parra,
2018).

Por su parte los factores extrinsecos se refieren a aspectos como las politicas y administracion

de la empresa, las relaciones interpersonales, el sueldo, supervisién y condiciones de trabajo,



que pueden ser diferentes a las que tuvo en experiencias previas o dentro de la misma

organizacion para puestos de trabajo distintos (Parra, 2018).

La satisfaccion laboral de los trabajadores se explicaria por el conjunto del primer factor, es
decir, por las experiencias motivadoras y su vivencia personal en el desempefio de sus tareas;
los factores extrinsecos serian causa de insatisfaccion laboral, y generan diferentes actitudes que
pueden ir desde la asimilacién resignada hasta la renuncia del trabajador en busca de mejores

oportunidades laborales.

Si bien la satisfaccion laboral involucra los dos factores sefialados, el que mayor énfasis tiene
en las publicaciones consultadas es el de los factores intrinsecos y su proyeccion en el
desempefio del trabajador; ello se aprecia en la definicion de Boada (2019) luego de realizar una
revision de varias definiciones indica que la satisfaccion laboral puede ser entendida como “la
predisposicion frente al trabajo, basada en creencias y valores positivos, los cuales fueron

generados por la rutina laboral” (p. 81).

El mismo enfoque anclado en los factores intrinsecos es el de Salazar (2018), quien afirma que

se puede definir la satisfaccion laboral como:

El grado de bienestar y/o felicidad que un individuo experimenta en el trabajo,
basado en sus percepciones, pensamientos y evaluaciones constantes que realiza a
su ambiente de trabajo, situaciones que pueden influenciar en su comportamiento y

actitudes ante los comparieros y la organizacion. (p. 23)

Una empresa o entidad del sector publico enfocada en mejor el desempefio de sus trabajadores
y colaboradores como parte de su politica de talento humano, debe tener conocimientos sobre
el estado actual de la satisfaccion laboral en su entorno, asi como de los factores intrinsecos y
extrinsecos que le afectan y las medidas que podrian disefiarse para corregir las fallas actuales

0 prevenir las que puedan surgir en el futuro.

Sin esa informacién los directivos de la entidad estarian dirigiendo un personal sin conocer
aspectos esenciales como el compromiso institucional de quienes de desempefian en sus
instalaciones, el compromiso que tienen con su trabajo y los objetivos de la entidad, la
satisfaccion laboral o la estabilidad laboral de que gozan o aspiran en el futuro; por tanto, contar
con un diagnéstico es fundamental para una adecuada politica de talento humano que influya en

la satisfaccion laboral.



La satisfaccion laboral puede ser estudiada desde el punto de vista tedrico para determinar sus
efectos sobre otros componentes del &mbito empresarial como el cliente (Parra, 2018), o para
hacer una revision de la literatura acerca de sus principales determinantes (Pujols-Cols, 2018),
con lo que se contribuye a delinear aspectos esenciales como la definicion de satisfaccion

laboral, sus componentes, indicadores y relevancia para la gestion del talento humano.

Sin embargo, la mayoria de las investigaciones combinan el estudio teérico enfocado en los
temas indicados, con el estudio de campo en empresas, organizaciones o instituciones publicas
o0 privadas, con la finalidad de determinar los niveles de satisfaccion en ambitos especificos y
sugerir medidas para mejorarlo cuando sea necesario, 0 para identificar la efectividad de las

medidas aplicadas en la organizacion estudiada.

También se puede enfocar el estudio de forma unidimensional o multidimensional. El enfoque
unidimensional evalUa la satisfaccion como una actitud general hacia el trabajo mediante una
pregunta global al trabajador sobre su satisfaccion en el trabajo, de donde se extraen luego
generalizaciones sobre la situacion global de la entidad donde se estudie el tema. En cambio, el
enfogque multidimensional considera un conjunto de factores, que pueden ser medidos con el fin

de calcular el nivel de satisfaccion laboral del individuo (Boada, 2019, p. 82).

La importancia de la satisfaccion laboral para la directiva depende, ademas de su propdsito antes
mencionado, de la forma en que se encaminen hacia su logro. Afirman Sanchez y Garcia (2017)
que “si el propésito de la organizacion es crecer estratégicamente, corresponde a la empresa
conocer a las personas que laboran dentro de ella, lo que implica valorar las condiciones de

trabajo y la satisfaccion laboral” (p. 161).

Esas premisas fueron aplicadas al analisis del tema en el Gobierno Autdnomo Descentralizado
Municipal del Cantén Rioverde, que es la entidad del sector publico ecuatoriano que dirige el
canton del mismo nombre perteneciente a la provincia de Esmeraldas en el norte de la Republica
del Ecuador; limita al norte con el Océano Pacifico, al sur con el Cantén Quinindé, al este con

el Canton Eloy Alfaro y al oeste con el Canton Esmeraldas.

En su estructura orgéanica incluye al Concejo Municipal y la Alcaldia como mentes principales,
y para el cumplimiento de sus funciones dispone de varias secretarias, direcciones y unidades

de servicios publicos, las que en su conjunto tiene como finalidad realizar las competencias



exclusivas y concurrente que otorga a los gobiernos autdnomos descentralizados municipales la

Constitucion de la Republica (Asamblea Constituyente, 2008).

1.2. Planteamiento del problema

La satisfaccion laboral es una de las cuestiones que preocupan tanto a los estudiosos como a las
organizaciones internacionales relacionadas con los derechos de los trabajadores, en particular
con sus condiciones de vida y trabajo, la remuneracion que reciben y las posibilidades de
promocion y ascenso de acuerdo con los resultados de su desempefio. Por ejemplo, en el estudio
“Coyuntura Laboral en Ameérica Latina y el Caribe. Trabajo decente para los trabajadores de
plataformas en América Latina” realizado por la Comision Econdmica para América Latina 'y
el Caribe (CEPAL) y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (CEPAL/OIT, 2021) se

manifiesta que:

la evaluacion de un trabajo y el correspondiente grado de satisfaccion dependen en
parte de las expectativas formadas previamente, y dado que estos trabajadores
suelen estar informados (por ejemplo, por parte de amigos o conocidos) de las
caracteristicas de estos trabajos antes de asumirlos, suelen tener expectativas
realistas. (p. 39)

De tal manera puede expresarse que existe una estrecha relacion ente las expectativas de los
trabajadores y las condiciones reales en que desarrollan sus actividades; mientras mayor sea la
distancia que separa las expectativas de la realidad menor grado de satisfaccion laboral existira
en una empresa o institucion. Por el contrario, si las expectativas se acercan a la realidad el
grado de satisfaccion aumenta, como han puesto de manifiesto en el Ecuador (Alvarez, et. al
(2019).

Con respecto a los trabajadores de la entidad en esta investigacion se estudio la satisfaccion
laboral, de la cual se realizé un diagndstico mediante la aplicacion de una encuesta a una muestra
seleccionada de la poblacién total, y cuyos resultados permitieron disponer de un estudio
cientifico sobre el tema y las posibles medidas a implementar para mejorar los niveles de

satisfaccion laboral. EI hecho es que en la actualidad esa institucion no cuenta con un



diagndstico de la situacion real, lo que impide que se puedan realizar acciones concretas para

determinar los niveles de satisfaccion laboral y si es preciso actuar sobre ellos para mejorarlos.

Con base en esa situacion actual planteé como pregunta de investigacion la siguiente: ¢Cual es
la situacion actual de la satisfaccion laboral de los trabajadores y colaboradores del GAD
Municipal del Canton Rioverde? Con la aplicacion del instrumento de investigacion disefiado
se pudo responder a esa pregunta y determinar la necesidad de realizar acciones sobre factores
intrinsecos o extrinsecos que permitan incidir sobre ello para mejorar la satisfaccion laboral en

sus aspectos mas importantes.

1.3. Justificacion

El GAD Municipal del cantén Rioverde tiene una estructura compleja de direcciones,
coordinaciones y secretarias como consta en su Estructura Organica (Canton Rioverde, 2021),
que tiene la finalidad de prestar servicios publicos de calidad y calidez de acuerdo con sus
competencias constitucionales; ademas de los servidores publicos que se desempefian en esas
dependencias, cuentan con trabajadores cuyas actividades tienen como objetivo satisfacer el
interés publico.

Para cumplir esa finalidad los trabajadores y colaboradores deben desempefiar sus funciones en
un clima laboral adecuado que tome en cuenta sus necesidades y expectativas, asi como las
condiciones de remuneracion, prestaciones, capacitacion y promocion que estan dentro de sus
legitimos intereses; si no existe una adecuada gestion del talento humano dificilmente los
trabajadores y colaboradores del GAD Municipal estaran satisfechos, por lo que con los
resultados de la investigacion sus autoridades podran tener un diagnéstico de la situacién a los

fines de adoptar medidas para mejorar los niveles actuales.

La adecuada gestion del talento humano y la mejora en los niveles de satisfaccion tiene efectos
positivos para la institucién, pues disminuye las tasas de ausentismo y rotacién del personal,
garantiza que a los trabajadores a los que les agrada su empleo tengan menor probabilidad de
renunciar o de faltar al trabajo, de donde resulta en un ahorro de tiempo y de dinero (StarMeUp,
2021) para la Direccion de Talento Humano y Salud Ocupacional del GAD Municipal del
Canton Rioverde. La combinacion de algunos de esos indicadores fue utilizada para hacer el



diagndstico de la situacion actual de la satisfaccion laboral en los trabajadores y colaboradores
del GAD Municipal del Canton Rioverde, para lo que se formulan los siguientes objetivos.

Los beneficiarios directos de los resultados de la investigacion son los trabajadores del area
administrativa del GAD Municipal del Canton Rioverde, pues las medidas que se adopten con
base en las recomendaciones podrén incidir de manera positiva en su satisfaccion laboral.
También son beneficiarios directos los directivos del GAD, al contar con un estudio cientifico

sobre los niveles de satisfaccion de sus colaboradores y las medidas adecuadas para mejorarlo.

Como beneficiarios indirectos de la investigacion se pueden mencionar a los usuarios de los
servicios que presta el GAD Municipal, ya que, si los trabajadores del mismo estan satisfechos
con la remuneracion que reciben, el apoyo, la supervision y las posibilidades de promociones o
ascensos estaran capacidad de prestar un mejor servicio al publico. Los resultados obtenidos
abren camino a futuras investigaciones, en particular para conocer los niveles de satisfaccion

laboral en las demas areas del GAD.

1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general

Analizar la satisfaccion laboral de los trabajadores del area administrativa del a GAD

Municipal del Canton Rioverde, afio 2021.
1.4.2. Obijetivos especificos

e Describir la situacion actual de los trabajadores del area administrativa del GAD
Municipal del Canton Rioverde en relacion con las dimensiones de la satisfaccion

laboral.

e Identificar los factores intrinsecos que influyen en la satisfaccion laboral de los

trabajadores del area administrativa del GAD Municipal del Canton Rioverde.

e Conocer los factores extrinsecos que influyen en la satisfaccion laboral de los

trabajadores del area administrativa del GAD Municipal del Canton Rioverde.



CAPITULO I. MARCO TEORICO

1.1. Bases teorico-cientificas

Las bases teoricas por emplearse en la investigacion tuvieron como punto de partida la teoria
de

Herzberg, desarrollada fundamentalmente en su libro Motivation at Work publicado en 1959.
En lo principal esta teoria distingue entre factores extrinsecos y factores intrinsecos que inciden
en el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores, a los que identifica como factores

motivadores y factores higiénicos, respectivamente (Manso, 2002).

Los factores motivadores incluyen indicadores como logros, crecimiento y desarrollo personal,
responsabilidad, reconocimiento, avance en la carrera y tareas no rutinarias, mientras los
factores higiénicos se refieren a la administracion y normas de la empresa, la calidad de la
supervision, las relaciones interpersonales, las remuneraciones y las condiciones fisicas del

ambiente de trabajo.

Si bien se utiliza como base esa distincion de Herzberg, los indicadores y dimensiones seran
ligeramente modificados para adecuarlos al instrumento Job Satisfaction Survey (JSS), como
han hecho otros autores como Bravo (2015) y Vizcaino (2020), que sera aplicado a los
trabajadores del area administrativa del GAD Municipal del Cantén Rio Verde, para dar

respuesta al problema de investigacién formulado.

1.1.1. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral de los trabajadores se manifiesta como el estado de felicidad y bienestar
y de una persona en relacion con su espacio de trabajo y su desempefio en el mismo, por lo que
compone un factor critico para la productividad y el funcionamiento adecuado de una empresa,
donde el comportamiento del trabajador respecto a sus superiores o compafieros de labores, asi
como sus expectativas profesionales y personales constituyen factores que moldean la
satisfaccion laboral (COFIDE, 2021).



Los criterios o indicadores para medir la satisfaccion laboral son diversos, e incluyen aspectos
como el aprendizaje, estabilidad laboral, las condiciones de trabajo, los beneficios extra, la
supervision y las relaciones con compafieros de trabajo Una perspectiva mas amplia incluye
otros indicadores como los delintados por Villavicencio (2018), que incluyen la estructura de
normas y reglas que debe cumplir el trabajador, las responsabilidades que asume, las
recompensas que recibe, el riesgo que corre, las relaciones con compafiero y directivos, el apoyo
que recibe de estos Ultimos, los estandares que debe cumplir y el sentido de pertenencia que

tenga con la empresa, entre otros.

Cada uno de esos indicadores puede ser medido aplicando diferentes instrumentos de
recopilacién de datos, como pueden ser la entrevista o la encuesta entre los mas comunes, con
los que se busca conocer la opinion de las personas involucradas en la investigacion y sacar
conclusiones respecto al estado de la satisfaccion labora, los factores extrinsecos o intrinsecos

que influyen en la misma y las medidas que podrian adoptarse para mejorarla.

Por otro lado, debe indicarse que la satisfaccion laboral no es simplemente una situacion estatica
0 un estado definitivo; por el contrario, se trata de un proceso continuo donde los trabajadores
y colaboradores de una organizacion se ven sometidos a diferentes factores que pueden incidir
de manera positiva 0 negativa en su estado de &nimo y grado de bienestar o felicidad que
experimenten en cada momento (Salazar, 2018).

El concepto y la realidad a que hace referencia la satisfaccion laboral permite distinguir
diferentes clases o tipos de satisfaccion laboral, cada una de las cuales refleja una arista de la
situacion del estado emocional que manifiestan los trabajadores en un momento determinado.

Se habla entonces de seis tipos de satisfaccion laboral (COFIDE, 2021).

La satisfaccion progresiva existe cuando se da una correlacién entre las demandas del rabajador
u su satisfaccion, partiendo de las premisas de que la satisfaccién de una necesidad implica
necesariamente el surgimiento de otras que buscar mejorar cada vez mas las condiciones de

trabajo.

La satisfaccion estabilizada hace referencia a la situacion estable donde existe una relacion
proporcional entre las expectativas del trabajador y el cumplimiento por parte de la

organizacion; mientras que la satisfaccion resignada indica que el nivel de satisfaccion de los



trabajadores no se corresponde con sus aspiraciones, pero se acepta la situacion reduciendo las

expectativas del trabajador.

Por su parte la satisfaccion constructiva es un tipo de satisfaccion que se manifiesta en la mejora
progresiva de la situacién del trabajador, mediante acciones concretas que indican de manera
positiva en los factores que crean insatisfaccion. Finalmente, la satisfaccion fija es aquella que
se mantiene estable en el tiempo, sin aumentar o disminuir de manera tal que sea preciso adoptar
acciones para mejorarla, pues existe un estado de relacion ajustada entre las necesidades y las

condiciones creadas para satisfacerlas.

De lo explicado se infiere que la satisfaccion laboral puede reflejarse de manera distinta en cada
trabajador, y condiciones comunes pueden causar satisfaccién en unos e insatisfaccion en otros.
De igual manera debe sefialarse que la satisfaccidn laboral varia con el trascurso del tiempo, por
lo que un diagnostico realizado en un periodo determinado no debe ser tomado como una

descripcidn definitiva, lo que exige que el mismo sea evaluado de manera periddica.

En consecuencia, los resultados de un estudio realizado en una organizacién o empresa solo
responden al periodo en que se realizd la investigacion de campo, y sus resultados no pueden
generalizarse a periodos anteriores, aunque si son utiles para hacer proyecciones sobre los
cambios que deban realizarse y las consecuencias que se puedan esperar a corto 0 mediano

plazo.

1.1.2. Beneficios de la satisfaccién laboral

La satisfaccion laboral se refleja en diferentes indicadores de una empresa como son la
productividad, la motivacion, el sentido de pertenencia, el compromiso institucional y el
desempefio de las actividades productivas o de servicios que realiza la organizacion. Por esas
razones es importante resaltar los beneficios de la satisfaccion laboral, aspecto que es abordado
por autores como Parra (2018), Pujols-Cols (2018), Salazar (2018), Villavicencio (2018), Boada
(2019) y COFIDE (2021), entre otros.

La revision de esas fuentes documentales arroja como resultado una sistematizacion de los
beneficios que tiene para los trabajadores la satisfaccion laboral. Uno de ellos son las menores

posibilidades de rotacién o ausentismo del personal, ya que por lo general los trabajadores a



quienes les agrada su trabajo son menos propensos a renunciar a sus labores o ausentarse a las
mismas, lo que redunda en beneficios para la empresa al no tener que invertir en formacion o
capacitacion de nuevos empleado, ahorrando de esa manera el tiempo y dinero destinados a la
gestion del talento humano, que puede contar con trabajadores experimentados durante un largo
tiempo, como consecuencia de la estabilidad de su plantilla y el bajo ingreso de nuevos
colaboradores que requieran formacion y capacitacion (Parra, 2018).

Otro beneficio de la satisfaccion laboral es la mayor productividad que puede resultar de
trabajadores motivados y satisfechos laboralmente, puesto que en general los empleados
satisfechos tienen un mejor desempefio que aquellos que no estan contentos con las actividades
que realizan, las condiciones materiales o ergondémicas o la remuneracion y posibilidades de
capacitacion y ascenso que ofrece la empresa. En resumen, empleados felices generan mayor

productividad y tienen un mejor desempefio laboral (Pujols-Cols, 2018).

De igual manera, la satisfaccion laboral tiene como beneficio un aumento de la lealtad de los
trabajadores con laempresa, lo que redunda en compromiso institucional y sentimiento de apoyo
entusiasta al cumplimiento de los resultados productivos o de calidad de los servicios, y como
retribucion reciben el apoyo de la empresa a sus intereses, expectativas y aspiraciones de

acuerdo con su calificacion y resultados de la evaluacion.

Por otra parte, la satisfaccion laboral, ademéas de reducir los problemas laborales de los
trabajadores, es un potenciador de la rentabilidad de la empresa, pues aumenta la productividad
del trabajo, mejora el desempefio de sus colaboradores y le dota de ventajas comparativas con
relacion a la competencia, puesto que la satisfaccion laboral estimula la creatividad de los
colaboradores, general beneficios para su salud y reduce la incidencia de ausentismo, rotacion

de personal y necesidades de capacitaciones continuas (Villavicencio, 2018).

La otra cara de los beneficios de la satisfaccion laboral son los problemas que ocasiona a la
empresa tener unos trabajadores insatisfechos o desmotivados, una situacién que puede
generarse por aspectos como la baja remuneracion, especialmente cuando no existe
proporcionalidad entre el salario que recibe el trabajador con su educacion, experiencia,
capacitaciones, habilidades funciones y responsabilidades, lo que puede dar lugar a una
satisfaccion laboral resignada o al cambio de empresa en busca de mejores condiciones y
oportunidades (COFIDE, 2021).
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También puede crear insatisfaccion en los trabajadores las malas relaciones que puedan tener
con sus jefes o comparieros de trabajo, cuando no existe trabajo en equipo, 0 se dan casos de
actitud prepotente, falta de empatia, dificultades en los procesos de comunicacion y evaluacion
del desemperio, o0 cuando existe acoso laboral que afecta la autoestima del trabajador hasta el
punto de someterse a los malos tratos o renunciar a su puesto de labores (De Borado y Prieto,
2016).

Las pocas o nulas posibilidades de ascenso laboral también generan insatisfaccion laboral en los
trabajadores, ya que éstos por lo general tiene la idea de que la organizacion es un espacio para
crecer y desarrollarse en los &mbitos personal y profesional, y se les coarta esa posibilidad se
siente ajeno a la empresa y procura encontrar oportunidades en otro lugar donde tenga mayores

posibilidades de realizar sus expectativas.

Otros factores que propician insatisfaccion laboral son las condiciones inadecuadas del lugar de
trabajo, causadas entre otras cosas por los espacios reducidos, con poca o nula seguridad e
higiene, donde no se dificulta la libertad de movimiento o el tiempo de descanso, limitan las
posibilidades de trabajar en equipo e inciden negativamente sobre la salud a causa de la
infraccién de las normas bésicas de espacios y ergonomia que deben cumplirse en las empresas
(CROEM, 2018).

Finalmente, la insatisfaccion laboral puede estar asociada a dificultades personales para hacer
compatible la vida familiar con la vida laboral, matizada la jornada de trabajo por horarios
incdbmodos o turnos rotativos, sobrecarga de trabajo e inadecuado disefio de los tiempos de
trabajo y descanso que impiden la interaccion con los miembros de la familia u otros allegados,
aspecto que ha sido tratado incluso por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2011).

1.1.3. Factores intrinsecos y extrinsecos que influyen en la satisfaccion laboral

Entre los autores que se ocupan de estudiar el tema de la satisfaccién laboral de los trabajadores
existe acuerdo en que los factores que inciden en la misma pueden ser clasificados en dos tipos.
Por un lado, los factores extrinsecos (propios de la empresa), y por otro los factores intrinsecos

propios del trabajador (Sabater, et. al. 2018).
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La distincion ha sido desarrollada por autores como Andrade (2017), Arango, et. al. (2017),
Sabater, et. al. (2018) y Vizcaino (2020), y en sus trabajos se realiza una sistematizacion de cada
uno de esos factores y su influencia en los niveles de satisfaccion laboral que puedan mostrar

los trabajadores en general o un grupo de ellos en particular.

Sabater, et. al (2018) sefialan como factores extrinsecos aquellos que son aspectos inherentes al
tipo de trabajo y la estructura organizativa de la empresa, entre los que cabe mencionar la
estabilidad en el empleo, las posibilidades de ascenso, el horario de trabajo que debe cumplirse,

las relaciones interpersonales y las formas de supervision del trabajo, entre otras.

Los factores intrinsecos se miden por indicadores como las posibilidades de promocién dentro
de la empresa, el tipo de tares que realiza el trabajador, las responsabilidades inherentes a sus
labores y la atencion que reciben sus propuestas o sugerencias de mejora de las condiciones
laborales; todos ellos, en su conjunto, se refieren a la valoracion general que tiene el empleado

de las condiciones en que se desempefia.

Vizcaino (2020) menciona como factores extrinsecos higiénicos la seguridad en el trabajo, el
salario, la condicion social, las condiciones de trabajo, la calidad de la supervision técnica, los
procedimientos gque se aplican en la empresa y la calidad de las relaciones interpersonales. Si el
estado de cada uno de esos factores se ajusta a las expectativas de los trabajadores habra
satisfaccion laboral; por el contrario, si todos o algunos de ellos no se ajustan a lo esperado por

el trabajador, éste experimentara diferentes grados de insatisfaccion.

En general factores como el estatus elevado del trabajador, el incremento en el salario o la
seguridad en el trabajo generan satisfaccion laboral, mientras que factores como las malas
relaciones interpersonales, el bajo salario y las inadecuadas condiciones de trabajo generan
insatisfaccion, al no existir proporcionalidad entre lo que espera el trabajador y lo que recibe de

la empresa (Vizcaino, 2020).

Existen otros factores extrinsecos de tipo motivacional, como son el logro de los objetivos
propuestos, la responsabilidad en el trabajo, las posibilidades de ascender, el trabajo en si mismo
y el respeto del tiempo y la privacidad. Cuando hay una relacion exitosa del trabajo,
reconocimiento del éxito obtenido por parte de los directivos o compafieros y ascensos en la
empresa existe satisfaccion laboral, mientras que indicadores como la falta de responsabilidad

y el trabajo rutinario y aburrido causan insatisfaccion (Vizcaino, 2020).

12



Arango, et. al. (2017) plantean que factores extrinsecos o higiénicos estan fuera del control de
los trabajadores, y se refieren bésicamente a los beneficios sociales, el salario, la forma de
supervision que se realiza a los trabajadores, las politicas y directrices de la empresa, las
condiciones fisicas y ambientales de trabajo, los reglamentos internos, el clima de relaciones
entre la empresa y sus colaboradores, la seguridad persona existente y el prestigio de que goza

la organizacion.

A diferencia de ellos, los factores intrinsecos estan bajo el control de individuo, y estan
relacionados con la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo
ejecuta y se refieren a aquello que el trabajador efectivamente hace. Los factores motivacionales
se refieren al reconocimiento profesional, la autorrealizacion del individuo, las tareas que realiza
y la responsabilidad que suponen y las posibilidades de desarrollo y crecimiento personal
(Arango, et. al. 2017).

La combinacién de los factores mencionados constituye el marco tedrico basico de cualquier
investigacion, pero cada uno de ellos debe ser analizado en investigaciones empiricas en
empresas u organizaciones, para poder determinar con exactitud cual es nivel de satisfaccion y
cuéles factores extrinsecos o intrinsecos influyen en la misma, y de ser el caso adoptar las

medidas necesarias para su mejora.

1.2. Antecedentes

En las investigaciones realizadas como antecedentes se analizaron cada uno de los factores
mencionados, aplicando diferentes metodologias que permitieron obtener los resultados
previstos y cumplir los objetivos formulados en cada caso. Para su sistematizacion, las
investigaciones revisadas se consideran los objetivos, metodologia aplicada y resultados
principales, lo que permitié luego contrastarlas con el estudio realizado en el GAD Municipal

del Cantén Rioverde.

La primera investigacion relevante fue realizada por Barahona (2015) y lleva por titulo
“Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la Unidad Educativa Jaques Dalcroze”;
fue realizada con el objetivo de identificar el nivel de satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional del centro educativo mencionado, para conocer los factores que influyen en la
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insatisfaccion y la satisfaccion laboral, y determinar la relacion existente entre la satisfaccion
laboral y el compromiso de los trabajadores con la organizacion.

Para su desarrollo se valid de una metodologia de tipo correlacional con la pretension de
determinar aquella relacion entre las variables mencionadas; como modalidad se trata de una
investigacion de campo realizada mediante una encuesta de satisfaccion laboral y compromiso
institucional, aplicando un instrumentos llamados “Inventario Descriptivo del Trabajo” y
“Cuestionario de Compromiso Organizacional”, donde obtuvo como resultados que la relacién
que existe entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, es positiva, de donde
concluye que a mayor satisfaccion laboral mayor compromiso de los trabajadores con la

organizacion.

Otra investigacion analizada como antecedente fue la de Andrade (2017), la cual se realizé con
el objetivo de evaluar los factores que influyen en la satisfaccion de un grupo de trabajadores
dedicados al sector de la produccion de bananos. La evaluacion se realiz6 aplicando un
instrumento de medicion de la satisfaccion laboral job satisfaction survey a 22 trabajadores,
complementada con una entrevista dirigida a algunos de los que respondieron la encuesta. El
principal resultado manifestd que la satisfaccion laboral de los encuestados estuvo influida por
las expectativas de crecimiento, progreso, remuneracion y avance en su vida personal y laboral.
Otros factores influyentes fueron las relaciones con sus comparieros, los métodos de supervision

y los criterios de evaluacién del desempefio.

Boada (2019) estudio la “Satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio laboral en una
Pyme de servicios de seguridad en el Peru”, con el objetivo de analizar la relacion existente
entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de las personas que se emplean como agentes
de seguridad en una empresa dedicada a ese negocio en la ciudad de Lima-Perud. Realiz6 una
investigacion descriptiva de alcance correlacional, aplicando a una muestra de agentes el
instrumento denominado cuestionario de satisfaccion laboral job satisfaction survey
ampliamente validado en otras investigaciones de elaboracién propia para evaluar el

desempefio.

Como resultados principales indico que la correlacion identificada entre la satisfaccion laboral
y desempefio laboral fue satisfactoria en la mayoria de los indicadores, siendo el valor mas alto

obtenido el referido a la significacion de la tarea que realizan los encuestados. El indicador con
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menor porcentaje de aprobacion fue el relacionado con la satisfaccion con los beneficios
econdmicos que da la empresa a sus colaboradores, por lo que se sugirié mejorar en ese aspecto
en las medidas de las posibilidades, teniendo en cuanta los resultados de la evaluacién periddica

del desempefio.

Villavicencio (2018) estudio el tema de la “Medicién de la satisfaccion laboral en las empresas
de servicio. Caso: El Surco con la finalidad de establecer los factores de insatisfaccion laboral
que existen en la empresa objeto de analisis, asi como identificar cuales de entre todos los
factores medidos tiene un impacto mas significativo con la finalidad de adoptar acciones para

elevar los estandares existentes.

Como metodologia procedié a la aplicacion de las encuestas, y utiliz6 como instrumento el
cuestionario de Litwin y Stringer que consta de cincuenta y tres items, para con los datos
obtenidos elaborar un plan de accion adecuado a los intereses y necesidades de los trabajadores
y la empresa. Los principales resultados obtenidos indicaron que los factores que causan
insatisfaccion en la empresa son los estandares e identidad, las recompensas y los desafios que

deben enfrentar.

La ultima investigacion realizada corresponde al tema “Relacion entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional: un estudio en una entidad publica ecuatoriana” y fue realizada por
Salazar (2018), con el objetivo de determinar la relacion existente entre la variable satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores del Banco del Instituto Ecuatoriano

de Seguridad Social en el afio anterior a la investigacion.

En cuanto a la metodologia se realizé un estudio de tipo cuantitativo que permitid sistematizar
las opiniones de los encuestados sobre las variables satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, para lo que se aplico6 como instrumento el cuestionario denominado job
satisfaction survey. Los principales resultados fueron que el estudio demostro la existencia de
una estrecha relacion mutuamente influyente entre las dos variables de satisfaccion vy
compromiso organizacional, y que se ven afectadas las dos por factores inherentes al tipo de
trabajo que realizan los colaboradores y su impacto en el entorno personal y familiar, de donde
se dedujo como sugerencia la necesidad de mejorar las condiciones de salud, tranquilidad y

seguridad ocupacional de los colaboradores.
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Por su parte Arango, et. al. (2017) estudiaron el tema “Factores que estan asociados a la
motivacion laboral de los empleados de la empresa OSP International (Out Side Plant
Internacional) de la ciudad de Medellin”, con el objetivo de medir a través del instrumento
denominado Cuestionario de Motivacion para el Trabajo disefiado por Fernando Toro Alvarez,
las variables principales que soportan la motivacion laboral de los colaboradores, y reconocer
los factores intrinsecos, extrinsecos y medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en

el trabajo de los empleados de la empresa objeto de estudio.

Aplicaron una metodologia cuantitativa, que les permitié recolectar datos numéricos y
analizarlos para dar respuesta a los objetivos planteados, obteniendo como resultado que es
posible identificar una relacion estrecha entre los factores motivacionales internos, evidenciado
congruencia en cuanto al promedio obtenido, lo que indica que los empleados OSP internacional
mantienen un equilibrio entre las relaciones positivas intrapersonales, interpersonales y con la

organizacion.

Vizcaino (2020) realiz6 un “Analisis de la satisfaccion laboral y el compromiso institucional en
una empresa publica de servicio hospitalario”, con el objetivo de diagnosticar los factores
intervinientes en la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional e identificar la
correlacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en una empresa publica de
servicio hospitalario. Para su desarrollo aplicé una metodologia de enfoque cuantitativo, con

disefio no experimental, de corte trasversal y alcances descriptivo/correlacional.

El instrumento utilizado fue la Escala General de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction), creada
originariamente por Warr, Cook y Wall; obtuvo como resultado que la motivacion es el impulso
para alcanzar metas y la satisfaccion es la sensacidn placentera que se experimenta al haberlo
logrado; la medida de ambos indicadores le permitio constatar que en la organizacion estudiada

existen dificultades que deben mejorarse, tanto en los factores extrinsecos como intrinsecos.

Finalmente cabe destacar la investigacion de Pujols-Cols (2018) titulada “Satisfaccion laboral:
una revision de la literatura acerca de sus principales determinantes”, donde se plante6 como
objetivo identificar los principales factores que han sido sefialados en la literatura empirica como
determinantes de la satisfaccion laboral, a partir de una revision de investigaciones publicadas

en revistas cientificas de alto impacto durante las Gltimas dos décadas.
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Con esa finalidad, desde el punto de vista metodolégico realiz6 una revisién documental de
investigaciones relevantes publicadas en revistas cientificas de alto impacto durante las dltimas
dos décadas, con la intencion de integrar y sintetizar el conocimiento generado, identificar areas
de mayor consenso y controversia, a la vez que explorar vacios y potenciales lineas de
investigacion. El resultado principal es que en dichas publicaciones se revela una insuficiencia
de investigaciones que hayan estudiado de manera simultdnea los efectos de determinantes
disposicionales y situacionales sobre la satisfaccion laboral, por lo que sugiere que se aborden
los temas indicados con mayor profundidad, lo que permitira que se fijen las lineas esenciales

de las determinantes de la satisfaccion laboral.

1.3. Marco legal

El marco legal de la investigacion lo determinan la Constitucion de la Republica del Ecuador
(Asamblea Constituyente, 2008), la Ley Orgéanica del Servicio Publico (Asamblea Nacional,
2010) y el Codigo del Trabajo (Congreso Nacional, 2005), donde se reconocen los derechos de
los trabajadores y las obligaciones de los empleadores para asegurar que el proceso del trabajo
se realice bajo estandares de respeto a los principios constitucionales y legales, y se garanticen
a los trabajadores las condiciones necesarias para su 6ptimo desempefio.

En su articulo 33 la Constitucion de la Republica (Asamblea Constituyente, 2008) define al
trabajo como un deber social y un derecho de las personas, fuente de realizacién personal y un
derecho de contenido econdmico que asegura la calidad de vida de las personas y su familia.
Por ello obliga al Estado a que garantice a los trabajadores una vida decorosa y digna mediante
el pago de una remuneracion justa y suficiente para cubrir sus necesidades basicas y las de su
familia, asi como la posibilidad de que la persona escoja libremente el empleo o profesién al

que quiera dedicarse.

Los mismos derechos reconoce el Cdodigo del Trabajo (Congreso Nacional, 2005) a aquellas
personas sometidas a sus normas en el &mbito publico o privado, particularmente el derecho a
una justa remuneracion, descanso diario, semanal y vacaciones pagadas, y a desempefiar sus

actividades en un contexto de seguridad e higiene del trabajo que garantice su salud.

Por su parte la Ley Orgéanica del Servicio Publico (Asamblea Nacional, 2010) reconoce como

derechos de los servidores publicos percibir una remuneracion justa de acuerdo a las funciones
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que realice, gozar de estabilidad en su puesto; recibir las prestaciones previstas en la ley y a no
ser discriminado o sufrir menoscabo en los derechos reconocidos en los instrumentos

internacionales, la Constitucion y la ley.
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CAPITULO Il. MATERIALES Y METODOS

2.1. Tipo de estudio

La metodologia que se aplica en una investigacion depende entre otras cosas de los objetivos
del estudio y las variables a considerar. En el presente caso se traté de una investigacion de
enfoque cuantitativo, toda vez que el diagndstico de la satisfaccion laboral de los trabajadores
del &rea administrativa del GAD Municipal del Canton Rioverde se hizo de acuerdo con la
percepcion de sus trabajadores, para lo que se aplic6 como instrumento de investigacion el
cuestionario ampliamente conocido como Job Satisfaction Survey (JSS), que fuera creado y

utilizado por primera vez por el académico Paul E. Spector en afio 1994 (Herrera, 2012).

Este cuestionario se basa en la medicion de las dimensiones responsabilidad, recompensa,
riesgos, apoyo e identidad, y los valores que se le atribuyen se basan en la Escala de Likert que
indican las opciones Totalmente en desacuerdo, Muy en desacuerdo, En desacuerdo, De acuerdo

y Muy en acuerdo, segun se puede apreciar en el instrumento que consta en el Anexo 1.
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2.2. Definicidn conceptual y operacionalizacion de las variables

Se aplicd el cuestionario Job Satisfaction Survey (JSS), cuyos indicadores se indican en la Tabla
1, que incluye las variables, definicion conceptual, definicion operacional, factores,

dimensiones, indicadores y técnicas e instrumentos.
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Tabla 1. Definicion conceptual y operacionalizacion de las variables
Definicion conceptual y operacionalizacién de las variables

Variable Definicion Definicion Factores Dimensiones Indicadores Técnicas e
conceptual operacional Instrumentos
Salazar (2018):
“grado de bienestar Busqueda Responsabilidad =  Deberes

Satisfaccion ylo felicidad que bibliogréafica Factores =  Promocioén

laboral un individuo intrinsecos
experimenta en el Recompensa =  Beneficios Cuestionario:
trabajo, basado en Elaboracion = Pago encuesta
sus percepciones, del marco basada en el
pensamientos y tedrico Job
evaluaciones Riesgos = Condiciones de trabajo Satisfaction
constantes que Factores = Naturaleza del trabajo Survey (JSS)
realiza a su Reelaboracion  extrinsecos
ambiente de y validacion Apoyo
trabajo, situaciones del =  Comunicacion
que pueden  cuestionario = Compafieros de trabajo
influenciar en su
comportamiento y Identidad

actitudes ante los
compafieros y la
organizacion” (.
23).

Aplicacion del
cuestionario

= Satisfaccidn total
= Supervision
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2.3. Métodos

Como método de investigacion se aplico el deductivo, que permitié hacer generalizaciones sobre
la situacion actual de la satisfaccion laboral de los trabajadores del area administrativa del GAD
Municipal del Canton Rioverde, a partir de las percepciones de los trabajadores expresadas en
los diferentes indicadores que se miden con el instrumento de satisfaccion laboral Job
Satisfaction Survey (JSS).

2.4. Técnicas e instrumentos

Se utilizo el cuestionario de satisfaccion laboral Job Satisfaction Survey (JSS), con el que se
miden los indicadores sefialados en la tabla de operacionalizacion de variables, donde a cada
item se le atribuiran los valores Totalmente en desacuerdo, Muy en desacuerdo, En desacuerdo,

De acuerdo y Muy en acuerdo segun la Escala de Likert.

El Job Satisfaction Survey fue elaborado por Paul E. Spector, y esta compuesto por 36 items que
se corresponden con 5 dimensiones y 10 indicadores. Es un instrumento validado en un nimero
significativo de investigaciones, algunas de las cuales se citan en este estudio. Para su aplicacién
en esta investigacion su fiabilidad fue validada mediante el Alfa de Cronbach, que permitio
acreditar la consistencia de los resultados obtenidos, con respeto al comportamiento de los
factores intrinsecos y extrinsecos de la satisfaccion laboral en el GAD Municipal del Cantén

Rioverde.

2.5. Poblacion y muestra

El instrumento fue aplicado a los 22 trabajadores del area administrativa del GAD Municipal
del Canton Rioverde. Al tratarse de una poblacion pequefia no serd preciso seleccionar una

muestra.
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2.6. Analisis de datos

Los datos obtenidos con el cuestionario Job Satisfaction Survey fueron procesados con la
herramienta Excel de office que permitid su representacion grafica y en porcentajes, a partir de
lo cual se hizo el diagnostico de la situacion actual de la satisfaccion laboral de los trabajadores
del area administrativa del GAD Municipal del Cantdn Rioverde.
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CAPITULO I1l. RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de instrumento de estudio
empirico que es la Job Satisfaction Survey (JSS). En primer lugar se hizo una distincién entre las
dimensiones generales que son los factores intrinsecos y extrinsecos, y en cada uno de ellos se

fijaron las dimensiones particulares de la manera en que se explica a continuacion.

Cada uno de los items fue evaluado de acuerdo con los criterios Totalmente en desacuerdo,
Muy en desacuerdo, En desacuerdo, De acuerdo y Muy en acuerdo segun la Escala de Likert,
lo que permitio realizar un diagnostico de la satisfaccion laboral de los trabajadores del area
administrativa del GAD Municipal del Canton Rioverde. Los resultados obtenidos se muestran

a continuacion, separados por dimensiones y sus respectivos indicadores.
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3.1. Factores intrinsecos

Graéfico 1. Dimensién Responsabilidad
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En la dimension responsabilidad se miden los indicadores deberes y promocion, y los items son los que aparecen en el

Grafico 1. El mayor porcentaje de satisfaccion de acuerdo con los trabajadores consultados corresponde a tres opciones

distintas; en primer lugar, la que indica que hay muchas oportunidades de promocion en la entidad; en segundo lugar, la

que refiere que las que hacen bien su trabajo tiene oportunidades de ser promovidos.

Grafico 2. Dimension Recompensas
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En la dimension recompensas se midieron los indicadores beneficios y pago como se refleja en el Grafico 2. En cuanto a la
satisfaccion de los trabajadores consultados, el porcentaje mas alto de aprobacion correspondié a la opcion que sefiala que
estan satisfechos con los beneficios que reciben, lo que se reafirma con el alto porcentaje marcado en la opcion que considera
que les pagan una suma justa por el trabajo que realizan. También expresaron su acuerdo en que los beneficios que reciben
son tan buenos como los que ofrecen la mayoria de las empresas, pero en el mismo porcentaje los trabajadores se mostraron

totalmente en desacuerdo.

27



3.2. Factores extrinsecos

Grafico 3. Dimension Riesgos
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En la dimension de riesgos se midieron los indicadores condiciones de trabajo y naturaleza del trabajo. Los resultados en
valores porcentuales se recogen en el Grafico 3. El porcentaje mas alto expresado por los trabajadores indica que estan de
acuerdo con la afirmacién de que el trabajo que realizan no es apreciado, aunque el siguiente porcentaje mas alto indica que
estan en desacuerdo con esa afirmacion. También obtuvieron un porcentaje alto de acuerdo y muy de acuerdo la opcion que
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indica que muchas reglas y procedimientos dificultan el hacer un buen trabajo, asi como el item que sefiala que los
trabajadores estan muy de acuerdo en que sienten orgullo por hacer su trabajo. Las condiciones y naturaleza del trabajo
arrojaron porcentajes negativos en los items que indica que existe mucho papeleo en el trabajo, y que tienen que hacer
mucho en su trabajo. En el resto de los items los porcentajes fueron considerablemente bajos tanto a favor como en contra

de las afirmaciones que constan en el instrumento aplicado.
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Gréfico 4. Dimension Apoyo
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La dimension apoyo se midié con los indicadores comunicacién y compafieros de trabajo, y los datos obtenidos se recogen
en el Grafico 4. El valor mas alto de acuerdo expresado indica que cuando hacen un buen trabajo, los colaboradores reciben
el reconocimiento que deberian segln sus expectativas. El siguiente item en cuanto a porcentaje se refiere a las relaciones
entre compafieros, donde a la mayoria de los encuestados les gusta las personas con las que trabaja, expresadas en los
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criterios muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. También fue alto el porcentaje en el item que indica que la comunicacion
es aparentemente buena en la institucion, donde la mayoria expresoé estar de acuerdo y muy de acuerdo con esa afirmacion.
Con relacién a la comunicacion los items que indican que hay demasiadas discusiones y peleas, asi como la falta de claridad
en las metas de la institucion recibieron valores porcentuales que sin ser muy altos deben ser tenidos en cuenta para mejorar

la satisfaccion laboral de los trabajadores y colaboradores del GAD.
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Gréfico 5. Dimension Identidad
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En la dimensidn identidad se midieron los indicadores satisfaccién total y supervision. En todos los items los trabajadores

expresaron posturas que van desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo, como puede apreciarse en el
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Gréfico 5. En los items que miden la competencia del supervisor en el cumplimiento de sus funciones y la justicia respecto
a los trabajadores, méas de la mitad de los trabajadores manifestaron estar muy de acuerdo, mientras que los demas
expresaron estar de acuerdo y totalmente de acuerdo. Con respecto al sentido del trabajo que realizan, los trabajadores
consultados manifestaron estar totalmente de acuerdo y muy de acuerdo en que el mismo muchas veces carece de sentido,

mientras los demas se mostraron en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con esa afirmacion.
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Gréfico 6. Nivel general de los Factores intrinsecos y los Factores extrinsecos
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Este Gltimo Grafico 6 permite una representacion general de cada una de las dimensiones que integran los factores
intrinsecos y los factores extrinsecos, mediante el cual se describe la satisfaccién laboral por dimensiones de los trabajadores
del area administrativa del GAD Municipal del Canton Rioverde. Como se pudo apreciar en el analisis de las dimensiones
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e indicadores, algunas de las afirmaciones del cuestionario estan planteadas en forma negativa y otras en forma positiva, lo

cual se aprecia también en esta representacion general por dimensiones.

Desde una perspectiva amplia, en todos los indicadores los valores positivos son predominantes; por ejemplo, en la
dimension Recompensa el valor positivo mas alto es de 95% de los trabajadores encuestados, y en la dimensién
Responsabilidad es de 94%. La dimension Responsabilidad no refleja resultados negativos representativos. Los valores
negativos mas altos de la Recompensa indican que el 59% de los trabajadores no se encuentran satisfechos con los beneficios
que reciben. En cuanto a los Factores extrinsecos en la dimension Riesgos el valor positivo mas alto fue de 68%, y el valor
negativo mas alto fue de 50%. En la dimension Apoyo el valor positivo mas alto fue del 59% mientras que los valores
negativos estan por debajo del 9% en algunas dimensiones. Finalmente, en la dimensién identidad se aprecia coincidencia

en un 59% para los valores mas altos tanto positivos como negativos.

Como resultado general se obtuvo que el nivel de los factores intrinsecos esta en el 94.5%; mientras los factores extrinsecos
estan en un 68.3% de satisfaccion laboral de los trabajadores, lo que muestra que la directiva del GAD debe trabajar en

ambos tipos de factores para mejorar los niveles de satisfaccion de sus colaboradores.
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CAPITULO IV. DISCUSION

La presente investigacion se realizo en el &rea administrativa del GAD Municipal del cantdn
Rioverde, una institucion publica ecuatoriana que dirige el cantdon del mismo nombre y que

forma parte de la provincia de Esmeraldas.

Después de presentar el tema de investigacion en la introduccion se plantearon los objetivos del
estudio, tanto el objetivo general como los especificos. El primero fue analizar la satisfaccion
laboral de los trabajadores del area administrativa del GAD Municipal del Canton Rioverde,
concretado mediante la identificacion y descripcion de los factores intrinsecos y los factores

extrinsecos que integran cada una de esas dimensiones.

El anélisis de los resultados se realizé primero en relacion con los indicadores de los Factores
intrinsecos que son Responsabilidad (Deberes y Promocion), Recompensa (Beneficios y Pago);
y seguidamente con los factores extrinsecos que son Riesgos (Condiciones de trabajo y
Naturaleza del trabajo); Apoyo (Comunicacion y Compafieros de trabajo); ldentidad
(Satisfaccion total y Supervision). De esos factores se analizaron los diferentes indicadores que
permiten su descripcion exhaustiva; la discusion de los respectivos resultados se realiza a

continuacion.

En los factores intrinsecos analizados se determind valores altos tanto en los items negativos
como en los positivos, aunque por lo general estos ultimos fueron predominantes en la mayoria
de los casos. Por lo que se refiere a la responsabilidad las opciones de mayor porcentaje positivo
fueron la que indica que las oportunidades de promocién en el GAD son muy pocas; la que
refiere que las oportunidades de trabajo surgen preferentemente para aquellos colaboradores que
hacen bien sus labores; y la que sefiala que la burocracia bloquea los esfuerzos que realizan los

trabajadores.
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Esos resultados muestran la diversidad de opiniones sobre la responsabilidad de los trabajadores
encuestados, y puede influir en su satisfaccion laboral de manera determinante como fue
explicado por Barahona (2015), en cuya investigacion logré establecer una relacion positiva
entre la satisfaccion laboral de los trabajadores y su compromiso institucional, de donde se
derivan beneficios tanto para la organizacién como para sus colaboradores al generarse mayor

responsabilidad de estos ultimos con las labores que realizan y sus resultados.

La segunda dimension analizada de los factores intrinsecos fue la recompensa, que fue medida
a través de los indicadores beneficios y pagos que reciben los trabajadores encuestados. En
cuanto a los beneficios, la mayoria de los encuestados manifestaron estar satisfechos con los
que reciben, y en particular por la paga que les entrega la institucion como contraprestacion por
su trabajo. Evidentemente, ese grado de satisfaccion laboral depende en una medida
considerable de las recompensas que reciben el en GAD como estimulo o premio a su

rendimiento y compromiso institucional.

Este resultado es coincidente con el obtenido por Andrade (2017), donde indic6 que entre los
trabajadores encuestados en su investigacion la satisfaccion laboral positiva se relaciona con las
expectativas de crecimiento, progreso, remuneracion y avance en su vida personal y laboral. De
ahi que es importante que en el area administrativa del GAD Municipal del Canton Rioverde las
recompensas no se refieren Unicamente a los trabajadores, sino que tengan impacto a nivel

personal y familiar para mejorar los niveles de satisfaccion laboral.

Como puede apreciarse, los factores intrinsecos son aquellos cuya materializacién depende
exclusivamente del GAD Municipal del Canton Rioverde y en particular de su area
administrativa, por lo que es en este nivel donde debe hacerse una revision de la correspondencia
entre las acciones y decisiones que adoptan los directivos y la responsabilidad que asumen en
cuanto a ella los trabajadores, asi como la relacion entre las recompensas que otorgan a los
colaboradores y su desempefio laboral, para que exista un adecuado reconocimiento de los

resultados del trabajo que se refleje en otros aspectos como las promociones 0 ascensos.
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Ese vinculo entre los factores intrinsecos y, la satisfaccion laboral y el desempefio de los
trabajadores fue puesta de manifiesto por Boada (2019), en cuya investigacion indicé que la
correlacion identificada entre la satisfaccion laboral y desempefio laboral fue satisfactoria en la
mayoria de los indicadores, con el valor mas alto el referido a la significacién positiva de la
tarea que realizan los trabajadores encuestados. También identificé un bajo nivel de satisfaccion
laboral asociado a las remuneraciones y recompensas, en contraste con los resultados de esta

investigacion donde se determina alto grado de satisfaccion con las remuneraciones.

Sin embargo, para tener una diagnostico completo en cuanto a la satisfaccion de los trabajadores
del area administrativa del GAD Municipal del Canton Rioverde, debe mencionarse que algunos
indicadores de los factores intrinsecos como la remuneracién de los esfuerzos y la satisfaccion
con las oportunidades de aumento de sueldo recibieron un nivel de aprobacion bajo, por lo que
se impone a los directivos del GAD analizar la opinion de los trabajadores y ofrecer una

respuesta para que no se afecte la satisfaccion laboral.

En los factores extrinsecos, en la dimension de riesgos, se midieron los indicadores condiciones
de trabajo y naturaleza del trabajo. En tal sentido, la afirmacion de que el trabajo que realizan
no es apreciado fue la que mayor porcentaje obtuvo, lo que indica que no existe un adecuado
mecanismo de reconocimiento del trabajo, bien sea por sus resultados o por el compromiso y

esfuerzo en realizarlo.

No obstante, en ese indicador el porcentaje de colaboradores en desacuerdo con esa afirmacion
estd muy cercano al de los que mostraron su desacuerdo, siendo evidente una opinién dividida
al respecto. Esa apreciacion entre la satisfaccion laboral y el reconocimiento del trabajo es
coincidente con lo manifestado por Villavicencio (2018), donde indica que los principales
factores que causan insatisfaccion en la empresa estudiada son las recompensas y los desafios

que deben enfrentar los colaboradores, que no siempre son reconocidos y premiados.

También influyen en el nivel de satisfaccién laboral de los trabajadores GAD Municipal del
Canton Rioverde la existencia de muchos procedimientos y reglas que dificultan las
posibilidades de hacer un buen trabajo, y aun asi manifestaron estar orgullosos del trabajo que
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realizan y con su pertenencia a la entidad, lo que podria potenciarse si se revisan las reglas y
procedimientos contraproducente para el despliegue de las habilidades y capacidades de los
colaboradores en la ejecucion de sus labores.

Respecto a las condiciones y naturaleza del trabajo, en general todos los items recibieron
puntajes negativos considerablemente bajos a favor o en contra de las afirmaciones incluidas en
el instrumento; no obstante, el porcentaje negativo més alto y sobre el que debe trabajar la
directiva del GAD, se refiere a que existe mucho papeleo en el trabajo, y que los colaboradores

tienen que hacer mucho en su trabajo para cumplir los estandares establecidos.

La relacion entre el tipo o naturaleza del trabajo que realizan los colaboradores y su satisfaccion
laboral fue analizada en detalle por Salazar (2018), segun el cual la satisfaccion laboral se ve
afectada por factores inherentes al tipo de trabajo que realizan los colaboradores y su impacto
en el entorno personal y familiar, por lo que propuso un plan de accién para mejorar las
condiciones de salud, tranquilidad y seguridad ocupacional de los colaboradores. Lo mismo
deberia aplicarse en el &rea administrativa del GAD Municipal del Canton Rioverde, pues el

papeleo como cuestion inherente al trabajo que realizan afecta su satisfaccion laboral.

La dimension apoyo es otra de las que pertenecen a los factores extrinsecos. En ella se midieron
los items de comunicacion y relaciones con los compafieros de trabajo. Los colaboradores
encuestados manifestaron que el reconocimiento que reciben cuando realizan su trabajo se
corresponde con sus expectativas, que las relaciones con sus comparieros son satisfactorias, ya

que les gusta las personas con que trabajan, con las que ademas mantienen buena comunicacion.

Aqui se puede apreciar una coincidencia entre este resultado y el obtenido por Arango, et. al
(2017), quienes encontraron una estrecha relacion las relaciones positivas intrapersonales,
interpersonales y con la organizacion y la satisfaccion laboral de los colaboradores, con base en
la percepcidn de que la comunicacién y el clima laboral favorable es un elemento esencial para
potenciar el desempefio de los colaboradores tomando como presupuesto la existencia de

relaciones interpersonales de calidad en beneficio de los colaboradores y la entidad. Esa
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afirmacion se corrobora en la opinion de los colaboradores encuestados en el GAD Municipal

del Canton Rioverde, quienes indicaron que la comunicacion es buena en un alto grado.

En la dimension identidad se midieron los indicadores satisfaccion total y supervision por parte
de los directivos del GAD Municipal del Cantén Rioverde. Respecto a los supervisores la
mayoria de los trabajadores encuestados manifestaron estar de acuerdo en su competencia para
realizar sus funciones y la justicia del trato respecto a los colaboradores, aunque también se

expresaron valores negativos en algunos aspectos relacionados con esta dimension de identidad.

Al respecto es importante retomar lo dicho por Villavicencio (2018) sobre la influencia de la
identidad como factor clave de la satisfaccion laboral, pues en su estudio llegé a la conclusion
que existe una estrecha relacion entre la identidad de una institucion y el sentido de pertenencia
que desarrollan los trabajadores, asi como el orgullo de ser parte de la organizacion y proyectarlo

mas alla de su espacio de trabajo.

En la dimension identidad también se analizd el sentido que tiene para los colaboradores el
trabajo que desempefian. De los resultados se puede manifestar que existen diferentes opiniones
respecto a este indicador, pues para algunos de los encuestados el trabajo que realizan carece de
sentido, mientras que la mayoria considera que el trabajo les da sentido a sus vidas y contribuye
a su realizacion personal. Mas importante en este item es la opinién de que muchas veces los
trabajadores no conocen lo que sucede en el GAD, que el supervisor muestra poco interés y que
tienen que trabajar mas duro por la incompetencia de algunos compafieros que no tienen la

debida preparacion.

No obstante, en este punto es necesario retomar lo dicho por Pujols-Cols (2018), en el sentido
de que en la actualidad es necesario estudiar con mayor profundidad los efectos determinantes
de tipo disposicionales y situacionales sobre la satisfaccion laboral, pues por lo general se
estudian por separado o sin considerar las relaciones de influencia mutua. Por ello recomienda
gue se determinen de mejor manera el contenido y limites de la satisfaccion laboral con mayor

profundidad, lo que aplica al estudio de los factores intrinsecos y extrinsecos de la satisfaccion
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labora en el GAD Municipal del Canton Rioverde donde esta investigacion se enfoco solo en

algunas de las dimensiones posibles.

Por ello es necesario que en futuras investigaciones sobre el tema se incluya en el analisis otros
indicadores que relacionen la satisfaccion laboral con otros aspectos que pueden influir en el
desempefio de los colaboradores del GAD, como pueden ser el clima laboral, el ambiente de
control, el control interno y el trabajo en equipo, entre otros que puedan estar afectando la
satisfaccion laboral de los colaboradores y requieran atencion oportuna.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Del estudio realizado en el area administrativa del GAD Municipal del canton Rioverde se llego

a las siguientes conclusiones.

La situacion actual de los trabajadores del &rea administrativa del GAD Municipal del
cantén Rioverde en relacion con las dimensiones de la satisfaccion laboral puede
describirse como positiva, pues en la mayoria de los indicadores analizados con el
instrumento que se aplicd los colaboradores manifestaron estar satisfechos, aunque en
algunos de ellos expresaron ciertas preocupaciones relacionadas con la remuneracion,
reconocimiento del trabajo realizado, remuneracion e identificacion y sentido de

pertenencia con la institucion.

Los factores intrinsecos que influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores del
area administrativa del GAD Municipal del canton Rioverde son la responsabilidad y el
reconocimiento, cada uno de los cuales fue medido a través de diferentes items que
permitieron identificar como los més importantes los deberes de los trabajadores y la
promocion relacionada con su cumplimiento, asi como los beneficios y pagos que
reciben por su trabajo. En todos ellos los valores positivos fueron dominantes, aunque
se aprecian opiniones disconformes con el hecho de que las oportunidades de promocion
no siempre se materializan, y que no existen expectativas de una mejora en la
remuneracién lo cual influye en el grado de satisfaccion respecto a los factores

intrinsecos.

Los factores extrinsecos que influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores del
area administrativa del GAD Municipal del cantén Rioverde son las condiciones y
naturaleza del trabajo en relacién con el riesgo de su ejecucién, la comunicacion y las
relaciones con los comparieros de trabajo que se manifiestan en el apoyo que reciben los

colaboradores, y la identidad que fue analizada a través de la satisfaccion total y la
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supervision. En todos los casos se obtuvo valores positivos mayoritarios en cuanto a la
satisfaccion laboral, con excepcion del aprecio por el trabajo que realizan por parte de los
directivos del GAD, y el sentido del trabajo donde algunos de los encuestados manifestaron

gue muchas veces carece de sentido.
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5.2 RECOMENDACIONES

De las conclusiones formuladas se derivan las siguientes recomendaciones que deberian ser

acogidas por la directiva y los trabajadores del GAD Municipal del Canton Rioverde para

mejorar los niveles actuales de satisfaccion laboral.

A la directiva del GAD se recomienda realizar una revision de las actuales politicas de
remuneracion y recompensa, pues los resultados obtenidos muestran que influyen de

manera negativa en la satisfaccion laboral de los trabajadores del &rea administrativa.

En cuanto a los factores extrinsecos se recomienda revisar la situacion actual en cuanto
a la remuneracion que reciben los trabajadores y en particular las recompensas asociadas
a su desemperio, pues del instrumento aplicado se pudo conocer que no existe una
apreciacion positiva en ambos aspectos, lo que determina que exista insatisfaccion en

algunos colaboradores que deben ser atendidas para mejorar la satisfaccion laboral.

Respecto a los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral se recomienda mejorar en
la valoracion y aprecio del trabajo que realizan los colaboradores, ya que la mayoria
expreso que su trabajo no es apreciado por los directivos. Asimismo, debe trabajarse en
mejorar el sentido de pertenencia de los colaboradores al GAD, pues las dificultades
sefialadas con el significado del trabajo afectan la satisfaccion laboral con consecuencias
negativas sobre el desempefio de los trabajadores.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario Job Satisfaction Survey (JSS)

JOB SATISFACTION SURVEY
Copyright Paul E. Spector 1994, All rights reserved
Department of Psychology. University of South Florida
Translated by Conrado Marion-Landais, 1993.
Por favor utilice la escala siguiente s < «
para contestar a cada pregunta, o 3
g rodeando el numero apropiado. @ o ° I o % @
= 55| 52 |8 |S |8
= € 3 3| ¢ 3 5 £ B
ES |23 &5 |8 |2 |R&
1 Siento que me pagan una suma 6 5 4 3 2 1
justa para el trabajo que hago.
2 Realmente hay muy poca 6 5 4 3 2 1
oportunidad de promocién en mi
trabajo.
3 Mi supervisor es bastante 6 5 4 3 2 1
competente en la ejecucion de su
trabajo.
4 No estoy satisfecho(a) con los 6 5 4 3 2 1
beneficios que recibo.
5 Cuando hago un buen trabajo, 6 5 4 3 2 1
recibo el reconocimiento que
deberia recibir.
6 Muchas de nuestras reglas y 6 5 4 3 2 1
procedimientos dificultan el hacer
un buen trabajo.
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Me gustan las personas con las
cuales trabajo.

A veces siento que mi trabajo no
tiene sentido.

La comunicacion aparenta ser
buena en esta compafiia.

10

Los aumentos son demasiado
pocos y muy distanciados entre si.

11

Los que hacen bien su trabajo
tienen una buena oportunidad de
ser promovidos.

12

Mi supervisor no es justo conmigo.

13

Los beneficios que recibimos son
tan buenos como los que ofrecen la
mayoria de las otras empresas.

14

No siento que el trabajo que hago
es apreciado.

15

Mis esfuerzos para hacer un buen
trabajo raramente son blogqueados
por la burocracia.

16

Encuentro que tengo que trabajar
mas duro en mi trabajo de lo que
debiera, debido a la incompetencia
de las personas con quien trabajo.

17

Me gusta hacer las cosas que hago
en mi trabajo.

18

Las metas de esta empresa no me
son claras.

19

Me siento despreciado por la
empresa cuando pienso en lo que
me pagan.
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20

Las personas adelantan aqui tan
rapidamente como en otras
empresas.

21

Mi supervisor muestra muy poco
interés en los sentimientos de sus
subordinados.

22

El conjunto de beneficios que
tenemos es equitativo.

23

Hay pocas recompensas para los
que trabajan aqui.

24

Tengo demasiado que hacer en el
trabajo.

25

Disfruto de mis comparieros de
trabajo.

26

A menudo siento que no sé lo que
esta pasando con la compafiia.

27

Siento orgullo en hacer mi trabajo.

28

Me siento satisfecho(a) con mis
oportunidades de aumentos de
sueldo.

29

Hay beneficios que no tenemaos,
que deberiamos tener.

30

Me agrada mi supervisor.

31

Tengo demasiado papeleo.

32

Hay demasiadas discusiones y
peleas en el trabajo.

33

Mi trabajo es agradable.

34

Las tareas asignadas no siempre
son totalmente explicadas.
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35

No siento que mis esfuerzos son
remunerados como deberian ser.

36

Estoy satisfecho con mis
oportunidades de promocion.
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