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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo medir la satisfaccion laboral en los
colaboradores de la empresa Ecofibras JD dedicada a la produccion, reparacion y venta
de embarcaciones pesqueras, la cual posee actualmente 30 afios de experiencia en el
mercado ecuatoriano; para ello se aplicé una investigacion de tipo descriptiva con
enfoque cuantitativo para conocer las caracteristicas y percepcion de sus trabajadores
respecto de los factores que contribuyen a la satisfaccion laboral, el instrumento que se
utilizé para el desarrollo de esta investigacion fue el cuestionario de Job Satisfaction
Survey (JSS) creado por Paul. E Spector traducido por Conrado Marion-Landais en el
afio 1993 aplicado a una poblacion de 17 colaboradores. Los resultados que se obtuvieron
fueron: valoracion alta en factores intrinsecos 71,5% siendo el de mas baja valoracién
dentro de este el factor de recompensas, los factores extrinsecos obtuvieron una
valoracion media de 65,35% dado que los trabajadores no se encontraban satisfechos con
los beneficios sociales, salario y condiciones de trabajo, por lo que, a partir de los
resultados se sefialaron estrategias para mejorar los indices de insatisfaccion presentes en

los trabajadores.

PALABRAS CLAVE: satisfaccién, factores extrinsecos e intrinsecos, recompensas,

salarios.
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ABSTRACT

The aim of this research is to measure the job satisfaction with the employees of the
company Ecofibras JD which is dedicated to the production, repair, and sales of fishing
boats, which currently has 30 years of experience in the national market; in order to
acquire the information it was applied a research with descriptive characteristics with a
quantitative approach to know the factors and perception of the employees regarding the
characteristics that contribute job satisfaction, the instrument used for the development
of this investigation was the questionnaire of Job Satisfaction Survey (JSS) made by Paul.
E Spector translated by Conrado Marion-Landais in 1993 applied to a population of 17
employees. The results the questionnaire got were: a high rating in intrinsic factors with
71,5% taking as result the lowest rating within this rewards factor, on the other hand,
extrinsic factor obtained an average rating of 65,35% due to the workers were not
satisfied with the social benefits, their salary and job conditions, taking into account every
aspect they were selected some strategies in order to improve de rates of dissatisfaction

in the employees.

KEYWORDS: satisfaction, extrinsic factors, intrinsic factors, rewards, salaries.
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INTRODUCCION

Presentacion del tema de investigacion

La causa de los diferentes factores intrinsecos y extrinsecos que se desarrollan en el
desempefio de los subordinados genera recompensas; cuando hay un buen ambiente
laboral y liderazgo porque disfrutan del desarrollo de sus actividades diarias generando
satisfaccion laboral, en efecto es un factor clave para que se pueda llevar a cabo el
cumplimiento de los objetivos organizacionales y se desarrollen actividades eficientes,

optimizando tiempo y recursos que contribuyan con la estabilidad laboral.

Las organizaciones conocen lo fundamental que es proveer sobre cuéles son los factores
que ocasionan que el talento humano no posea estabilidad laboral, psicologica y
econdmica, es necesario dar a conocer a los colaboradores que su bienestar es
imprescindible para la organizacion, hacerlos sentir que su lider realmente se preocupa
por saber cuéles son los factores que estan afectando el rendimiento de cada miembro de

la empresa (Porto, 2007, como se citd en Vecino, 2007).

Para asimismo tener un punto de partida en esos factores y procedan a la formulacion de
estrategias que permitan que el personal se sienta comodamente en la ejecucion de las
actividades diarias, de tal manera la organizacion acceda a replantear planes de
motivacién en los cuales deben plasmar tacticas de motivacion y reconocimiento que
abran paso a la satisfaccion laboral (Porto, 2007, como se cit6 en Vecino, 2007). Es
porque el instrumento que se utilizara en la organizacion Ecofibras JD es el cuestionario

“Job Satisfaction Survey” creado por Paul E. Spector en el afio 1994.

La organizacion manufacturera Ecofibras JD actualmente posee 30 afios de ejercer su
actividad economica dentro del mercado ecuatoriano dedicada a la construccion,
reparacion y mantenimiento de embarcaciones de fibra de vidrio dedicadas a la pesca;
asimismo ofrece la venta de motores fuera de borda, ubicada en la provincia de Manabi
en la Ciudadela. Los Ceibos, Km 4 %2 detras del complejo de piscinas Dolphin, via Manta-
Montecristi. El presente estudio se enfoca en esta organizacion en la cual se analizara los

diversos factores que impiden que se dé la satisfaccion laboral.



Planteamiento del problema

Segln la autora Hannoun (2011) afirma que: La satisfaccion laboral es la actitud que
tienen los colaboradores frente a su trabajo la cual tiene un punto de partida con sus

creencias y valores.

Por otro lado, segun los autores Soledispa et al., (2022) afirman que: La satisfaccion
laboral es aquello que motiva e impulsa a los colaboradores a actuar de manera eficiente
y creativa lo cual ayuda a crear un comportamiento acorde con el que se manejara cada

individuo.

En esa misma linea, segun la autora Bazurto (2016) afirma que: La satisfaccion laboral
es darle el trato adecuado y correcto al colaborador enfatizando que el valor de estos es
mayor que las maquinarias por lo tanto se busca su bienestar tanto personal como

profesionalmente.

La satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes positivas como; eficiente adaptacion al
cambio continuo, trabajo en equipo, creatividad, dinamismo, negociador, aprendizaje
continuo, comprometido con los objetivos organizaciones, iniciativa, proactividad. Y
actitudes negativas como; baja adaptacion al cambio continuo, quejas, irresponsabilidad,
comentarios negativos que tienen los subordinados acordes al entorno de trabajo en el que

se desenvuelven.

La motivacion es un factor que juega un rol esencial en la realizacion eficiente de las
actividades que le permita a la compafila encaminarse a alcanzar los objetivos

corporativos.

El objeto de estudio es la organizacién manufacturera Ecofibras JD dedicada a la
produccidn, reparacion y venta de embarcaciones pesqueras la cual actualmente posee en
el mercado montecristeiio mas de 30 afios de experiencia, cuenta con un equipo de trabajo

de 17 colaboradores.

De acuerdo con esto, las organizaciones deben hacer énfasis en preocuparse por la
satisfaccion laboral de sus trabajadores, ya que ciertamente pueden ser factores internos
0 externos que afecten el buen desenvolvimiento dentro del area de trabajo. Ademas, es
de vital importancia que se brinden las herramientas adecuadas para que los colaboradores

puedan realizar eficientemente su trabajo.



Finalmente es necesario realizar seguimiento a los indices de satisfaccion laboral a los
colaboradores de Ecofibras JD ya que es fundamental saber como se sienten y que estén
al corriente de lo importante que son para la organizacion. Un colaborador motivado
realiza eficientemente los procesos de produccion lo cual sera beneficioso para lograr
resultados positivos en la organizacion. En ese mismo contexto deben enfocarse en
aplicar estrategias de mejora continua que genere que la organizacion se encamine al

cumplimiento de los resultados deseados (Araya & Pedreros, 2009, p.46).

Por lo tanto, la pregunta cientifica para el presente estudio es: ;Cuél es el grado de
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa ECOFIBRAS JD afio 20227

De la cual se derivan otras que son:

e ;Cuadl es el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores de acuerdo con los
factores intrinsecos?

e ;Cuadl es el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores de acuerdo con los
factores extrinsecos?

e ;Cuales son las propuestas de estrategias que se implementaran en la organizacion
Ecofibras JD en base a los resultados obtenidos para mejorar el indice de

satisfaccion de los colaboradores?

Justificacion

El tema de estudio se centra en la necesidad de comprender el nivel de satisfaccion laboral
en la organizacion “Ecofibras JD”, el impacto serd positivo dado que al analizar los
niveles de satisfaccion laboral y al conocer que los colaboradores estén realizando
eficientemente su trabajo generard como resultado un aumento en las utilidades. Es
pertinente realizar este estudio en las entidades ya que al medir los niveles de satisfaccion
hace que una empresa a través del tiempo mantenga sus utilidades y este al tanto del
bienestar en sus trabajadores. Este estudio es novedoso ya que nunca se ha realizado un
estudio de andlisis de niveles de satisfaccion laboral en la organizacion Ecofibras JD en

la provincia de Manabi.

Lo primordial de la investigacion radica en estudiar el grado de satisfaccion laboral

existente en los subordinados de la organizacion manufacturera “Ecofibras JD” y sobre



cudles son los factores internos o externos que ocasionan que haya niveles de satisfaccion
e insatisfaccion. La satisfaccion laboral es una temética importante en los ambitos
empresariales y el comportamiento dentro de las entidades, las cuales centran la atencién
sobre los resultados eficientes que se logran con un ambiente laboral sano. Es crucial
conocer cudles son los factores que ocasionan la motivacién de los colaboradores estos
son: beneficios complementarios, ambiente laboral sano, lider democratico,
oportunidades de promocion porque no solamente se basan en incentivos monetarios
(Ruiz, 2009, p.12).

Los colaboradores son los principales beneficiarios en la en la realizacién del proceso de
investigacion de la empresa “Ecofibras JD” puesto que en este estudio se podré evidenciar
cuales son los factores internos y externos gque estan afectando el desarrollo eficiente de
sus actividades diarias también indirectamente otro beneficiario es la gerencia puesto que
tendra un cumulo de informacion para la eficiente toma de decisiones la cual le permitira

alcanzar el cumplimiento de los objetivos.

Es necesario recalcar que esta investigacion serd valiosa para los altos mandos de la
organizacion ya que no se evidenciaron estudios realizados anteriormente en “Ecofibras
JD” por lo cual esta ayudara a la mejora continua de la entidad y a la toma eficiente de

decisiones a los altos mandos ayudandole a detectar las ventajas y falencias que poseen.

La Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador sede Esmeraldas realiza este tipo de
estudios de manera pertinente los cuales van a ayudar a que existan dentro de su
repositorio estudios que puedan formar parte del comparativo al revisar la linea de
investigacion de gestion del conocimiento e innovacion empresarial perteneciente a la

carrera de Administracion de Empresas.

Actualmente, las empresas son competitivas puesto que poseen a trabajadores motivados
y son fieles a cumplimiento de las actividades que conlleva cada proceso eficientemente,
por tal razén es imprescindible la realizacion de planes de incentivos, poseer a lideres
democraticos que se preocupen por el bienestar de los colaboradores, partiendo de ello

las organizaciones podran lograr todo lo que deseen y se propongan.



Objetivos

Objetivo general

Analizar el grado de satisfaccion laboral de los colaboradores de la organizacion
Ecofibras JD en el afio 2022.

Objetivos especificos

e Determinar el nivel de satisfaccion laboral de acuerdo con los factores intrinsecos
de la organizacién Ecofibras JD.

e Describir los niveles de satisfaccion laboral acorde a los factores extrinsecos de la
organizacion Ecofibras JD.

e Proponer estrategias que fortalezcan al personal en base a los hallazgos

detectados.



CAPITULO I. MARCO TEORICO

Bases tedricas cientificas

Spector y Meier (2013) afirman que: La satisfaccion laboral es una variable encargada de
estudiar las conductas de los colaboradores de la organizacion la cual le permite entender

las cogniciones y tendencias conductuales del talento humano.

Concepto e importancia de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un tema amplio en el cual plasman conceptos a partir de la
percepcion de cada autor. La satisfaccion laboral es la forma de como el colaborador
manifiesta las emociones sentidas dentro del area de trabajo y en las actividades que
ejecuta, partiendo de esto la organizacion puede saber cuales son los factores que le
agradan al subordinado y todo aquello lo que le disgusta (Spector, 2002, citado por
Rosales et al., 2013).

Una definicion de este concepto lo plasma Robbins (2004) citado por Rosales et al.,
(2013) quien afirma que: La satisfaccion laboral es la actitud que poseen los trabajadores
en el entorno que se desenvuelven; ante la cantidad de recompensas brindadas por la

organizacion frente a la cuantia que ellos creen realmente merecen.

La satisfaccion laboral actualmente juega un rol fundamental en las organizaciones ya
que viven en un mercado altamente competitivo el cual demanda maés esfuerzo y esmero
por parte de las entidades, es por lo que los lideres tienen que brindarles un espacio limpio
y digno a sus trabajadores para el desarrollo de sus actividades, asi mismo deben de
brindarle los materiales y herramientas adecuadas para obtener resultados eficientes en

cada etapa de los procesos.

Muchinsky (2002) citado por Rosales et al. (2013) define tres razones esenciales sobre la

indagacion de la satisfaccion laboral:

e Razo6n Social: Las empresas valoran la libertad individual de cada uno de los
colaboradores asimismo como brindar el apoyo en el crecimiento profesional

brindando ascensos a los departamentos partiendo de que esto ayudara a generar
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la creacion de nuevas oportunidades que les permitird gozar del derecho de
trabajar en un entorno que los satisfaga.

e Razon Funcional: Los altos indices de los de satisfaccion laboral se asocian al
cumplimiento de las variables: ausentismo, rotacion y rendimiento, la cual le
permite a la organizacion crear aspectos positivos para la implementarlos
eficientemente en sus clientes internos.

e Razén Histdrica: En el transcurso de varias décadas se han podido elaborar
estudios pertinentes que permita mejorar los niveles de la satisfaccion laboral.

En ese mismo contexto, se conoce a la satisfaccion laboral como la manifestacion de
emociones que definen como los subordinados disfrutan la ejecucion de las actividades
en cada proceso, brindar condiciones adecuadas y saludables en el area de trabajo de los
colaboradores es esencial para determinar los niveles de satisfaccion, preocuparse en
brindarles oportunidades con las que puedan acceder al crecimiento profesional y
personal. Asi pues, se concluye que la motivacion es un factor esencial que ayudara a la

entidad a lograr los resultados deseados.

Teorias de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral abarca un sinnimero de teorias sin embargo se abordaron las que
resultan mas importantes en funcién de que fueron definidas por tedricos en su momento
como: teoria de la jerarquia de las necesidades humanas, teoria bifactorial, teoria de X-Y

de los recursos humanos.

Teoria de la Jerarquia de las Necesidades Humanas de Abraham Maslow

Las teorias de la satisfaccion laboral explican las variables internas y externas que
motivan al trabajador a la ejecucion eficiente de las actividades. A partir de estas
afirmaciones Abraham Maslow (1954) citado por Rosales et al. (2013) formula las cinco

jerarquias en las cuales las personas tienen las necesidades:

e Necesidades fisioldgicas: necesidades del cuerpo humano las cuales son: nutrirse,

respirar y dormir.



e Necesidades de seguridad: encabeza necesidades que hagan sentir seguridad a
las personas ya sea por poseer empleo, recursos econémicos Yy sociales para poder
subsistir.

e Necesidades de afiliacion: el ser humano busca relacionarse ya sea con amigos,
sentimentalmente o con la familia.

¢ Necesidades de reconocimiento: los individuos buscan ser reconocidos por la
sociedad por sus logros, éxitos, por desempefiar algo de forma eficiente.

e Necesidades de autorrealizacion: estd relacionada con el desarrollo y el
crecimiento de cada individuo, ya sea madurar, aprender a solucionar problemas

de forma adecuadas, aceptar la realidad, no poseer prejuicios y ser espontaneos.

Dentro de este marco se concluye que la piramide de las necesidades de Maslow plasma
cuales son esas variables que influyen en la eficiente ejecucion de sus actividades
comenzando por las necesidades fisioldgicas las cuales se enfocan en la respiracion, salud
y bienestar del colaborador, de seguridad en la cual toda organizacion debe de brindarle
un ambiente saludable que le permita poseer seguridad fisica y salud, asi
consecutivamente se Ilega al altimo nivel en el cual se plasma la autorrealizacion esta se

hace hincapié en prejuicios y problemas personales.

Teoria bifactorial de Frederick Herzberg

La Teoria Bifactorial también es conocida como «teoria de la motivacion e higiene» en
la cual sustenta que la motivacion proviene de dos factores motivacion “intrinsecos” y de
mantenimiento “extrinsecos” los cuales determino los niveles de satisfaccion o

insatisfaccion partiendo de una variable que se da dentro de estos dos factores:

a) El factor satisfaccion- no satisfaccion: Estan influenciados con los factores de
motivacion “intrinsecos” tienen un punto de partidas de estos ya que estos factores
dependen de la motivacion que la organizacion les brinde a sus colaboradores
como: el éxito, reconocimiento, incentivos, responsabilidad en el area de trabajo
y promocion.

b) El factor insatisfaccion-no insatisfaccion: Estdn influenciados con los
componentes de mantenimiento “extrinsecos” estos dependen de las variables

externas: seguros sueldo, higiene en el area de trabajo que podrian afectar el



rendimiento de cada colaborador, pero es necesario hacer hincapié que estos no
sirven para motivar sino para eliminar la sensacion de insatisfaccion de los
clientes internos puesto que este se acostumbrara a esa necesidad y
paulatinamente volveran a estar insatisfechos (Guillen, 2005, citado por Rosales
etal., 2013).

De acuerdo con la informacion mencionada en sintesis se concluye que esta teoria de
motivacion detallas los factores motivadores y de mantenimiento que generan niveles de
satisfaccion e insatisfaccion en la organizacion, el lider podria tomar la iniciativa para
que los factores que dependen internamente de la entidad los mantengan motivados a los
colaboradores para lograr el alcance de resultados deseados asimismo se destaca que los
factores de mantenimiento o higiénicos no dependen de la organizacion ya que estos

cambian paulatinamente con el pasar del tiempo.

Teoria de X-Y de los recursos humanos de McGregor

McGregor (1959) citado por Alass, (2007) afirma que: ElI comportamiento de los
colaboradores radica en los niveles de satisfaccion de las necesidades internas y externas.
Asi mismo McGregor (1960) citado por Argudo (2013) afirma que: “El lado humano de
las organizaciones”, explica que existen dos tipos de condicion humanas existentes en

una empresa (p.17).

a) Teoria X: La teoria X hace un criterio pesimista por el Talento Humano ya que
hace atribucion de que a estos no les gusta trabajar ni cumplir con sus obligaciones
dentro de la organizacion, asimismo concibe la teoria que a las personas no les
gusta trabajar y haran lo posible por evadir sus responsabilidades por consiguiente
para que una entidad pueda lograr sus objetos tendran ejercer seguimiento sobre
los colaboradores siendo presionados, controlados o amenazados.

b) Teoria Y: La teoria Y, hace atribucion a una vision optimista de las personas. Da
un enfoque positivo puesto que asume que a los trabajadores si les gusta trabajar
que ellos disfrutan en la ejecucion de actividades en la organizacién, que pueden
ejercer el autocontrol y poseen las capacidades de asumir sus responsabilidades

con el mayor criterio (Guillen, 2005, citado por Rosales et al., 2013).



Por consiguiente, las teorias X-Y en las que se enfoca McGregor les permite a las
organizaciones poseer una vision amplia sobre los tipos de trabajadores que pueden existir
dentro de una empresa para asi mismo ellos saber cuales son los planes estratégicos que
deben de aplicar con el Talento Humano pero actualmente en el mercado globalizado en
el que se encuentran las competentes entidades poseen personal que cumple con las
caracteristicas de la teoria Y, ya que al competir con diferentes entidades deben de poseer

el Talento humano capacitado que les permita llegar a un resultado deseado.

Medicion de la satisfaccion laboral

Spector (2002) citado por Rosales et al. (2013) afirma que existen dos enfoques que se

han creado con el propdsito de plasmar los indices de medicion de la satisfaccion laboral:

e Enfoque general: Proyecta a la satisfaccion laboral como un conocimiento Unico
y general hacia el trabajo en el que se evaltan los indices generales de satisfaccion
en los colaboradores.

e Enfoque de facetas: Concibe en cumplir con los factores de componen al trabajo,
remuneracion, compafieros, condiciones del empleo y la naturaleza que manifiesta

la organizacion.

La realizacion de la medicion de la satisfaccion laboral permite a las organizaciones tener
un punto de vista de como se sienten los trabajadores en el trabajo, cuales son sus
emociones frente a las diferentes situaciones de igual manera acceden a la informacion
de los factores que afectan la tranquilidad de los subordinados abriendo paso a

implementacion de estrategias que mejoren de mejora continua.

Al poseer un enfoque en las diferentes facetas permite obtener perfectivas completas
sobre los niveles de satisfaccion laboral ya que cada colaborador posee diferentes niveles
de satisfaccion en cada faceta. Paul E. Spector en su libro (2002) citado por Rosales et al.
(2013) afirma las siguientes escalas como métodos para medicion de los niveles de

satisfaccion laboral:

a) Indicadores laborales descriptivos (JDI, The Job Descriptive Index): La escala de
la satisfaccion laboral que destaca a sus creadores Smith, Kendall y Hulin en 1969

y posee un alto indice de preferencia de eso se desprende que es la més utilizada
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para las investigaciones. Esta escala ha sido utilizada en mas de 100 estudios
publicados lo que destaca que simboliza evidencia de validez de este instrumento
de medicién. Sin embargo, posee una limitacion significativa utilizada en las
investigaciones abarcando cinco facetas:

e Trabajo

e Salario

e Oportunidades de ascensos de los puestos de trabajos.

e Supervision

e Comparieros de trabajo

Derivado de lo anterior, estas facetas permiten determinar diferentes niveles de
satisfaccion laboral en la empresa la cual les hara saber con qué factores se sienten mas
identificados los subordinados para motivar a la ejecucion eficiente de las actividades, las
organizaciones deben demostrarles a los subordinados lo importantes que son para ellos.
Es esencial que les brinden un salario adecuado que le ayude a satisfacer sus necesidades
y asimismo obtener una mejor calidad de vida, brindar oportunidades de ascensos al
implementar esto incentivaran al cliente interno a esforzarse y dar lo mejor de si mismo.
Esto ayudara a la entidad en la optimizacién de tiempos, recursos y a poseer un personal
altamente capacitado para cada puesto de trabajo de igual manera la supervision es de
gran importancia ya que en esta se detectaran cuales son los cuellos de botellas para
asimismo el lider implemente la mejora continua también es esencial que haya trabajo en
equipo y compafierismo en el area de trabajo puesto que esto hara mas armoniosa la

ejecucion de los procesos.

Motivacion laboral

Aunque la investigacion no se centra en la motivacion, es necesario mencionar sobre la
motivacidn laboral que forma parte de los incentivos impulsa a las personas la necesidad
de trabajar ya que por medio de esta puede satisfacer sus necesidades y objetivos tanto
personales como profesionales en el mismo modo también le permite aportar con su
potencial a las organizaciones al cumplimiento de los objetivos (Garcia, 2008, citado por
Lopez, 2015).
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Es necesario destacar que la conducta humana forma parte de los factores esenciales que
orientan a alcanzar los objetivos organizacionales, el colaborador que este motivado
contribuird a cabalidad con todo su esfuerzo para lograr los objetivos empresariales
debido a que estos también formaran parte de sus objetivos personales. La motivacion se
puede presentarse de diferentes maneras: bono econdémico, reconocimiento, trabajo en
equipo, un clima laboral estable. Pero es importante destacar que sus necesidades van
cambiando con el pasar del tiempo ya que se vuelven mas exigente por lo cual las
organizaciones deben de tomar la iniciativa de cubrir con esas necesidades de forma

adecuada.
Lagos (2015) considera que los principales factores de motivacion externas son:

e La retribucion econémica: El sueldo o salario no es un factor que ocasione
motivacion laboral ya que el colaborador con el pasar del tiempo al aumentar su
estatus econdmico empieza a reducir de cierta forma el gran valor que le daba al
dinero, pero sin embargo el dinero si va a motivar a los colaboradores que
necesiten la satisfaccion de las necesidades basicas o primarias.

e EIl reconocimiento dentro de la empresa: Las organizaciones deben de estar al
tanto que un reconocimiento continuo podria dejar de ser un factor de motivacion
dentro de su &rea de trabajo es por lo que el reconocimiento solo debera ser
proporcional a medida que desarrolle su trabajo de forma eficiente.

e Laresponsabilidad sobre el trabajo: Las funciones que el colaborador va a ejercer
dentro de la organizacion deben estar alineadas a su perfil profesional, a sus
destrezas y criterios.

e El reconocimiento social: Es fundamental este factor de motivacion ya que esta
podria en ocasiones generar mayor motivacién que la retribucion econémica
puesto que el colaborador sabra que su trabajo es valorado y reconocido por la
colectividad.

La motivacion laboral tiene una alta incidencia en lograr la satisfaccion laboral ya que en
esta se identifican cuales son los factores que generan que los subordinados se sientan
bien en las organizaciones también se destaca que el cumplimiento de las obligaciones

del colaborador debe estar arraigadas a las funciones que este cumple en la compafiia.
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Concepto, importancia y clasificacion del sector productivo

Seguln Sheth (2016) citado por Jaramillo y Ponce (2018) afirman que: El sector productivo
también llamado econdémico hace énfasis al desarrollo de los diferentes procesos
productivos en cual posee tres subdivisiones como actividad economica fundamentales
para el desarrollo industrial clasificado en tres sectores: primarios, secundarios y

terciarios.

En esa misma linea, Criollo (2010) asegura que: El sector productivo es el cumplimiento

de una secuencia de procedimientos que dan como resultado un producto final.

Las organizaciones del sector productivo se enfocan en el abastecimiento de la materia
prima e insumos con el objetivo de realizar en estos una secuencia de procedimientos para
conseguir como resultado un producto/servicio final. Son el motor de la economia global
ya que por medio de estas entidades se puede realizar el proceso de comercializacion de
productos finales para satisfacer las necesidades del mercado.

Por otra parte, Ortiz (2008) citado por Ortiz y Uribe (2012) fundamenta la importancia
que posee el desarrollo del sector productivo ya que permite dar paso a modelos de
crecimientos econdmicos que ayudan a incrementar el potencial de aprendizaje de los
productores, de la misma manera se establece una relacion beneficiosa entre la
industrializacion y el crecimiento econémico ya que ayudan a mejorar los indices de vida
de los ciudadanos y asi mismo a que los paises posean economias activas que den paso al
crecimiento del producto interno bruto (PIB).

Seguln Sheth (2016) citado por Jaramillo y Ponce (2018) afirman que la clasificacion del

sector productivo es la siguiente:

e Primario: El sector primario estd enfocado en la extraccion de materiales e
insumos que bien pueden ser recursos renovables, no renovables y naturales, estos
no son transformados en un producto final ya que estas seran implementadas en
las facetas del sector secundario y terciario. Las actividades pertenecientes a este
sector son: la ganaderia, la caza, la pesca, la agricultura y la silvicultura.

e Secundario: El sector secundario esta enfocado en la transformacion de materiales
e insumos que adquieren por parte del sector primario para asi brindarle a la
sociedad un producto final con valor agregado que pueda satisfacer las

necesidades de cada persona. Las actividades que pertenecen a este sector son: los
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electrodomésticos, los automoviles, las prendas de vestir, los zapatos, la mineria
y petrolifera.

e Terciario: El sector terciario se encargado en brindar actividades econdémicas que
no son productos finales tangibles, los servicios esenciales para la satisfaccion de
las necesidades de la sociedad. Los servicios que pertenecen a este sector son: el
hoteleria, el transporte, el comercio, la comunicacion, la salud, las finanzas y la

educacion.

Concepto e importancia del talento humano

Los recursos humanos son el conjunto que colaboradores que trabajan en una
organizacion con un objetivo en comuln los cuales dependen de la influencia de varios
aspectos como: cultura empresarial, estructura organizacional, tecnologia e innovacién y
el liderazgo en la toma de decisiones (Adalberto Chiavenato citado por Alvarez et al.,
2017).

El talento humano es fundamental las entidades debido a que por medio de este se pueden
lograr las ejecuciones de los procesos que conllevan cada departamento, le permite a la

entidad alinearse al cumplimiento de los objetivos deseados.

Asimismo, proponen que la administracion eficiente de recursos humanos cita la forma
en da la ejecucidn de practicas y politicas el lider organizacional frente a su relacién con
los subordinados estas abarcan: plan de reclutamiento, planes de capacitacion,
evaluaciones, remuneraciones, ambiente sano y seguro, poseer un codigo de ética
(Dessler & Varela, 2011).

En efecto la importancia del recurso humano radica en que es lo méas valioso para las
organizaciones, el trabajo en equipo es una herramienta fundamental para destacar las
destrezas y criterios de los colaboradores lo que permite ayudar con el apoyo mutuo para
gue no haya cuellos de botellas de tal manera que puedan compensar las debilidades

organizacionales (Méndez, 2015).

Las empresas exitosas se caracterizan por poseer personal altamente capacitado que
cumpla con los criterios y destrezas que demanda cada personal de igual manera esto le

permite a la organizacion tener ventajas ante un entorno competitivo.
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Antecedentes

En este apartado se presentan varias investigaciones con el tema de estudio de la
satisfaccion laboral, entre estas se destacan: Herrera (2012), Bolivar y Castro (2014),
Montoya (2014), Bravo (2015), Ramirez (2016), Bazurto (2016), De la Cruz y Farje
(2018), Nurez (2019), Pilatasig (2020), Jara (2021).

En la investigacion de tesis desarrolla por las autoras Bolivar y Castro publicada en el afio
(2014) abordando el tema “Liderazgo transformacional, satisfaccion laboral y su relacion
con el desempeio laboral” con el objetivo de determinar el grado de relacion del liderazgo
transformacional en conjunto con la satisfaccion laboral y por consiguiente el desempefio
laboral en la cual se ejecutd el uso de los instrumentos de medicion Cuestionario MLQ
5x, Bass y Avolio adaptado por Vega y Zabala (2004), Desempefio Laboral de los autores
Williams y Anderson (1991), Job Satisfaction Survey del autor Paul E. Spector adaptado
por Marques de Ponte y Marcano (2010), utilizando el tipo de investigacion correlacional
con un tipo de disefio de campo no experimental el cual poseia una poblacion de 110
vendedores y 23 gerentes con una muestra de 86 vendedores y 23 gerentes que laboraban
en las 23 tiendas que fueron objeto de estudio. Los resultados sefialan que los vendedores
tienen una percepcién bastante positiva sobre las diferentes conductas que demuestra el
gerente en la tienda y que este tiene influencia sobre estos para dar el cumplimiento de
los objetivos organizacionales también evidenciaron los aspectos mas valorados de los
trabajadores fueron las condiciones de trabajo que les brindan a estos las cuales son:

supervisién, comunicacion y compafieros de trabajo.

En otra investigacion de tesis desarrollada y publicada por Herrera (2012) abordando el
tema “Estudio de la Satisfaccion Laboral de los Empleados en una Multinacional de
Comidas Rapidas” cuyo objetivo era la identificacion de los factores que afectaba que
hubiera altos niveles de satisfaccion relatando la importancia de la satisfaccion laboral en
las organizaciones, en la cual se ejecutd el uso del instrumento de medicion “Job
Satisfaction Survey del autor Paul Spector” utilizando una poblacion y muestra de 70
personas mediante el cual pudieron indagar profundamente en 9 dimensiones esenciales
para logar resultados eficientes en las organizaciones, se obtuvieron los siguientes
resultados en la investigacion: el 64% de los subordinados poseen niveles de satisfaccion
bajos ya que la comparfiia no les brinda oportunidades de ascenso dentro del area de

trabajo, el 66% no se sientes satisfechas con las remuneraciones econémicas que reciben,
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el 62% relatan que la organizacion carece de planes de incentivos e insatisfechos ya que
no les brindan los suficientes beneficios y por ultimo el 61% se sienten satisfechos con

su trabajo ya que hay una fluida comunicacion con el lider.

En la investigacion de Montoya (2014), ésta realizé el estudio de la “Evaluacion de la
Satisfaccion Laboral y valor percibido por el empleado en la Cdmara de Comercio de
Santa Rosa de Cabal” hacen énfasis la importancia que posee saber sobre cuales son los
niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores el cual les permite saber lo que estan
haciendo bien o mal para asi mismo buscar una solucion. El objetivo es ver los niveles de
aprecio en la vida laboral que poseen los colaboradores por el cual en la investigacion
utilizaron el instrumento Job Satisfaction Survey de Paul E. Spector y el Valor percibido
por el empleado de Borja y Bricefio utilizando el estudio transversal, cuantitativo y
descriptivo aplicada a una poblacién momentanea temporal. Los resultados que se
obtuvieron de las dimensiones positivamente calificadas fueron: comparieros de trabajo
con un 88%, trabajo en si con un 100%, la comunicacion con 80%, condiciones de trabajo
93% Yy supervision 91%. Por otro lado, las dimensiones bajas y con calificacion media
fueron: sueldo con 40%, promocidn con 16%, beneficios sociales con 64%, recompensas
con 68%.

La investigacion realizada por Ramirez (2016) con el tema de estudio “Satisfaccion
Laboral en Operadores Logisticos en el Valle de México y Querétaro” enfatiza que
alcanzar los objetivos organizacionales sin afectar el estado mental, fisico y social es un
reto en el cual se ejecuto el uso del instrumentd de medicion “Job Satisfaction Survey del
autor Paul E. Spector” utilizando el tipo de investigacion cuantitativa descriptiva,
transeccional de campo, relacional y comparativa con una muestra no probabilistica por
conveniencia. Los resultados obtenidos de las dimensiones significativa relacionada con
los niveles de indice de con baja valoracion fueron: promocién con un 54%, naturaleza
de trabajo con 55%, salario/pago con un 58%, compafieros de trabajo con 57% por otro
lado las dimensiones calificadas con un indice medio y bien valorado fueron: 61% de
recompensas, 60% beneficios sociales, 62% supervision, 71% comunicacion y 77%
condiciones de trabajo. Ademas, el Valle de México presentaba un indice mas alto de
satisfaccion laboral y los indices ausentismo y rotacién mas bajos (por abajo del 1y 5%

anual) en comparacion con la ciudad de Querétaro.
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En otra investigacion de tesis desarrolla por las autoras De la Cruz y Farje (2018)
abordando el tema “El impacto del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los
empleados contratados directamente versus contratados por una empresa de
Intermediacion Laboral” con el objetivo de determinar si existe una alta diferente entre el
clima organizacional por medio de la satisfaccion laboral en los colaboradores que fueron
contratador directamente e intermediacion laboral en la cual se ejecutd el uso de los
instrumentos de medicion “Participacion en el trabajo del autor Rabindra Kanungo,
Soporte Organizativo Percibido del autor Robert Eisenberger y Job Satisfaction Survey
del autor Paul E. Spector” utilizando el tipo de estudio cuantitativo ordinal con un alcance
descriptivo por medio de un andlisis estadistico inferencial el cual poseia una poblacion
de 13.000 colaboradores y una muestra de 379 trabajadores. Los resultados que se
obtuvieron de las dimensiones fueron: 10% de compafieros de trabajo, 63% de
promocion, 79% de naturaleza de trabajo y 64% de salario. Por consiguiente, encontraron
que si existia una significativa diferencia entre el clima organizacional por medio de la
satisfaccion laboral a los colaboradores contratados directamente y por planilla también

es esencial destacar de que existen diferentes percepciones entre los colaboradores.

La investigacion de tesis desarrollada por el autor Nufiez (2019) abordando el tema
“Satisfaccion Laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Cristo de
Bagazanagencia Chiclayo” cuyo objetivo era determinar si existia un contraste
significativo entre las dimensiones que abarca la Satisfaccion laboral con los factores
Sociodemograficos, utilizaron el instrumento “Measurement of Human Service Staff
Satisfaction: Development of the Job Satisfaction Survey Spector (1985)” usando el tipo
de investigacion descriptive con un disefio no experimental transversal el cual le aplicaron
a una muestra de 30 trabajadores y la poblacion eran todos los trabadores que formaban
parte de la organizacion. Es asi como los resultados que obtuvieron fueron que los
trabajadores se encontraban inconformes con el salario que recibian ya que también no
estos no presenciaban aumentos frecuentes, satisfaccién media en las probabilidades de
ascensos puesto gque sentian que se encontraban estancados en el puesto del departamento
que se encontraban, existian conflictos con los compafieros de trabajo, la comunicacion
se encontraba estancada porque no tenian un canal oficial para dar comunicados oficiales,

los colaboradores presenciaban sobrecarga laboral.

La investigacion realizada por Jara (2021) con el tema de estudio “Incidencia de los

factores motivacionales sobre la satisfaccion laboral y determinar su correlacion con los
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factores demograficos, de una muestra de la parte Administrativa de Continental Tire
Andina S.A.” destaca que el departamento de recursos humanos es el encargado en velar
por el bienestar del personal en caso de presentarse dilemas este planteara soluciones, en
el cual se uso el instrumento de medicion “Job Satisfaction Survey del autor Paul E.
Spector” utilizando el tipo de investigacion no experimental con un enfoque
metodoldgico cuantitativo tipo transversal asi mismo su alcance era correlacional, dicho
estudio enfatizado en una poblacion de 182 colaboradores de los cuales se tomo la
muestra de analisis de 124 personas. Los resultados obtenidos fueron que el 48% de los
trabajadores se encontraron conformes con el salario que recibian mientas el 52% estaba
inconforme, la supervision tiene un 53% de aceptacion y un 47% de inconformidad el
cual enfatiza que los jefes no muestran interés por los asuntos personales de los
trabajadores e inconformidades, recompensa y reconocimientos las personas perciben que

no son reconocidos ante la realizacion eficiente de las tareas diarias.

Luego, en la investigacion realizada por el autor Bravo (2015) abordando el tema de
“Satisfaccion laboral de los colaboradores de planta de la Compaiiia Paris Quito S.A. 'y
de la Organizacion Tow To Top con base en la escala J.S.S” hicieron uso del tipo de
estudio explicativo en el cual manifestaban la existencia de un aumento en el indice del
interés de la satisfaccion laboral con el pasar de los afios, en la investigacion utilizaron la
escala JSS para medir las satisfacciones laborales de los diez colaboradores de la
organizacion “Paris Quito” frente a la entidad Tow To top en las que le realizacion el
estudio a 20 empleados estas entidades su ubicacion esta en la capital del Ecuador de tal
forma que esta les podria arrojar resultado beneficiosos para las tomas de decisiones. Los
resultados arrojados con los factores intrinsecos fueron: 1% promocion, 64%
recompensas, 19% comunicacion, 29% de naturaleza de trabajo por otro lado los factores
extrinsecos fueron: 65% salario, 51% beneficios sociales, 32% supervision, 33% de
comparfieros de trabajo y 11% condiciones de trabajo. Los cuales no demostraron un alto
indice de diferencia entre las dos organizaciones, solo se pudo detectar que los lideres

debian de enfocarse en la planeacion de planes de motivaciones en los clientes internos.

La investigacion de tesis desarrollada por la autora Bazurto (2016) abordando el tema
“Incidencia de la Satisfaccion Laboral en el Compromiso Organizacional en una Entidad
Publica Ecuatoriana” cuyo objetivo era determinar cuél era la relacion que habia entre la
Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional en una entidad publica del

Ecuador de ese modo ejecutaron el uso de los instrumentos de medicion “Spector P. E.,
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1985 y Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, 1991” usando los tipos de
investigacion observacional, de campo, descriptiva y de corte transversal con un tipo de
analisis correlacional aplicandola a una poblacién de 120 funcionarios con una muestra
de 92 funcionarios. Asi pues, los resultados que se obtuvieron de las dimensiones con
calificacion alta fueron: compafieros y naturaleza de trabajo bajo, en esa misma linea, las
dimensiones con calificacion baja fueron: pago, promocion, comunicacion, supervision,
procedimientos operativos, margen de beneficios y recompensas contingentes. Se
concluye que los resultados también arrojaron que no existia incidencia entre la
Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional en la empresa Ecuador S.A, en esa
misma linea, evidenciaron que existian bajos niveles en el Compromiso Organizacional
y la Satisfaccion Laboral en dicha organizacion, lo cual de cierta manera afecta
significativamente la productividad de la empresa dado que existié un dilema de quejas

por los clientes.

Por ultimo se presenta la investigacion realizada por Pilatasig (2020) con el tema de
estudio “Analisis de la satisfaccion laboral de los docentes del Instituto de Educacion
Especial Juan Pablo 11, en la ciudad de Esmeraldas, afio lectivo 2019 — 2020 recalcan
que para que se dé la satisfaccion laboral es necesario brindar un clima laboral de calidad
para que los docentes puedan desempefarse adecuadamente, el objetivo de esta
investigacion era saber cudles eran los indices de satisfaccion laboral que habia dentro
del Instituto para asi garantizar una excelente ensefianza a los estudiantes. La metodologia
que se utilizo fue de campo, cuantitativa, documental, descriptiva y explicativa asi mismo
aplicada a una muestra de 21 docentes utilizando el instrumento de “Job Satisfaction
Survey de Paul Spector 1985”. Los resultados que obtuvieron de las dimensiones un 65%
expresaron sentirse bastante de acuerdo con: comunicacion, comparieros, supervision y
naturaleza de trabajo, por otro lado, las restantes dimensiones se encontraron con un 60%
de poco acuerdo con pago, beneficios sociales, recompensas, promociéon vy

procedimientos.
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Marco legal

La investigacion la ejecucion se realizard guiandose con las bases legales enmarcadas por
el Estado Ecuatoriano: Codigo del Trabajo de la Republica del Ecuador (2005) y
Constitucion de la Republica del Ecuador (2008).

La Constitucion de la Republica del Ecuador [Const]. Art. 33. 20 de octubre del 2008
(Ecuador). En sentido el trabajo es un derecho que disfruta la sociedad ecuatoriana de
igual manera este es un deber social que le permite a los individuos luchar por lo que
anhelan, mejorar sus indices de vida y calidad econémica que les garantice satisfacer sus

necesidades y tener una vida digna.

Se fundamenta en la constitucion del ecuador porque le permitird demostrar cuales son
las garantias dictadas por el gobierno que son cumplidas a cabalidad en las organizaciones
laborales también demuestra cual es la seguridad medica brindada: ambiente sano y
digno, cumplimiento y pago de las prestaciones suplementarias de ley sin importar la

actividad econdmica que desempefien los subordinados en la entidad.

Asi como también, el Art. 34 sobre el trabajo y la seguridad social es un derecho que
poseen los colaboradores en el entorno empresarial por el cual las organizaciones deben
de regirse con los principios que el Estado Ecuatoriano demanda que sean cumplidos en
los subordinados: equidad, igualdad de oportunidades, solidaridad todos deben ser

tratados de igual manera sin distincién alguna, transparencia, suficiencia.

Se basa en la constitucion porque el Gobierno garantizara el cumplimiento a cabalidad de
los derechos de la ciudadania que desempefia un rol en organizaciones tanto pablicas o
privadas también va dirigido para las amas de casas que no son remuneradas, pero sin

embargo es esencial el rol que desempefian en la sociedad.

Caodigo del trabajo de la Republica del Ecuador [Cod.]. Art. 79. 26 de septiembre del 2005
(Ecuador). En tal sentido el Estado certifica que no habra distincion alguna en los
ciudadanos, habra igualdad en las remuneraciones cada persona recibira un sueldo digno

basandose en los reglamentos que demanda la ley.

Se fundamenta en el Codigo del Trabajo porque la comisidn legislativa garantiza el
cumplimiento del pago de las remuneraciones y sus garantias, la cual las recibiran todos

los ciudadanos del pais sin discriminacion ambitos: condiciones sexuales, étnicos,
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discapacidad de igual manera no habra diferencias por poseer un grado alto de

especializacion en una carrera.

De igual manera, el Art. 97 sobre las utilidades garantiza que los colaboradores gozaran
de las utilidades de la entidad en la que desempefien sus criterios y destrezas
profesionales, anualmente el empleador debe de reconocer el 15% de las utilidades

liquidas a los clientes internos.

Se fundamenta en el codigo del trabajo que los subordinados gozaran de este derecho que
sera divido de manera igualitaria sin importar el monto de las remuneraciones recibidas
en tal sentido el 5% se repartird a los trabajadores que posean carga familiar y el 10% se

dividira a los clientes internos sin importar el salario que recibido anualmente.

Por ende, el Art. 175 el trabajo es un derecho que poseen los ciudadanos asi mismo como
el cumplir a cabalidad con las obligaciones que fueron estipuladas al momento de contraer
el contrato en caso de que el trabajador padecer una enfermedad no profesional debe
comunicarle a el empleador sobre la dificultad que atraviesa con su salud para que la

entidad de cumplimiento obligacion a los beneficios de seguridad de salud.

Se fundamenta en el cddigo del trabajo de la terminacion del contrato del trabajo que el
empleador no tendra la facultad de desahuciar ni mucho menos de realizar un despido

intempestivo a los colaboradores que se encuentren condiciones complicadas de salud.
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CAPITULO Il. METODOLOGIA

Tipo de investigacion

Guevara at al. (2020) afirman que la investigacion descriptiva es aquella ciencia que se
dedica a describir hechos u acontecimientos que suceden en un entorno en concreto con
la finalidad de saber el por qué y de donde provienen este tipo de resultados en los cuales

mostraran veracidad sobre lo que ocurre realmente

El disefio de investigacion que se aplico fue transeccional por eso se recolect6 datos en
un momento determinado por consiguiente se describieron las variables que identifiquen
la satisfaccion laboral. Se hizo uso documental por esa razén se dotd de informacion con
el uso de tesis y documentos que faciliten el desarrollo de la teméatica también se aplico

de campo por lo tanto se aplicé un cuestionario para saber los niveles de satisfaccion.

El tipo de investigacion fue descriptiva, debido a esto, el objetivo fue describir los factores
que estimulan los niveles altos o bajos de satisfaccion laboral de los colaboradores de la
organizacion Ecofibras JD. Ademas, fue enfocarse a la realidad sobre los factores que
ocasionan esos niveles y que sera comunicado a los altos mandos de la entidad para

acciones correctivas.
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable

Variable Definicion Definicion Factores Dimensiones Indicadores  Técnicas
Conceptual Operacional instrumentos
Salario/Pago 1, 10, 19, 18
La satisfaccion Beneficios 4,13, 22,29
Segun Jara (2016) laboral es la Ambiente de sociales
afirma que: “La percepcion que Extrinsecos  trabajo Supervision 3,12, 21,30
satisfaccion laboral tienen los Comparieros 7, 16, 25, 34
son el conjunto de colaboradores de trabajo
actitudes positivas o frente al Condiciones 6, 15, 24, 31
Satisfaccion negativas que poseen  cumplimiento de de trabajo
Laboral los colaboradores sus derechos y
frente al medioenel  necesidades en la Intrinsecos ~ Recompensas  Promocion 2,11, 20, 33
que se desenvuelven”.  organizacion. y promocion  Recompensas 5, 14, 23, 32
Comunicaci6  Comunicacié 9, 18, 26, 36
n n
Naturaleza de 8, 17, 27, 35

trabajo

Fuente: Spector (1994).
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Métodos

Los métodos que se utilizaron para el desarrollo de la investigacion fueron el deductivo e
inductivo. Se utiliz6 el método de investigacion deductivo ya que se partidé del
razonamiento para obtener conclusiones logicas que ayudaran al desarrollo de la tematica
de investigacion. Ademas, se conseguira la recoleccion de informacion por parte del

investigador que ayudard a llevar un registro veraz y preciso de informacién validada.

Por otro lado, también se utiliz6 el método inductivo puesto que fue de lo general a lo
particular basado en bases tedricas-cientificas sobre los factores e importancia de la
satisfaccion laboral de los clientes internos con ello se generaran conocimientos que

ayuden a comprender las causas y consecuencias que posee la satisfaccion laboral.

Técnicas e instrumentos

En la investigacion que fue realizada en la organizacion ECOFIBRAS JD se utilizo la
técnica de la encuesta y como instrumento se basd en el cuestionario creado por Paul. E
Spector docente de la prestigiosa Universidad del Sur de Florida (1994), denominado
cuestionario Job Satisfaction Survey (JSS) traducido por Conrado Marion-Landais en el
afo 1993.

El instrumento mide de manera general dos factores: intrinsecos y extrinsecos los cuales
poseen indicadores y abarcan las siguientes preguntas: Factores extrinsecos dimensién de
ambiente de trabajo: salario/pago (1, 10, 19, 18), beneficios sociales (4, 13, 22, 29),
supervision (3, 12, 21, 30), compafieros de trabajo (7, 16, 25, 34), condiciones de trabajo
(6, 15, 24, 31).

Factores intrinsecos dimension recompensas y promocion: promocion (2, 11, 20, 33),
recompensas (5, 14, 23, 32), dimension comunicacion: comunicacion (9, 18, 26, 36) y
naturaleza de trabajo (8, 17, 27, 35).

Es esencial indicar que el instrumento cuenta con un total de 36 premisas de valor que
poseen diferentes clasificaciones de variables, cada item tiene un juicio de valor que fue
asignado por los subordinados de la organizacion competente. La escala de calificacién
de dicha herramienta de investigacion va del: 1 (Totalmente en desacuerdo), 2 (Muy en
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desacuerdo), 3 (En desacuerdo), 4 (De acuerdo), 5 (Muy en acuerdo) hasta el 6

(Totalmente de acuerdo).

Para la determinacion de los niveles de confiabilidad del instrumento se realizd una
prueba de Alfa de Cronbach, obteniendo como resultado un 0,89 de confiabilidad para la
satisfaccion laboral de los colaboradores (Pefia et al., 2015).

Poblacion y muestra

Paoblacion

En la empresa “Ecofibras JD” ubicado en la ciudad de Montecristi perteneciente a la
provincia de Manabi se identifico un equipo de trabajo de 17 colaboradores conformado
por: administradora, secretaria, gerente general, guardia, colaboradores encargados del

proceso de produccién y reparacion de embarcaciones pesqueras.

Muestra

El trabajo de investigacion “La Satisfaccion Laboral de los Colaboradores de la Empresa
Ecofibras JD afio 2022” no requiri6 de una muestra debido a que el tamafio de la
poblacion es menor a 100; por lo tanto, no se aplic6 muestreo. Sin embargo, todos los

subordinados respondieron a la encuesta.

Analisis de datos

A partir del instrumento de Job Satisfaction Survey de Spector validado cientificamente
se ingresaron las preguntas en el programa Forms de Microsoft Office, la cual es una
herramienta que permite la aplicacion del instrumento en linea siendo construido segun

las variables que poseia.

Luego el enlace fue facilitado a cada uno de los colaboradores con el previo permiso del
Gerente de la organizacion que fue investigada a partir de los resultados obtenidos en la

encuesta se procedid a extraerlos en una tabla Excel todos los datos ingresados por los
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trabajadores por consiguiente en funcion de la metodologia se procedid a realizar los
diferentes analisis construido por dos dimensiones ambiente de trabajo, recompensas y
promocion, comunicacion mediante los indicadores: salario/pago, beneficios sociales,
supervision, compafieros de trabajo, condiciones de trabajo, promocién, recompensas,

comunicacion y naturaleza de trabajo.
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CAPITULO I1l. RESULTADOS

Descripcion de la muestra

En la Tabla 2 se presenta la descripcion mediante las variables sociodemograficas méas
representativas de la poblacion sujeta del estudio, en este caso los trabajadores de la

empresa Ecofibras JD.

Tabla 2

Descripcion sociodemogréfica

Edad Numero Porcentaje
17 a 24 afios 2 12%
25 a 34 afios 3 18%
35 a 44 afos 6 35%
45 a 54 afios 6 35%
Mas de 55 afios 0 0%
Género

Masculino 11 65%0
Femenino 6 35%
Nivel de estudios

Sin estudios 0 0%
Primaria 5 29%
Secundaria 7 41%
Universitaria 5 29%
Modalidad contrato

Contrato de trabajo indefinido trabajando con tiempo parcial 5 29%
Contrato de trabajo indefinido trabajando con tiempo 12 71%

completo
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Analisis e interpretacién de los resultados

Niveles de satisfaccion laboral acorde a los factores intrinsecos de la organizacion
Ecofibras JD

En los siguientes apartados se presentan los niveles de satisfaccion laboral de acuerdo con
los factores intrinsecos de la organizacion Ecofibras JD, los cuales son: promocion,

recompensas, comunicacion y naturaleza del trabajo.

En la Tabla 3 se presenta la dimension PROMOCION la cual evidencia que de acuerdo
con la promocion del trabajo los colaboradores expresaron sentirse bastante de acuerdo
en un 71%; sobre las oportunidades de promocidon el 53% dijo que estan con éstas; en
adelantos consideran en un 71% estar de acuerdo y, por Gltimo, el 88% percibe que el

trabajo es agradable, razon por la cual el nivel de satisfaccion en este factor es alto.

Tabla 3

Promocion
70%
60%

50%
40%

30%

20% I I I

10% I I
o M 1 N N =

Promocion de trabajo  Oportunidad de Adelantos Trabajo agradable

promocion

M Totalmente en desacuerdo B Muy en desacuerdo
En desacuerdo De acuerdo

M Totalmente de acuerdo B Muy de acuerdo

A continuacién, en la Tabla 4 se presenta la dimension RECOMPENSAS, en donde los
colaboradores en un 71% indican sentirse bastante de acuerdo con el reconocimiento que
le brindan en la organizacion cuando desempefian su trabajo y el 59% con las

recompensas que les entregan, sin embargo, el 59% expreso que no aprecian el trabajo y
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un 71% expreso6 que no se sienten de acuerdo con las discusiones que se presentan en su
area laboral. En conclusidn, se percibe que el factor recompensas estd con una satisfaccion

media.

Tabla 4

Recompensas
60%
50%
40%

30%

20%
ol I II I 1
o N 0 allln 0

Reconocimiento Aprecio de trabajo Recompensas Discusionesen el
trabajo

M Totalmente en desacuerdo B Muy en desacuerdo
En desacuerdo De acuerdo

m Totalmente de acuerdo B Muy de acuerdo

En la Tabla 5 se presenta la dimension COMUNICACION en donde se evidencia que el
82% de los trabajadores expresaron estar bastante de acuerdo con la comunicacion que
mantienen dentro de su trabajo, sin embargo, el 71% indic que las metas propuestas por
la empresa no son tan claras, ademas del desconocimiento de lo que pasa en la empresa
respondid el 53%; sin embargo, un 76% expresd que si existen oportunidades de
promocion. Como valoracion general al factor tiene una buena satisfaccién, pero sin
embargo los colaboradores tienden a sentirse excluidos de la informacion sobre la toma

de decisiones.
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Tabla 5

Comunicacion

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
= 1«1 1 IEHE TIEEE ReufN
5%
o | | |
Comunicacion Metas no son claras  Desconocimiento  Oportunidades de
sobre lo que pasa promocion

con laempresa

B Totalmente en desacuerdo B Muy en desacuerdo
m En desacuerdo De acuerdo

B Muy de acuerdo m Totalmente de acuerdo

La dimension NATURALEZA DE TRABAJO se muestra en la Tabla 6, alli se evidencia
que el 76% de los colaboradores se siente bastante en desacuerdo con el sentido que les
da el trabajo, a diferencia de un 94% que se sienten orgullosos con el trabajo que
desarrollan y disfrutan de las tareas que ello conlleva, solo el 61% percibe estar de
acuerdo con la remuneracion por el esfuerzo que realizan. En conclusion, este factor tiene

una satisfaccion alta.

Tabla 6

Naturaleza de trabajo

60%
50%
40%
30%
20%
= Ll I Ji0
o Hmll ml m Ll [l
Sentido de trabajo Disfrutardel trabajo  Orgulloso de su Remuneracion de
trabajo esfuerzos

B Totalmente en desacuerdo M Muy en desacuerdo
M En desacuerdo De acuerdo

B Totalmente de acuerdo B Muy de acuerdo
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Niveles de satisfaccion laboral acorde a los factores extrinsecos de la organizacion
Ecofibras JD

A continuacion, se muestran los niveles de satisfaccion laboral de acuerdo con los factores
extrinsecos de la organizacion Ecofibras JD, las cuales son: Salario/pago, beneficios
sociales, supervision, compafieros de trabajo, condiciones de trabajo.

En la Tabla 7 se presenta la dimension SALARIO/PAGO en la cual se evidencid que el
71% de los trabajadores de la organizacion se encontraban bastante de acuerdo con pago
que reciben, un 53% sentia que eran pocos los aumentos que hacian al salario, el 59%
tiene la percepcion que los pagos no son suficientes, sin embargo, identifican con un 71%
que las metas no estan claras en términos de salario. Como conclusion los trabajadores

perciben de forma general el factor como satisfaccion baja.

Tabla7

Salario/Pago

45%
40%
35%
30%
25%

20%
15%
10%
o II II I I I |
0

Pago justo Pocos aumentos Metas no claras Percepcion de pago

X

M Totalmente en desacuerdo B Muy en desacuerdo
En desacuerdo De acuerdo

M Totalmente de acuerdo B Muy de acuerdo

A continuacion, en la Tabla 8 se presenta la dimension BENFECIOS SOCIALES, en
donde el 53% de los colaboradores manifestaron sentirse bastante en desacuerdo con los
beneficios que reciben, sin embargo, el 88% tiene la percepcion que los beneficios ayuda
mucho, el 71% considera que son equitativos y el 65% considera que falta ofrecer mas
beneficios en la organizacion. Con ello se concluye que esta dimension tiene una

satisfaccion media.
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Tabla 8

Beneficios sociales

50%

45%

40%

35%

30%

25%

20%

15%

R

5%

o | | N [] []
Beneficios Percepcion de Beneficios Beneficios faltantes

beneficios equitativos

W Totalmente en desacuerdo M Muy en desacuerdo
M En desacuerdo De acuerdo

M Totalmente de acuerdo W Muy de acuerdo

En la dimensién SUPERVISION, como se evidencia en la Tabla 9, los colaboradores
expresaron en un 71% sentirse bastante de acuerdo con tener un supervisor competente,
que conoce de las actividades y funciones; sin embargo, un 59% indicé que los
supervisores a cargo son justos, el 76% muestra interés de trabajo hacia los supervisores
asi mismo un 29% de interés de supervisor, por Ultimo, el 76% destaca que le tienen
agrado a sus supervisores. Con lo que se resume a que la dimension tiene una satisfaccion

media respecto de la supervision.

Tabla 9
Supervisién
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
ke I I II
5%
| []
Supervisor Supervisor justo  Interés de supervisor Agrado a supervisor
competente

M Totalmente en desacuerdo B Muy en desacuerdo
m En desacuerdo De acuerdo

W Totalmente de acuerdo m Muy de acuerdo
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En la Tabla 10 se presenta la dimension COMPANEROS DE TRABAJO, aqui se muestra
que el 82% de los trabajadores tienen agrado hacia sus comparieros de trabajo y el 82%
sienten que hay mas trabajo por incompetencia, el 76% tiene sentimientos de
compafierismo y solo el 53% siente que sus compafieros les explican las tareas a realizar.

De forma general esta dimension es valorada con una satisfaccion media.

Tabla 10

Comparieros de trabajo

50%
45%
40%
35%
30%

25%
20%
15%
10% I I
Q,
o i || i

Agrado compafieros  Mas trabajo por Compafierismo Tareas explicadas
incompetencia

S

B Totalmente en desacuerdo B Muy en desacuerdo
En desacuerdo De acuerdo

m Totalmente de acuerdo  m Muy de acuerdo

En la dimension CONDICIONES DE TRABAJO se evidencié que el 53% de los
colaboradores se encontraban bastante de acuerdo en dificultad de trabajo por reglas o
procedimientos; el 65% expresaba que realizaban esfuerzos pero que igual se bloqueaban
por la burocracia, el 59% expresaba que existe mucho trabajo y el 71% considera que
existe mucho papeleo en las actividades asignadas; esto se detalla en la Tabla 11. Por lo

tanto, los colaboradores la perciben como una satisfaccién baja o insatisfactoria.
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Tabla 11

Condiciones de trabajo

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%

15%

EREL W INR| ]

a,

0 i 0

Dificultad de trabajo Esfuerzos Mucho trabajo Papeleo
por reglas o blogueados por
procedimientos burocracia

B Totalmente en desacuerdo B Muy en desacuerdo
En desacuerdo De acuerdo

m Totalmente de acuerdo m Muy de acuerdo

Luego del analisis realizado por dimensiones tanto de los factores intrinsecos como
extrinsecos se concluye que las dimensiones mejor valoradas fueron: promocion,

naturaleza de trabajo, beneficios sociales, comunicacion y compafierismo

Las dimensiones con satisfaccién media fueron: recompensas y supervision. Y por ultimo
las dimensiones con satisfaccion baja se encuentran: salario/pago y condiciones de
trabajo. Este analisis permitié establecer estrategias que fortalezcan a los colaboradores

de la organizacién en aquellos factores menor puntuados.
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Estrategias que fortalezcan al personal en base a los hallazgos detectados

A partir del analisis realizado por dimensiones tanto de los factores intrinsecos como

extrinsecos se presentan algunas estrategias que fortalezcan a las dimensiones menos

valoradas:

Tabla 12

Estrategias

Dimensiones Estrategia Responsable Periodo
Salario/pago Brindar posibilidades de Gerente 12 meses

ascensos e implementar

programas de beneficios

sociales.
Condiciones de Mejorar la comunicacion Gerente 3 meses
trabajo por jerarquia para la

facilitacion del desarrollo de

las actividades.

Recompensas Elegir al mejor trabajador Gerente 12 meses
del afo y brindarle una

capacitacion gratis.

Supervision Implementacién de Gerente 6 meses
programas de integracion
para poseer una mejor
socializacion ~ entre  los

colaboradores.
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CAPITULO IV. DISCUSION

La presente investigacion permitio identificar que los factores intrinsecos presentan
mayores niveles de satisfaccion a diferencia de los factores extrinsecos. Asi mismo,
dentro de los factores intrinsecos se evidencia que las dimensiones con satisfaccion alta
se encuentra la promocidn, la comunicacién y la naturaleza de trabajo; y la dimension con
satisfaccion media fue la recompensa; no se percibieron insatisfaccion en los factores

intrinsecos.

Los resultados obtenidos de la presente investigacion plasmaron que la organizacion no
se estaba haciendo énfasis en dos factores de medicion de la satisfaccion laboral con base
al enfoque de facetas; los colaboradores se encontraron medianamente satisfechos con su
salario por lo que perciben que la organizacion no le brinda el adecuado acorde a sus
esfuerzos realizados, las condiciones de trabajo con una media valoracion dado que
sentian que tenian que hacer mucho trabajo lo cual se veia repercutido negativamente ya
que enfatizaron que habia dificultad en el trabajo por reglas o procedimiento. Sin
embargo, se presentaron resultados positivos en comunicacion entre compafieros de
trabajo y habia oportunidades de promocion, asi mismo en naturaleza de trabajo porque
disfrutan de hacer sus actividades diarias, encuentran que su trabajo tiene sentido y se

sienten orgullos de este.

En cuanto a los factores extrinsecos se presentaron como dimensiones con satisfaccion
alta los beneficios sociales y el compafierismo; con satisfaccién media la supervision y

con satisfaccion baja el salario/pago justo y las condiciones de trabajo.

En funcién de los factores intrinsecos, en la dimension promocion que define los
programas de ascensos y posibilidades de escalar un puesto, los colaboradores expresaron
sentirse bien satisfechos (71%), a diferencia de los estudios realizados por Bolivar y
Castro (2014), Herrera (2012), Montoya (2014), Ramirez (2016), Nufiez (2019), Jara
(2021), Bravo (2015), Bazurto (2016), Pilatasig (2020) los cuales sobre esta dimension

obtuvieron insatisfaccion.

La dimension de recompensas, que es la retribucion que se le brinda al talento humano
por los esfuerzos que realizan diariamente al cumplir sus funciones y que ademas es vista
como oportunidades de crecimiento profesional en la empresa se obtuvo como resultado

de la investigacion una valoracion media de 64% al igual que en los estudios de Bolivar
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y Castro (2014), Montoya (2014), Ramirez (2016), Bravo (2015) por lo contrario, Herrera
(2012), Nufez (2019), Jara (2021), Bazurto (2016), Pilatasig (2020) lograron una baja

valoracion.

En la dimension comunicacion que es el intercambio de mensajes entre los clientes
internos de la organizacién es fundamental dado que permite realizar la ejecucion de los
procesos de forma eficiente a los trabajadores, se plasmé en los resultados una buena
valoracion de 71%, asimismo como Montoya (2014) y Ramirez (2016), aunque Pilatasig
(2020) sostenia una valoracion media , por el contrario, Bolivar y Castro (2014), Herrera
(2012), Nufiez (2019), Jara (2021), Bravo (2015), Bazurto (2016) mantenian una baja

valoracion.

En la investigacion obtenida de la dimension de naturaleza de trabajo actividad que es
realizada por los colaboradores por medio de las cualidades éticas y morales para obtener
un nivel de satisfaccion en concreto reflejando un resultado de buena valoracion con un
81% del mismo modo Montoya (2014), De la Cruz y Farje (2018), Bazurto (2016), a
diferencia de otros estudios en donde se alcanz6 una valoracion baja como Bolivar y
Castro (2014), Herrera (2012), Ramirez (2016) y Bravo (2015).

Por otro lado, los factores extrinsecos como se indicO anteriormente obtuvieron poca
satisfaccion de forma general, en la dimension salario/pago que se refiere a la cantidad
monetaria que es recibida a cambio de la realizacion de un conjunto de actividades que
engloban un trabajo en concreto, su valoracion fue insatisfactoria, al igual que en los
estudios de Bolivar y Castro (2014), De la Cruz y Farje (2018), Bravo (2015) mientras
que en otros estudios alcanzaron satisfaccion media como Herrera (2012), Montoya
(2014), Ramirez (2016), Nufiez (2019), Jara (2021), Bazurto (2016), Pilatasig (2020).

La dimension de beneficios sociales los cuales son derechos de caracter obligatorio que
el empleador debe cumplir con los colaborares, el talento humano de la organizacion
Ecofibras JD valoré una satisfaccion media, al igual que en las investigaciones realizadas
por Montoya (2014), Ramirez (2016), a diferencia de los estudios de Bolivar y Castro
(2014), Herrera (2012), Nufez (2019), Jara (2021), Bravo (2015), Bazurto (2016),
Pilatasig (2020) quienes evidenciaron insatisfaccion.

Sin embargo, en el conjunto de actividades que son ejecutadas por un colaborador para
regir y cerciorarse de la ejecucion eficiente de las actividades del trabajo obtuvieron un

resultado de buena valoracion del 70% igualmente Montoya (2014), de manera similar
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Herrera (2012), Ramirez (2016), Nufiez (2019), Pilatasig (2020) obtuvieron una media
valoracion, no obstante, Bolivar y Castro (2014), Jara (2021), Bravo (2015), Bazurto

(2016) finalizaron con una baja valoracion.

Los colaboradores valoraron al compafierismo como una satisfaccion media, al igual que
los estudios de Nufiez (2019), Jara (2021), Pilatasig (2020); y a diferencia de las
investigaciones de Herrera (2012), Montoya (2014), Bazurto (2016) que las relaciones y

aprecio de sus comparieros fueron bien valoradas.

Luego, en la dimension del cumulo de factores que podrian afectar negativamente el
estado de salud de los colaboradores se obtuvo un resultado de media valoracion 62% al
igual que Herrera (2012), Nufiez (2019), aunque los autores Montoya (2014), Ramirez
(2016) lograron una buena valoracidn, al contrario que Bolivar y Castro (2014), Jara
(2021), Bravo (2015), Bazurto (2016), Pilatasig (2020) consiguieron un resultado de baja

valoracion.

Para concluir, este estudio a futuro podria abordar los niveles de satisfaccion por cada una
de las variables demograficas presentadas en la descripcion de la muestra; con ello se
podria analizar mas al detalle en funcion de caracteristicas como género, edad y tipo de

contrato.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Luego de haber aplicado los instrumentos y realizado el respectivo analisis presentado

anteriormente, se presentan las siguientes conclusiones:

El grado de satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Ecofibras JD
alcanzo el nivel medio con tendencia a sentirse satisfechos de forma general, tanto en

los factores intrinsecos como extrinsecos.

El nivel de satisfaccion de los factores intrinsecos que se consideran parte de la
personal alcanzé un nivel alto, es decir los colaboradores se encuentran satisfechos

con la promocion, recompensa, comunicacion y la naturaleza de su trabajo.

El nivel de satisfaccion de los factores extrinsecos que son los elementos que
proporciona la empresa a sus colaboradores para que se sientan satisfechos con la
labor que realizan alcanzé un nivel medio, lo que expresa que tienen satisfaccion con
las relaciones de comparfierismo, los beneficios sociales, la supervisién de sus jefes;

sin embargo, el salario y las condiciones de trabajo presentan insatisfaccion.

Se sefalaron estrategias en las dimensiones salario, condiciones laborales,
recompensas y supervision las cuales permitiran fortalecer la satisfaccién de los
colaboradores de la empresa, asi mismo se detallan actividades por cada estrategia, el

responsable y el periodo que debe ser implementada para alcanzar lo propuesto.
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5.2 Recomendaciones

A partir de las conclusiones presentadas en el apartado anterior, se recomienda:

e Realizar encuestas anuales de satisfaccion laboral con la finalidad de medir los
factores en los cuales se encuentran insatisfechos los colaboradores, con ello se

buscaran estrategias que contrarresten y puedan ser mejorados.

e Aplicar las estrategias propuestas para mejorar el indice medio de satisfaccion de
los factores extrinsecos e indice alto de los factores extrinsecos, resultantes de la

presente investigacion.

e Realizar un seguimiento en la implementacion de las estrategias propuestas por
parte del responsable el gerente de la entidad para que se tenga un control de la

evolucion de éstas y los resultados que van obteniendo a partir de ellas.

e Contratar a un especialista en Talento Humano que permita administrar de forma
eficiente la gestion de los colaborades de la empresa, teniendo como punto de
partida que el recurso humano es el capital mas importante en la organizacion,
esta persona se encargard de aquellas actividades que permitan incrementar la

satisfaccion laboral en la empresa.
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ANEXOS

Anexo 1: Instrumento

INDICACIONES: El objetivo que tiene esta investigacion es medir
"Satisfaccion Laboral de los Colaboradores de la Empresa Ecofibras JD afio 2023" en la
cual los datos seran utilizados netamente para un fin académico. Yo, Melany Mero Lujano
estudiante de Administracion de Empresas de la Pontificia Universidad Catdlica-
Esmeraldas le agradezco la participacion de los colaboradores de la organizacion

Ecofibras JD por permitirme recolectar la informacion para el desarrollo de mi tesis.
DATOS SOCIODEMOGRAFICOS
GENERO

Masculino

Femenino

RANGO DE EDAD

17 a 24 afos

25 a 34 afios

35 a 44 afos

45 a 54 afos

Mas de 55 afios

NIVEL DE ESTUDIOS

Sin estudios

Primaria

Secundaria

Universitaria _

TIPO DE RELACION LABORAL

Contrato de trabajo indefinido trabajando con tiempo parcial
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Contrato de trabajo indefinido trabajando con tiempo completo

JOB SATISFACTION SURVEY

Copyright Paul E. Spector 1994, All rights reserved
Department of Psychology
University of South Florida

Translated by Conrado Marion-Landais, 1993.

bloqueados por la burocracia.

Por favor utilice la escala siguiente para contestar a cada pregunta, £ 88888
rodeando el numero apropiado. 3 33 3 3 3
© © © © © ©
£ 33885 3
5§ & 3¢
v > = g
g 2 £
£ 5
© =
°
[
1 | Siento que me pagan una suma justa para el trabajo que hago. 1 3 45
2 | Realmente hay muy poca oportunidad de promocién en mi trabajo. 1 3 45
3 | Misupervisor es bastante competente en la ejecucion de su trabajo 1 3 45
4 | No estoy satisfecho(a) con los beneficios que recibo. 1 3 45
5 | Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia 1 3 45
recibir.
6 | Muchas de nuestras reglas y procedimientos dificultan el hacer un 1 3 45
buen trabajo.
7 | Me gustan las personas con las cuales trabajo. 1 4 5
g | A veces siento que mitrabajo no tiene sentido. 1 4 5
9 | Lacomunicacion aparenta ser buena en esta compafiia. 1 4 5
10 | Los aumentos son demasiado pocos y muy distanciados entre si. 1 4 5
11 | Los que hacen bien su trabajo tienen una buena oportunidad de ser 1 4 5
promovidos.
12 | Mi supervisor no es justo conmigo. 1 4 5
13 | Los beneficios que recibimos son tan buenos como los que ofrecen 1 4 5
la mayoria de las otras empresas.
14 | No siento que el trabajo que hago es apreciado. 1 4 5
15 | Mis esfuerzos para hacer un buen trabajo raramente son 1 4 5
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16 | Encuentro que tengo que trabajar mas duro en mi trabajo de lo que 12 3 45 6
debiera, debido a la incompetencia de las personas con quien
trabajo.
17 | Me gusta hacer las cosas que hago en mi trabajo. 123 456
18 | Las metas de esta empresa no me son claras. 12 3 4 56
Por favor utilice la escala siguiente para contestar a cada pregunta,
o
rodeando el numero apropiado. g o
©
o (2] o [
c 3 o T o
o] @ O o ©
2§ g 8 3 ¢
§ S 3 5 & §
E § § 3 § E
© > % ® > ©
g3 583 ¢8
19 | Me siento despreciado por la empresa cuando pienso en lo que me 1 2 3 4 5 6
pagan.
20 | Las personas adelantan aqui tan rdpidamente como en otras 12 3 456
empresas.
21 | Mi supervisor muestra muy poco interés en los sentimientos de sus 12 3 4 56
subordinados.
22 | El conjunto de beneficios que tenemos es equitativo. 12 3 45 6
23 | Hay pocas recompensas para los que trabajan aqui. 1 2 3 4 56
24 | Tengo demasiado que hacer en el trabajo. 123 45 6
25 | Disfruto de mis compafieros de trabajo. 123 45 6
26 | A menudo siento que no sé lo que esta pasando con la compafiia. 12 3 45 6
27 | Siento orgullo en hacer mi trabajo. 1 2 3 4 5 6
28 | Me siento satisfecho(a) con mis oportunidades de aumentos de 1 2 3 4 5 6
sueldo.
29 | Hay beneficios que no tenemos, que deberiamos tener. 1 2 3 4 5 6
30 | Me agrada mi supervisor. 12 3 4 5 6
31 | Tengo demasiado papeleo. 12 3 4 5 6
3> | Hay demasiadas discusiones y peleas en el trabajo. 12 3 45 6
33 | Mitrabajo es agradable. 1 2 3 4 5 6
34 | Las tareas asignadas no siempre son totalmente explicadas. 12 3 456
35 | No siento que mis esfuerzos son remunerados como deberian ser. 12 3 456
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36

Estoy satisfecho con mis oportunidades de promocién.

1 2 3 4 5 6

Note: Item order is not the same as the English version.
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