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INTRODUCCION

El Gobierno Auténomo Descentralizado Parroquial Rural de Montalvo se encuentra ubicado
en la Parroquia Montalvo, la cual esta situada al norte de la provincia de Esmeraldas,
exactamente en el Canton Rioverde. La Parroquia Montalvo fue creada un 28 de abril de 1905;
antes de esa fecha fue parte del recinto Horqueta, de ahi que el nombre inicial fuera Parroquia
de Montalvo/Horqueta.

El actual Gobierno Auténomo Descentralizado anteriormente se lo conocia como Junta
Parroquial, y no recibia ningun tipo de fondos economicos provenientes del Gobierno Central
sin embargo se generd un cambio a partir del 19 de octubre del afio 2010, ya que mediante la
Ley Orgéanica de las Juntas Parroquiales Rurales publicada en el Registro Oficial N° 193 del
27 de Octubre de 2000 se convirtieron en una entidad administrativa descentralizada y como

tal incluida en el presupuesto del Estado (GAD Montalvo, 2019, pag. 3).

Posteriormente, con la entrada en vigor del Codigo Organico de Organizacion Territorial,
Autonomia y Descentralizacion, publicado en el Registro Oficial de 19 de octubre de 2010
(Asamblea Nacional, 2010) las juntas parroquiales pasaron a ser Gobiernos Autonomos

descentralizados.

Su ubicacion geogréfica es la siguiente:

Tabla 1. Ubicacion geografica del GAD Montalvo

Norte Sur Este Oeste

Con el Con la parroquia Con la parroquia Lagarto, Parroquias Rocafuerte,
Océano Chumundé y Cantdn Rioverde. Chontaduro y Chumundé
Pacifico Parroquia Parroquias  Anchayacu, pertenecientes al  Canton

Chontaduro (del San Francisco de Onzole, Rioverde de la provincia
mismo cantén) y Santo Domingo de Esmeraldas.




Onzole pertenecientes al
Canton Eloy Alfaro
Fuente: elaboracion propia a partir de (GAD Montalvo, 2019, pég. 2).

Presentacién del tema de investigacion

Al GAD Parroquial Rural de Montalvo en la actualidad estan vinculadas 8 personas en calidad
de colaboradores, bajo la figura legal de servidores publicos que se rigen por la Ley Orgéanica
del Servicio Publico- LOSEP- (Asamblea Nacional, 2010) o de trabajadores que se rigen por
el Codigo del Trabajo (Congreso Nacional, 1938). Ambos tipos de colaboradores estan
sometidos a regimenes legales distintos en cuanto a fundamento de la relacion laboral,

remuneracion y tipo de vinculacion a la entidad.

Los primeros, que son servidores publicos elegidos por el voto popular en las elecciones
seccionales del 24 de marzo de 2019, tienen un mandato hasta el afio 2024, y los demas tienen
un vinculo laboral al que ingresaron por designacion de la autoridad competente. El total de
los elegidos son cinco vocales; de los tres restantes uno es designado (el secretario tesorero);
una contratada (la asistente secretaria) y la otra no tiene relacion de dependencia, pues cobra

a través de facturas por los servicios prestados al GAD.

En relacion con dichos colaboradores, en la presente investigacion se realiza un analisis de su
satisfaccion laboral a traves del engagement, mismo que en el ambito de las relaciones
laborales se refiere al “estudio de las necesidades de seguridad, de pertenencia, de
reconocimiento y de autorrealizacidn personal de los colaboradores de una institucién publica

o0 privada o cualquier otro tipo organizacién” (Borrego, 2016, pag. 42).

Segun el mismo autor citado, los estudios de engagement tienen como objetivo “analizar las
necesidades de autorrealizacion de los trabajadores y colaboradores, al referirse a la
productividad, trascendencia y creatividad en el desempefio de las acciones que el trabajo

exige” (Borrego, 2016, pag. 42), por lo cual pueden establecerse variables de medicion como



el éxito empresarial o institucional, el bienestar y salud de los colaboradores de la institucion,
del grado de compromiso y responsabilidad que tienen respecto a ella y las principales

motivaciones que los guian en el ambito laboral.

Precisamente para conocer el grado de engagement, vinculacion o compromiso de los
colaboradores del GAD parroquial de Montalvo es que se ha realizado la presente
investigacion, lo que permitio, de acuerdo con los resultados obtenidos, disefiar e implementar
un plan de accion que contribuya a aumentar los niveles de compromiso institucional y
satisfaccion laboral, para conseguir un mejor funcionamiento de la institucion y un mejor

cumplimiento del rol que corresponde a cada uno.

Por otra parte, es necesario sefialar que la medicion del engagement se realiza a través de
investigaciones empiricas como encuestas o entrevistas, pues se trata de conocer la opinién de
las personas vinculadas a la institucion con respecto a la variables que se miden a través del
engagement, razon por la cual en el proyecto, ademas de la investigacion teorica sobre el
compromiso institucional y la satisfaccion, asi como los diferentes factores que pueden
afectarlo o estimularlo, se aplicd una encuesta a siete de los ocho colaboradores del GAD

Parroquial Rural de Montalvo.

Planteamiento del problema

En la actualidad el area de administracion del talento humano es unos de los pilares de
cualquier organizacion que aspira a tener exito en el cumplimiento de sus objetivos
(Chiavenato, 2009), para lo cual es necesario medir el nivel de compromiso, dedicacion y
satisfaccion de los colaboradores desde el punto de vista personal, su salud, su calidad de vida
y otros factores que puedan afectar su desempefio y por tanto el cumplimiento de sus funciones

con responsabilidad y sentido de pertenencia institucional.



Para ello es preciso realizar mediciones que permitan evaluar cada uno de los factores
personales o institucionales que puedan afectar el engagement, razén por la cual es de vital
importancia detectar las posibles inconformidades o problemas que interfieran en la actitud de
los colaboradores por ende en su desempefio al momento de realizar las funciones que le

corresponden (Lopez, 2017).

La variable principal que se mide a través del engagement es la satisfaccion laboral, que puede
entenderse como el grado de conformidad del colaborador o empleado con respecto a su
entorno y condiciones de trabajo (Candia, 2017), lo cual se refleja en su productividad, en el
cumplimento de los objetivos personales y colectivos y en su calidad de vida como trabajador.

Los factores que histéricamente se han relacionado con altos niveles de satisfaccion laboral o
institucional son las tareas intelectualmente estimulantes, los retos continuados, las
recompensas equitativas, las posibilidades reales de promocion, unas condiciones
ambientales, higiénicas y de seguridad idoneas y una buena relacion con jefes y compafieros
(Manas & Salvador, 2001).

Medir la satisfaccion laboral es algo tan amplio como su definicién: algunos autores
consideran que se refiere al nivel de satisfaccion de las necesidades de los trabajadores y
directivos de una empresa o compaifiia, asi como su actitud ante las decisiones que se tomen,
mientras para otros es una tendencia emocional en la que se mide la satisfaccion laborales
decir, la manera en que emocionalmente los trabajadores se sienten conectados con la

institucion y con las labores que desempefian (Candia, 2017).

Ante la diversidad de definiciones que se pueden encontrar en las publicaciones especializadas
consultadas para esta investigacion, parece mas apropiada para encaminar su desarrollo a
partir de la definicién que formulan Mafias & Salvador, quienes se refieren a “un estado mental

positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion” (2001,

pag. 395).

A partir de esa definicion inicial, el estudio permitié investigar todo lo relacionado con las

variables que se miden a través del engagement, para determinar el grado de satisfaccion



laboral en los colaboradores del Gobierno Autdnomo Descentralizado Parroquial Rural de
Montalvo, para lo cual se aplico la Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES, 2019).

Por lo tanto, la interrogante que debera resolverse con el desarrollo de la investigacion es la

siguiente:

¢Cudl es el nivel de satisfaccion de los servidores del GAD parroquial de Montalvo, y las

dimensiones que condicionan dicha satisfaccién?

Justificacion

La presente investigacion fue concebida como un instrumento a partir del cual se puedan
obtener resultados cientificos a emplear para realizar una mejor gestion administrativa del
talento humano y de los servicios por parte de los colaboradores del GAD Parroquial Rural de
Montalvo. Previamente se realiz6 un diagnostico para conocer las necesidades laborales de los
colaboradores y asi influir de manera positiva en su desempefio, lo que permitird impulsar un

ambiente laboral propicio para el desarrollo de sus actividades en el cumplimiento de sus roles.

A partir de los resultados del diagnostico, y con el proposito de contrarrestar la problematica
actual sobre los niveles de satisfaccion laboral en los colaboradores del GAD Parroquial Rural
de Montalvo, con los resultados obtenidos de la investigacion se ha disefiado en sus lineas
generales, un programa de intervencion para elevar el nivel de satisfaccion de los
colaboradores de la institucion, para reforzar aquellos factores o variables en los que se
aprecien mayores debilidades, falta de motivacion o de compromiso en el desarrollo de sus

funciones

El programa por desarrollar estd enfocado en reducir la brecha existente entre el nivel de
satisfaccion actual y el nivel deseado, para lo cual seran analizadas los principales factores y

variables que influyen negativamente en el compromiso institucional, entre las que se pueden



mencionar el salario o remuneracién, estabilidad en el cargo, formulacién de objetivos,

evaluacion del desempefio y progreso profesional de los colaboradores.

La investigacion realizada se considera novedosa, de impacto positivo y de caracter prioritaria
para contribuir a alcanzar un mejor desempefio de los colaboradores del GAD Parroquial Rural
de Montalvo. Es novedosa porque no consta en los registros de la institucién que se hayan
realizado una investigacién previa con los mismos objetivos y tomando como poblacion los

actuales colaboradores.

Es una investigacién de impacto positivo porque los resultados obtenidos permitiran
implementar acciones y medidas de caracter administrativo que aumenten el grado de
satisfaccion laboral de los colaboradores. Finalmente, es prioritaria porque la actual
administracion del GAD Parroquial Rural de Montalvo que se inici6 en el afio 2019 requiere
disponer de los insumos necesarios y la informacion objetiva que le permitan mejorar el
desempefio de sus colaboradores con el propésito de prestar un mejor servicio a los ciudadanos

y mejorar el compromiso institucional.

Objetivos

Objetivo General

Analizar los niveles de satisfaccion laboral de los colaboradores del GAD parroquial de

Montalvo a través del engagement.

Objetivos Especificos

1. Caracterizar el engagement como herramienta para evaluar el compromiso institucional de

los colaboradores del GAD Parroquial Rural de Montalvo.

2. Aplicar las dimensiones del vigor, dedicacion y absorcion por el trabajo para medir la

satisfaccion laboral de los colaboradores del GAD Parroquial Rural de Montalvo.



3. Diagnosticar los principales factores positivos y negativos que influyen en el compromiso
institucional y la satisfaccion laboral de GAD Parroquial Rural de Montalvo.

CAPITULO 1. MARCO TEORICO

1.1. Fundamentacion tedrico-conceptual

La fundamentacion tedrico-conceptual de la investigacion permite establecer las coordenadas
dentro de las cuales serdn interpretados los datos obtenidos al aplicarse la encuesta de
satisfaccion laboral; en este caso sera aplicado como instrumento de recoleccion de datos la
Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES, 2019), la cual ha sido validada en varias

investigaciones desde su formulacion y primeras aplicaciones en 1999.

El desarrollo del marco tedrico incluye tres aspectos especificos, la definicion del
engagement como categoria general, la satisfaccion laboral como uno de sus indicadores
mas relevantes, y las dimensiones principales que miden la satisfaccion laboral a través
de la Encuesta de Bienestar y Trabajo; asimismo incluye un estudio de los antecedentes
sobre la investigacion del tema en el Ecuador y el marco legal que establece las relaciones

entre los colaboradores encuestados y el GAD Parroquial Rural de Montalvo.

Medir el grado de satisfaccion y compromiso de los colaboradores o trabajadores con su
institucion es el objetivo principal de los estudios de engagement, lo cual resulta beneficioso
para el cumplimiento de sus fines y asegurar la estabilidad laboral, pues como afirman Mafa
y Carmen, “la evidencia empirica indica que la estabilidad del servicio se consigue Si las
instituciones logran comprometer a sus empleados” (Mafias & Salvador, 2001, pag. 395), lo
que supone crear las condiciones necesarias para satisfacer las demandas y expectativas de los

colaboradores.



Para comprender adecuadamente los aspectos tedricos relacionados con el engagement es
preciso iniciar por el principio, es decir, por la definicion del término de acuerdo con diferentes
autores que se han ocupado de ello, pues en las publicaciones consultadas abunda la diversidad
de conceptos, la cual puede influir en la forma que se entienda y aplique en el desarrollo de la

presente investigacion.

Como se trata de un término del idioma inglés que es utilizado sin traducir en el espafiol, el
primer paso es recurrir a diccionarios de lengua la inglesa para conocer su significado en el
idioma original. Asi, Collin (2004, p&g. 107) en su diccionario sefiala lo siguiente: “Engage:
to engage someone to do something to bind someone contractually to do something. The

contract engages the company to purchase” (Collin, 2004, pag. 107).

Una traduccion de esa acepcion permite entender el engagement como la obligacion que recae
sobre una persona como resultado de un contrato, pero entendido en términos legales, por lo
cual no se corresponde con el uso habitual en las publicaciones consultadas, que se refieren a
vinculo institucional sicoldégico y no meramente legal, aunque evidentemente la relacion

laboral depende que tal vinculo juridico exista.

Un diccionario bilingiie consultado define el término inglés engage como “participar de algo,
emplear a alguien, comprometerse.” Engaged lo define como “comprometido, contratado,
ocupado”; mientras que engagement lo define como “compromiso, contrato, acuerdo, promesa
(Bossini & Gleeson, 1998). Se trata en todos los casos de describir una relacion entre una

persona y una institucion mediante algun tipo de vinculo legal o institucional.

Como puede apreciarse, en los dos diccionarios se hace énfasis en la existencia de un vinculo
legal o contractual entre las personas, lo cual no resulta pertinente para el uso que se hace del
término en la presente investigacion, ya que en materia de relaciones laborales “la traduccion
mas cercana al espafiol seria vinculacion psicologica al trabajo, pues el término no dispone de

un sinénimo o equivalente en nuestra lengua” (Borrego, 2016, pag. 40).

Por otra parte, como sefiala Marti i Toro (2019), “al no existir una traduccion al espafiol del
término, muchos autores utilizan términos o expresiones distintas como employee

engagement, work engagement, workplace engagement o simplemente engagement” (péag.



38). El propio autor sefiala que existen autores que prefieren hacer ciertas precisiones,
distinguiendo entre el compromiso del empleado con su rol de trabajo en sentido estricto, o en
un sentido mas amplio con la organizacion o institucion en general (Marti i Toro, 2019, pag.
38).

El término contrario seria el disengagement, entendido como falta de compromiso,
desconexion con el trabajo, tal cual lo expone Khan (1990, pag. 694): en relacion con esa falta
de compromiso “las personas utilizan y se expresan a si mismas fisica, cognitiva y
emocionalmente durante el desarrollo de sus roles laborales (V) contrariamente las personas

en disengagement se distancian y se autoprotegen de estos roles laborales.”

De lo explicado hasta aqui se puede deducir que el engagement no se refiere al vinculo legal
existente entre la persona y la institucion de la cual es trabajador o colaborador, pues ello se
expresa a través del vinculo juridico que se establece mediante el contrato individual de
trabajo. El engagement es posterior al inicio de la relacion laboral y se refiere a forma en que

emocional o afectivamente la persona se vincula con la institucion.

En eso términos se expresan Chinag, Fuentealba, & Nova (2017), quienes se refieren al
engagement como “un estado mental positivo, satisfactorio y relacionado al trabajo...Mas que
un estado especifico y momentaneo, el engagement se refiere a un estado afectivo-cognitivo
mas persistente e influyente, que no esta enfocado sobre un objeto, y evento, individuo o

conducta en particular” (pag. 107).

Desde el punto de vista descriptivo el engagement “hace que el individuo se encuentre
comprometido, con altos niveles de energia, dedicacion y absorcion en el trabajo. Es un
elemento del proceso motivacional laboral que favorece el bienestar de los trabajadores y la
salud en general” (Villa & Moreno-Jiménez, 2019, pag. 42). Para conocer el nivel de ese
compromiso, energia, dedicacién y absorcion en el trabajo es preciso realizar mediciones

empiricas que arrojen datos confiables sobre el tema.

En resumen, se puede afirmar que el engagement describe un tipo de relacidn positiva que se
da entre los colaboradores o trabajadores de una institucion y su entorno, que se vincula con

la actitud de éstos frente al trabajo, el compromiso institucional y la manera en que se



relacionan afectivamente con lo que hacen y su entorno laboral, lo que contribuye a su

satisfaccion laboral, la productividad en el trabajo y su calidad de vida como trabajador.

De lo dicho se desprende que el engagement es, en principio, una metodologia de investigacién
aplicada en contextos especificos. Por lo que se refiere a su utilidad o aplicacion como
metodologia para el estudio de la satisfaccion laboral de los trabajadores o colaboradores de
una institucion, también existen divergencias entre los estudiosos que es importante tener en

cuenta.

Partiendo de la idea de que el objetivo que se persigue con el compromiso institucional es
liberar el potencial de las personas en el trabajo y asi obtener beneficios medibles tanto para
el individuo como para la organizacion, se considera que el mismo es aplicado y estudiado
para “para asi maximizar el rendimiento individual y por extension el organizacional”
(MacLeod & Clarke, 2009, pag. 7).

Entendido como tal compromiso entre los empleados o colaboradores y su institucion, Mafias
& Carmen (2001, pag. 395) sefialan que el mismo comprende tres facetas: “emocional,
relacionado con el grado de identificacion desarrollado por los trabajadores; pertenencia,
indica la necesidad de los empleados de continuar en el puesto; y normativo, se trata de una

obligacién percibida para permanecer en la institucion.

Por su parte Saks (2006, pag. 613) sefiala que el engagement esta directamente vinculado con
el éxito organizacional, la satisfaccion personal de los colaboradores e incluso con las
ganancias de los accionistas en el caso de las empresa y los resultados financieros, mientras
Bakker & Demerouti considera que el compromiso institucional esta asociado al desempefio
de los empleados en su rol particular cualquiera que sea dentro de la institucion en que se
desempefien (Bakker & Demerouti, 2006, pag. 309).

Una exposicion que consideramos relevante para nuestra investigacion es la que realiza Marti
i Toro (2019, pag. 96), quien sefiala que el engagement puede ser medido a través del vigor de
los colaboradores (altos niveles de energia y resistencia mental mientras se trabaja); la

dedicacion (alta implicacion laboral, junto con la manifestacion de un sentimiento de

10



significacion, entusiasmo, inspiracién, orgullo y reto por el trabajo) y la absorcion (se esta
totalmente concentrado en el trabajo, mientras se experimenta que el tiempo pasa muy rapido).

Una representacion gréafica de las principales variables involucradas en el engagement se

presenta en la figura siguiente.

Figura 1. Principales variables involucradas en el engagement

[ Resultados tangibles: aumento de ]

productividad
Sentimiento
de
engagement
Resultados intangibles: valor de la
Fuente: reelaboracién de (Marti i Toro, 2019, p. 39). marca, satisfaccion y fidelidad del

Para medir esas variables se han disefiado y utilizado diferentes instrumentos de investigacion,
entre las que cabe mencionar el Cuestionario de Engagement y el Inventario de Burnout de
Oldenburg (Villa & Moreno-Jimenez, 2019, pag. 43); sin embargo, ninguno de ellos ha tenido
tanta aceptacion y aplicacion como la Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES, 2019), en
la cual se miden tres variables distintas ya mencionadas: vigor, dedicacion al trabajo y

absorcion por el trabajo, términos que son definidos en el Capitulo 3.

1.2. Antecedentes

Desde el punto de vista historico, el engagement fue descrito por primera vez en la forma en
que habitualmente se conoce hoy por el investigador William A Khan, para referirse a la

vinculacion sicologica que se establece entre los trabajadores y la institucién donde
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desempefian sus roles, misma que se expresan fisica, cognitiva, emocional y mentalmente en

el desarrollo de sus actividades cotidianas (1990, pag. 694).

Pues bien, directamente vinculado con el engagement se encuentran otras teorias que estudian
desde diversas perspectivas la satisfaccion de los colaboradores en una institucion concreta;
dichos estudios se han desarrollado de manera cada vez mas creciente a partir de la década de
1960 enfocados desde diferentes perspectivas por diversos autores (Candia, 2017, pag. 7).

Segun la propia autora, quien realiza una sistematizacion a partir de diferentes estudios, la
satisfaccion laboral puede ser entendida como un estado emocional positivo o placentero,
resultante de la percepcién subjetiva de las experiencias laborales de la persona, una actitud
afectiva 0 un sentimiento positivo sobre el trabajo propio que surge de evaluar sus
caracteristicas (Candia, 2017, pag. 7) y se mide a partir de variables como la satisfaccion con
el trabajo, con el sueldo, con las promociones, el reconocimiento de los demas, las condiciones

de trabajo o con respecto a la direccion de la institucion.

Un altimo aspecto que resulta de interés para nuestra investigacion son las diferentes teorias
que se han elaborado sobre la satisfaccion, dentro de las cuales se destaca la teoria de los dos
factores desarrollada por F. I. Herzberg, cuya obra constituye un legado importante en la
materia (Manso, 2002).

A partir de su formulacion inicial la teoria de los dos factores fue objeto de diversas criticas,
pero en la actualidad se considera una teoria apropiada para los estudios de satisfaccion
laboral, pues permite establecer los factores motivacionales satisfactorios o insatisfactorios

que influyen sobre la motivacion laboral.

Entre los primeros se encuentran el trabajo en si, la realizacion, el reconocimiento, el progreso
profesional, la responsabilidad, la promocion, el éxito y el crecimiento; mientras los factores
de insatisfaccion serian las condiciones de trabajo, la administracion de la empresa, el salario,
las relaciones con el supervisor, los beneficios y servicios sociales, el clima de relaciones entre
la empresa y los empleados, los reglamentos internos y el tipo de direccion o supervision que

las persona reciben de sus supervisores (Orbe, 2019, pag. 31).
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En el Ecuador desde esas consideraciones se han realizado varias investigaciones académicas

en los dltimos afos, entre las que cabe mencionar las siguientes como antecedentes:

Elizabeth Andrade Sénchez realizdé una investigacion titulada Estudio de la Satisfaccion
Laboral en Ejecutivos de Venta de Segmento Masivo de Claro Ecuador Telecom de la ciudad
de Guayaquil durante el ultimo bimestre del 2014 y el primer trimestre del 2015. Universidad
de Guayaquil (Andrade, 2015). La poblacion sobre la cual se realizé la investigacion fue 75
Ejecutivos de Venta del Segmento Masivo-Fijo de Claro Ecuador Telecom (hombres y
mujeres con edades entre 20 y 40 afios); la muestra fue de 31 personas, 21 hombres y 5 mujeres
(Andrade, 2015, pag. 31).

El objeto de estudio fue analizado a través de una metodologia cuantitativa, no experimental,
transversal y de alcance descriptivo, lo que supuso la no manipulacion de las variables, con el
objetivo de determinar las dimensiones de la satisfaccion laboral y predecir la posible rotacion
en la empresa a través de la recoleccion de datos que permitieron valorar las diferentes

dimensiones del objeto de estudio en un tiempo Unico mujeres (Andrade, 2015, pag. 30).

En las conclusiones se sefiala la existencia de un nivel de satisfaccion laboral general del
74,19% de los encuestados, y como factores que influyen en ese nivel de satisfaccion las
oportunidades de promocion (22,58%); las expectativas de sueldo o recompensas (36,26%);
mal manejo de sentimientos de frustracion generados por incumplimiento de metas (64,52%)

y expectativas de capacitacion no satisfechas (22,58%) (Andrade, 2015, pag. 61).

Otro estudio relevante para nuestro tema es el realizado por Edwin Guillermo Valencia
Gonzalez con el titulo Influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio del personal de
los laboratorios Ecua - American. Universidad Andina Simoén Bolivar, (Valencia, 2014). En
su desarrollo utiliz6 una metodologia cualitativa, con el objetivo de captar la realidad a través
de los ojos de la gente que fue estudiada, es decir, a partir de la percepcion que tienen los

empleados dentro de su contexto laboral.

Como método de investigacion utilizé el deductivo, mismo que le permitid pasar de
afirmaciones generales a hechos particulares, a partir de la informacion inicial proporcionada

por los trabajadores administrativos de Laboratorios Ecua-American. Como técnica de
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investigacion utilizé la observacion directa para la obtener la informacion complementaria de

la investigacion.

Utilizé esa metodologia porque le permitio estudiar y comprender las diferentes dimensiones
que componen la satisfaccion laboral y el clima organizacional de la empresa y de esta manera
analizar la influencia del desempefio del personal, para luego proponer herramientas que
permitiran dar solucién al problema (Valencia, 2014, pégs. 37-38).

La poblacion estd compuesta por todo el personal contratado a diciembre de 2013 por la
empresa laboratorios Ecua-American (administrativos 27; técnicos 33; recepcion 36: total 96).
Debido a que la poblacién es pequefia de acuerdo con el autor, no fue necesario calcular la
muestra, por lo que se trabajé con toda la poblacién (Valencia, 2014, pag. 41).

La conclusion principal fue que las dimensiones que mas inciden en la satisfaccion laboral son
el respeto y consideracion, comunicacion y relacion entre comparfieros, supervision y
evaluacion de las condiciones para el desempefio, todos los cuales son indicadores que
demuestran un bajo nivel de satisfaccion y desempefio por parte de los encuestados indicando

un porcentaje menor del 50% que se considera como promedio (Valencia, 2014, pag. 91).

También resulta de interés como antecedente el trabajo realizado por Miguel Antonio Garces
Velastegui bajo el titulo Determinantes de la insatisfaccion laboral en el Ecuador desde una
perspectiva de género: estudio comparativo entre los afios 2007 y 2011. Flacso Ecuador
(Garces, 2013).

En su desarrollo aplico6 como metodologia un modelo econométrico probit que le permitié
conocer la incidencia de las variables economicas y sociodemograficas en la satisfaccion
laboral en el Ecuador; para ello aplico los métodos multivariados de andlisis de componentes
principales y andlisis factorial para identificar los factores que determinan insatisfaccion

laboral en los(as) trabajadores(as) ecuatorianos(as) (Garcés, 2013, pag. 62).

La investigacién abarco el total de la poblacion econémicamente activa del Ecuador el en
periodo sefialado con base en la informacion estadistica el INEC (Garcés, 2013, pag. 56). En

sus conclusiones sefiala que los resultados del nivel de satisfaccion laboral muestran que en el
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afo 2007 existia un 64,56% de trabajadores contentos mientras que para el afio 2011 esta cifra
aumenta a 74,46% (Garces, 2013, pag. 123).

El factor que més influyo en la satisfaccion laboral de las mujeres fue contar con muchas horas
de trabajo, pero resulta distinto en los hombres que rechazan esa hip6tesis. Esto debido a que
se evidencia que el contar con muchas horas de trabajo es un elemento correspondiente al
estrés laboral, que determina insatisfaccion laboral tanto en hombres como en mujeres, en
2007 como en el afio 2011 (Garcés, 2013, pag. 126).

Por su parte Alejandra Paulina Baiza Delgado desarrollé una investigacién bajo el titulo
Relacion del clima organizacional y de la satisfaccion laboral del cliente interno con los
niveles de satisfaccion del cliente externo en el servicio brindado por los balcones de servicios
ciudadanos del Municipio Metropolitano de Quito, Administracion Zonal Manuela Saénz.
Escuela Politécnica Nacional (Baiza, 2019).

Desde el punto de vista metodoldgico la investigadora realizé su investigacion en dos niveles
distintos: un nivel descriptivo donde utilizé herramientas como la encuesta, la investigacion
historica y estudios de evolucién para alcanzar los objetivos especificos 1, 2 y 3; y un nivel
correlacional con el propdsito de determinar la relacion de variables mediante estudios de
correlacién simple y estudios comparativos, este nivel se utilizd para alcanzar el objetivo

especifico 4 de la investigacion.

Como métodos utilizo el método analitico y el que denomina método cuantitativo que consiste
en la aplicacion de herramientas estadisticas para el logro de los distintos objetivos. Esos
métodos los aplico a dos tipos de fuentes: fuentes primarias que fueron los funcionarios y de
los clientes externos de la institucion estudiada; y fuentes secundarias constituida por articulos

de periddicos, articulos cientificos, tesis y textos relacionados al tema de investigacion.

La poblacién de la investigacion relacionada con satisfaccion laboral del cliente interno y
clima organizacional, la conformaron todos los colaboradores del BSC de la Administracion
Zonal Manuela Sdenz, que para el caso fueron 15 personas. 2. La poblacion de la investigacion
relacionada con la satisfaccion del cliente externo son 11.748 usuarios promedio del BSC que

fueron atendidos mensualmente (Baiza, 2019, pag. 16).
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Respecto a las conclusiones, sefiala en primer lugar que los resultados no son concluyentes
por ser una investigacion exploratoria. Con base en ello concluye que el promedio general de
la percepcion del clima organizacional que tienen los empleados del Balcon de Servicios del
Municipio, Manuela Séenz es de 2,51/4,00, dando como resultado una percepcion BUENA
del clima organizacional (Baiza, 2019, pag. 53).

Precisamente esta Ultima investigacion es la que mas se adecua a la perspectiva del presente
proyecto, pues se realizé en el marco de una institucion publica respecto a sus colaboradores
internos o externos, lo que permitié medir adecuadamente los niveles de satisfaccién laboral

e identificar los principales factores de insatisfaccion.

1.3. Marco legal

El régimen juridico aplicable a los colaboradores del GAD parroquial de Montalvo debe ser
distinguido de acuerdo con el tipo de vinculo que existe entre estos y la institucion. Dichos
colaboradores son ocho en la actualidad (GAD Montalvo, 2020): cinco vocales electos por el
voto popular, a quienes les es aplicables el Codigo Organico de Organizacion Territorial,

Autonomia y Descentralizacion-COOTAD vy la Ley Organica del Servicio Publico.

Los otros tres colaboradores son personal administrativo y de servicios: un secretario tesorero
también sujeto a la Ley Organica del Servicio Publico, una auxiliar de servicios sometida al
Codigo del Trabajo bajo la modalidad de contrato de trabajo indefinido, y una asistente
secretaria vinculada a la entidad en calidad de prestacion de servicios pues no tiene vinculo
contractual (GAD Montalvo, 2020).

Los articulos relevantes del régimen juridico aplicable son los siguientes, comenzando por la

Constitucién Constitucion (Asamblea Constituyente, 2008).

En el articulo 238 establece que los GADs gozan de autonomia politica, administrativa y

financiera, y en el ejercicio de sus funciones deben regirse por los principios de subsidiariedad,
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equidad interterritorial, integracion y participacion ciudadana; entre los GADs segun el propio
articulo se encuentran juntas parroquiales rurales, como es el caso del GAD Parroquial Rural
de Montalvo.

En el articulo 255 establece que cada parroquia rural tendréd una junta parroquial conformada
por vocales de eleccion popular, cuyo vocal més votado la presidira, y atribuye a los GADs
parroquiales varias funciones entre la que se encuentran planificar el desarrollo parroquial y
su ordenamiento territorial, planificar, construir y mantener la infraestructura fisica, los
equipamientos y los espacios publicos de la parroquia, mantener, la vialidad parroquial rural,

para lo cual pueden emitir acuerdos y resoluciones.

Por su parte el Codigo Orgéanico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion
define en su articulo 63 a los GADs parroquiales rurales como personas juridicas de derecho
publico, con autonomia politica, administrativa y financiera; sus funciones estan reguladas en

el articulo 64, y sus competencias exclusivas en el 66.

Como organo de gobierno de los GADs parroquiales rurales establece al a junta parroquial en
el articulo 66, misma que estara integrada por los vocales elegidos por votacion popular, de

entre los cuales el mas votado lo presidira, con voto dirimente.

Dichos vocales tienen entre sus derechos, de conformidad con el articulo 23 de la LOSEP,
desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad,
seguridad, higiene y bienestar, lo que se relaciona directamente con las condiciones necesarias
para que exista el compromiso institucional y el engagement como se analizé en su

oportunidad.

Los colaboradores del GAD parroquial de Montalvo estan sujetos a diferentes leyes; los
vocales y el secretario tesorero como servidores publicos estan sujetos a la Ley Organica del
Servicio Publico; la asistente secretaria esta sujeta a las regulaciones de la legislacion laboral
comun, es decir el Cadigo del Trabajo, donde prevén cada uno de sus derechos y garantias
como el salario, las vacaciones, la seguridad e higiene del trabajo y a la atencién a su salud,

todos relacionados con la satisfaccién laboral.
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La asistente secretaria esta vinculada GAD parroquial de Montalvo en calidad de prestacion
de servicios pues no tiene vinculo contractual (GAD Montalvo, 2020), labora 4 dias diarias
porque la entidad no dispone de presupuesto para abonarle salario mas los beneficios de ley.
Ese tipo de vinculo no excluye la obligacion de la colaboradora de satisfacer sus necesidades
dentro de la entidad, para que también tenga compromiso pueda prestar sus servicios

adecuadamente y en un clima emocional estable y seguro.
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CAPITULO 2. METODOLOGIA

2.1. Tipo de estudio

La investigacion ha sido realizada con un enfoque cualitativo que permitié alcanzar los
objetivos planteados desde el punto de vista del analisis de los factores positivos y negativos
que influyen en la satisfaccion laboral de los colaboradores del GAD Parroquial Rural de
Montalvo.

Por su alcance se trata de una investigacion correlacional, ya que este tipo de estudios “tiene
como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos,
categorias o variables en un contexto en particular...donde se mide cada una de ellas
(presuntamente relacionadas) y, después, cuantifican y analizan la vinculacion” (Hernandez

Sampieri, Fernandez, & Baptista, 2010, pag. 81).

Por el tipo de disefio utilizado es una investigacion no experimental, entendida como aquella
en la que se observan los “fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para
posteriormente analizarlos” (Hernandez Sampieri, Fernandez, & Baptista, 2010, pag. 149); en
este caso los colaboradores del GAD Parroquial Rural de Montalvo rexpidieron a la encuesta
aplicada en su contexto habitual donde desarrollan sus labores, sin que fueran inducidos a

marcar respuestas concretas o fueran manipuladas las variables.

2.2. Definicién conceptual y operacionalizacion de las variables

En los procesos de investigacion sobre el engagement se utilizan distintas variables en

dependencia de su objetivo; como sefialan Mafias y Carmen (2001) para estudiar el
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compromiso de los colaboradores en una institucion es relevante “un conjunto de variables

como la satisfaccion laboral, la satisfaccion por la vida y el bienestar psicologico” (pag. 395).

En el presente estudio la variable independiente es el compromiso institucional de los
colaboradores del GAD Parroquial Rural de Montalvo, tal como se puede apreciar en tabla.
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Tabla 2. Operacionalizacion de variables

La variable independiente es la satisfaccion laboral

Variable Definicién conceptual

Definicion operacional Dimensiones

Indicadores

Compromiso de

colaboradores entorno laboral,
del GAD
Parroquial de grado de

Rural de experimentado.
Montalvo.

Estado afectivo en el que se
los encuentra una persona en su
tanto en
términos de activacion como
placer

-Elaboracion del marco teérico  Vigor.
del engagement.

-Elaboracion de encuesta.
-Aplicacion de encuestas a los
GAD Parroquial Rural de Absorcion
Montalvo.

-Tabulacién de resultados.

-Analisis de resultados.

Dedicacién.

Relaciones interpersonales.

Entorno y espacio de trabajo.

Relaciones con los deméas colaboradores.
Bienestar sicologico.

Oportunidades de formacion y superacion
profesional.

Incentivos econdmicos y no econémicos que
recibe.

Fuente: Elaboracion propia: Martiniano Castillo Ortiz.
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2.3. Poblacién y muestra

La poblacion objeto de estudio estd constituida por los ocho colaboradores del GAD
parroquial de Montalvo, entre los que se encuentran cinco vocales de eleccion popular, dos
colaboradores vinculados por contrato de trabajo y una colaborado por prestacion de

servicios.

Debido a la poca cantidad de poblacion objeto de estudio no es preciso seleccionar una
muestra representativa, dado que todos los colaboradores cumplen con los pardmetros
necesarios para participar en la encuesta de satisfaccion laboral que se aplic La encuesta
fue aplicada solamente a siete, pues el octavo es el autor del presente trabajo.

2.4. Técnicas e instrumentos

Para alcanzar los objetivos de la investigacion se utiliz6 como técnica de investigacion la
encuesta, que ha sido seleccionada porque a traves de preguntas cerradas permite conocer
la opinidn de los colaboradores del GAD parroquial de Montalvo sobre los niveles de

satisfaccion laboral que experimentan en la entidad.

El instrumento por utilizado es la Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES, 2019) que
se presenta en el Anexo al final del trabajo, en el cual a través de preguntas cerradas se
busca conocer la opinion de los colaboradores del GAD parroquial de Montalvo sobre los
factores que afectan su satisfaccion y el grado de compromiso con la entidad, asi como

aquellas medidas que consideran apropiadas para mejorar su grado de satisfaccion.

Como ya se ha mencionado, la encuesta mide tres criterios basicos: vigor (items: 1, 4, 8,
15 y 17); dedicacion (2, 5, 7, 10 y 13) y absorcion (, 6, 9, 11, 14 y 16). Se trata de una
encuesta validad en innumerables escenarios y en todos los casos se ha verificado su

pertinencia como “un instrumento valido, fiable y practico para el estudio del Engagement”

(Villa & Moreno-Jiménez, 2019, pag. 43).

Como instrumento de medicidn de la satisfaccion laboral la la Encuesta de Bienestar y
Trabajo “se utiliza ampliamente en el mundo para evaluar el engagement en el trabajo”
(GOmez & Lavarthe, 2019, pag. 312), y ha sido validada en “nhumerosos paises, como por

ejemplo China, Finlandia, Grecia, Holanda, Espafia, entre otros y en todos ellos se ha
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confirmado la estructura de 3 factores relacionados entre si, con indices aceptables de

consistencia interna” (Villa & Moreno-Jiménez, 2019, pag. 43).

2.5. Analisis de datos

Los datos obtenidos de la aplicacion de la encuesta aplicada a los siete colaboradores del
GAD Parroquial Rural de Montalvo han sido procesados a través del programa de
procesamiento EXCEL de office, donde al introducir los datos se generan automaticamente

su representacion grafica.
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Tabla 3. Resultados encuesta descriptiva

Ocupacion/cargo Presidenta Vicepresidente 1°Vocal 2° 3°Vocal Asist. Aux/serv  Resumen
Vocal Sec.

Sexo F M F M F F F Femenino -5

Masculino -2
Edad: 76 27 35 56 33 29 76 Promedio 47,4
Estudios de  mayor nivel B Bachiller Ingeniera  Primaria Bachiller Bachiller  Primaria Bachiller -4
completado Primaria - 2

Universitario -1
Horario de trabajo 8-17 8-15 8-16 8-16 8-17 13-17 8-17 8-17=3

8-16=2

13-17=1
Horas/semana que dedica al trabajo 8 7 6 7 8 4 8 Promedio 48 horas
Antigliedad en el GAD Parroquial 6 afios, 2 1afio,2meses 1 afio, 2 1 afio, 2 1 afio, 2 10afios, 2 10 afios, 2 Promedio 31 afios,
Rural de Montalvo meses meses meses meses meses meses 2 meses

24



CAPITULO 3. RESULTADOS

Como se explicé con anterioridad, el engagement hace referencia un vinculo positivo que
mantienen los colaboradores o trabajadores con su organizacion o institucién. Ese estado
mental positivo tendria, segun los propios autores, tres indicadores basicos (Chinag,
Fuentealba, & Nova, 2017, pag. 107):

e El vigor que se caracteriza por una gran voluntad de dedicar el esfuerzo al trabajo y la
persistencia ante las dificultades.

e La dedicacion se refiere a estar fuertemente involucrado en el trabajo y experimentar
una sensacion de entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y significado.

e Laabsorcion se caracteriza por estar totalmente concentrado y felizmente inmerso en el
trabajo, de tal manera que el tiempo pasa rapidamente y se experimenta desagrado por

tener que dejar el trabajo.

Esos indicadores se corresponden con los items previstos en la Encuesta de Bienestar y
Trabajo aplicada a los colaboradores del GAD parroquial Rural de Montalvo, aunque
no en el mismo orden en que aparecen en el referido instrumento que puede verse en
el Anexo 1. Por esa razén, en lugar de realizar el anélisis de acuerdo al orden de los
items alli incluido, se ha preferido agruparlos de acuerdo a los tres indicadores basicos,

es decir, vigor, dedicacion y absorcion.

Esa ordenacion es la siguiente: el vigor se corresponde con los items 1, 4, 8, 15y 17; la

dedicacion con los items 2, 5, 7, 10 y 13; y la absorcion con los items 3, 6, 9, 11, 14 y 16.

3.1. Vigor

El vigor se refiere a la voluntad de los trabajadores y colaboradores con relacién al trabajo;
respecto al item “En mi trabajo me siento lleno de energia” se pudo constatar un nivel

considerablemente alto de satisfaccion laboral, ya que el 29% refiri6 estar satisfecho todos
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los dias, mientras el 57% refirié estarlo casi siempre; el restante 14% manifestd sentirse

satisfecho una vez al mes o menos.

De esos datos se puede colegir que como promedio los colaboradores encuestados se
sienten satisfechos en sus puestos de trabajo y sus actividades de manera frecuente, lo que
seria equivale a decir varias veces por semana, sin reconocer la importancia del porcentaje

que manifesto sentirse satisfecho solo al menos una vez al mes.

El segundo item que mide el vigor y es “Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo”. El nivel de
satisfaccion mas alto que es “siempre” fue seleccionado por el 43% de los colaboradores
encuetados, quienes manifiestan que se siente de esa manera todos los dias; por su parte el
29% manifestd sentirse de esa manera pocas veces por semana; el 14% una vez por semana

y el restante 14% una vez al mes 0 menos.

Como puede apreciarse, con relacion al item anterior, aqui las respuestas de los
colaboradores son mas diversas, aungue los niveles més altos de satisfaccion tienen lugar
con bastante frecuencia, lo que puede ser interpretado como refieren un alto grado de
satisfaccion laboral con relacion al sentimiento que experimenten los colaboradores en

cuanto a su fortaleza y vigor en la realizacion de sus actividades laborales.

En las respuestas al item “Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar”
también se pudo apreciar diversidad de respuestas. Asi, el 57% manifestd satisfecho con
ese item, pues afirman se sienten de esa manera todos los dias; por su lado el 14%
manifesto su aprobacion por sentirse asi pocas veces por semana, mientras el 14% refiere
gque una vez por semana su actitud encuadra en la conducta que describe el item.
Finalmente, el 15% manifesto tener esa sensacion de ganas de ir a trabajar una vez al mes

0 menos.

De los datos se puede deducir que los colaboradores encuestados al levantarse en la mafiana
tienen un alto nivel de ganas de ir a trabajar, lo que puede interpretarse como manifestacion
de su satisfaccion laboral, ya que aunque aparece dispersa en 4 opciones distintas la media

es bastante alta en general.

En el item “Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo” los
colaboradores encuestados se repartieron en cuatro opciones de entre todas las posibles. El

valor mas alto lo representa la opcion todos los dias que fue marcada por el 50%; pocas
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veces por semana fue seleccionada por el 25%, mientras los demas encuestados se
decantaron por la opcién pocas veces al mes en un 13%, y una vez al mes 0 menos en un
12%.

Las opciones siempre y casi siempre representan en total el 75% de las respuestas de los
encuestados, lo puede considerarse relativamente alto en cuanto a la satisfaccion laboral
or el tiempo que dedican al su trabajo los colaboradores. De los restantes encuestados
puede decirse que en promedio méas de una vez al mes su actitud es positiva respecto al
tiempo que dedican al trabajo, por lo cual en general en este item se puede apreciar un alto

nivel de satisfaccion.

El vigor también se mide por la constancia en el trabajo, a la cual se refiere el item “Soy
muy persistente en mi trabajo”, en el cual el 72% de los encuestados manifest6 que actia
de esa manera todos los dias; a la misma pregunta el 14% manifesto sentirse perseverante

en el trabajo, mientras el otro 14% selecciono la opcion una vez al mes o0 menos.

El porcentaje més alto apunta precisamente al nivel mas alto en la escala de satisfaccion
laboral que mide este item, por lo cual se puede considerar que en general todos los
colaboradores encuestados son persistentes en su trabajo, lo que a su vez es indicio de su

satisfaccion laboral igualmente alto.

El item “Incluso cuando las cosas no van bien, continlo trabajando” es otro de los que
mide el vigor de los colaboradores encuestados. A esta pregunta el 57% respondio tener
esa actitud todos los dias, el 19% pocas veces por semana, en tanto el restante 14% marcé

la opcidn pocas veces al afio.

A diferencia de los items anteriores, aqui el nivel de satisfaccion de los colaboradores es
relativamente bajo por cuanto el valor mas alto que expresa esa actitud de compromiso con
el trabajo en circunstancias adversas penas supera el 50%, mientras el resto de las opciones,
que se refieren a una periodicidad semanal o anual, reflejan en conjunto un 43% de

insatisfaccion.

En resumen, en este item la satisfaccion laboral es relativamente baja en comparacién con

los demas, pero también de acuerdo al porcentaje expresado por los colaboradores.
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Tabla 4. Resumen indicador Vigor

Vigor Siempre Casi Bastantes Algunas Regularmente Casinunca  Nunca
siempre  veces veces

En mi trabajo me siento lleno de energia.  29% 57% 0 14% 0 0

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 43% 29% 14% 14% 0 0

Cuando me levanto por las mafianas tengo 57% 14% 14% 15%

ganas de ir a trabajar.

Puedo continuar trabajando durante largos 50% 25% 0 12% 13% 0 0

periodos de tiempo.

Soy muy persistente en mi trabajo. 72% 14% 0 14% 0 0 0

Incluso cuando las cosas no van bien, 57% 29% 0 0 0 14% 0

contindo trabajando.



3.2. Dedicacion

El segundo criterio que mide la satisfaccion laboral a través de la Encuesta de Bienestar
y Trabajo es la dedicacion de los trabajadores; se refiere a la relacion entre éstos y su
entorno laboral y su compromiso con lo que les corresponde hacer y los sentimientos

de orgullo, inspiracion y entusiasmo que les inspira su trabajo.

El primero de los items relaticos a la dedicacion es “Mi trabajo esta lleno de significado y
proposito”. A esta interrogante todos los encuestados respondieron afirmativamente, y en

un 100% manifestaron sentirse asi todos los dias.

Este resultado es significativo cuando se repara en el hecho de que el promedio de tiempo
que los siete encuestados llevan vinculados a la entidad es de 31 afios y 2 meses, lo cual
puede entenderse como la existencia de un fuerte compromiso desarrollado en ese tiempo
y donde las adversidades cotidianas no afectan de manera considerable el significado y
propdsito de su trabajo.

De cualquier manera, ha de tenerse en cuanta que solo tres de los encuestados escogieron
ese trabajo que realizan, mientras los restantes cinco fueron acogidos para ello por el voto
popular y por tanto no solo tienen que llenar las expectativas de la institucion sino las

exigencias de sus electores, lo que si se quiere afiade una mayor significacion a su trabajo.

El siguiente itemrelativo a la dedicacion expresa que “Estoy entusiasmado con mi trabajo”.
El 57% de los encuestados manifesto sentirse de esa manera todos los dias, el 29% pocas

veces por semana, Yy el 14% una vez por semana.

En general se puede hablar de un alto grado de satisfaccion laboral en cuanto al entusiasmo
por el trabajo, pues si se suman el porcentaje correspondiente a todos los dias mas el que
expresa pocas Veces por semana se obtiene un 86% que seria como promedio cuatro de los
cinco dias de la semana con esa actitud positiva, mientras que los demas sino existe euforia

y satisfaccion, por lo menos existe una actitud positiva y comprometida con el trabajo.

De los datos se puede colegir que, en general, los colaboradores encuestados se sienten
altamente satisfechos desde el punto de vista laboral, lo que se expresa en su entusiasmo

durante practicamente toda la semana.
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La inspiracién en el trabajo es otro de los criterios de medida, que se expresa bajo el item
“Mi trabajo me inspira”. La satisfaccion laboral que se mide a través de este impulso que

representa el trabajo puede considerarse en general muy alto.

Ello se manifiesta en que el 43% manifest6 sentirse inspirado por el trabajo todos los dias,
mientras otro 43% refirié sentirse inspirado pocas veces por semana. Los demas
encuestados, que representan el 14%, manifestaron sentirse inspirados una vez al mes o

menos.

Los niveles mas altos, que son siempre y casi siempre, suman en total 86%, lo cual puede
ser interpretado como expresion de un alto grado de satisfaccién laboral en general, sin
desconocer la influencia que pueda tener en el plano personal o institucional el 14% menos

inspirado en el trabajo cuando se mide en el lapso de un mes.

El trabajo es fuente de orgullo y realizacion personal cuando existe un fuerte vinculo de
los colaboradores con su institucion; ese sentimiento se mide a través del item “Estoy

orgulloso del trabajo que hago”.

Las respuestas de los colaboradores se dividieron en dos opciones de las varias posibles:
el 86% refirid sentirse orgulloso todos los dias, mientras el restante 14% manifesto tener

esa sensacion con su trabajo pocas veces a la semana.

Si se mira la periodicidad en que se mide el orgullo por el trabajo, puede concluirse que
existe un fuerte sentimiento de orgullo de todos los colaboradores encuestados, el cual se
expresa de manera cotidiana y recurrente cada semana, porque aun el 14% que manifesto
sentir orgullo pocas veces a la semana representa un alto nivel si se tiene en cuenta que

solo laboran cinco dias semanales, y algunos de ellos pocas horas cada dia.

“Mi trabajo es retador” es otro de los items que se utilizan para mediar la satisfaccion
laboral de los trabajadores, esta vez bajo el criterio de los desafios que supone el mismo.
De los encuestados el 57% manifestd sentirse retado en su trabajo todos los dias; el 29%
pocas veces por semana, mientras el restante 14% refirio percibir su trabajo de esa manera

solo una vez por semana.

Los datos reflejan que los trabajadores encuestados de manera general no se amilanan ante
el reto continuado que es su trabajo en la institucion; ello se puede deducir del hecho de

que la periodicidad que se mide es diaria 0 semanal, y en todos los casos se muestran
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satisfechos con su trabajo mas de una vez por semana en el nivel minimo, y en el maximo

todos los dias.
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Tabla 5. Resumen indicador dedicacién

Dedicacion

Mi trabajo estd lleno de significado y
proposito.
Estoy entusiasmado con mi trabajo.

Mi trabajo me inspira.
Estoy orgulloso del trabajo que hago.

Mi trabajo es retador.

Siempre
100%

S51%
43%
86%
S51%

Casi siempre
0

29%
43%
14%
29%

Bastantes veces

14%
14%

14%

Casi nunca
0

0
0
0
0

Nunca
0

0
0
0
0
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3.3. Absorcion

La absorcion es el tercer y ultimo criterio de medida de la satisfaccion laboral de acuerdo
a la Encuesta de Bienestar y Trabajo; esta variable mide el nivel de satisfaccion de
acuerdo a la concentracion del trabajador en sus labores, la sensacion de que el tiempo
trascurre rapidamente y la desazon que le causas cuando llega al final de la jornada
diaria.

El primer item de la encuesta relativo a la absorcion en el trabajo es “El tiempo vuela
cuando estoy trabajando”. En sus respuestas el 38% de los encuestados refirié tener esa
sensacion, mientras el 37% la experimenta casi siempre; el restante 25% manifestd no

sentir el trascurso de la jornada laboral solo una vez al mes 0 menos.

En las tres opciones marcadas por primera vez se puede evidenciar cierto equilibro entre
los colaboradores encuestados ya que la diferencia entre el porcentaje mayor y el menor es
apenas de 13 puntos; al verificar que en cada una de las opciones marcadas se mide un
lapso temporal distinto (mes, semana y dias), puede deducirse que el nivel de satisfaccion
mas alto se refiere a dias y semanas de labores que en su conjunto suman 75% frente al

restante 25% que se refiere al periodo de un mes.

En sintesis, mientras méas largo es el periodo que se mida menor es el nivel de satisfaccion

en cuanto a la percepcion del trascurso del tiempo en el trabajo.

El siguiente item que mide la absorcion en el trabajo es “Cuando estoy trabajando olvido
todo lo que pasa alrededor de mi”, en el cual ninguno de los encuestados manifesto
encontrarse en ese estado todos los dias como ha sucedido en todos los items anteriores

referidos al vigor y la dedicacion al trabajo.

Asi, el 43% de los encuestados manifesto tener esa sensacion de concentracion absoluta en
el trabajo solo pocas veces por semana; el 14% bastantes veces en el mismo periodo de

tiempo y el 43% una vez al mes 0 menos.

Los datos demuestran que el nivel de concentracion frente a posibles condicionantes
externos es relativamente bajo si se tiene en cuenta que el menor periodo de tiempo
considerado es semanal y en ningln caso los encuestados experimentan ese estado de
absorcion méas que algunas veces por semana, mientras los demas lo hacen una o menos

veces al mes.

33



En el item “Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo” se aprecia un mayor nivel de
satisfaccion laboral que en el anterior, ya que el 57% manifesto sentirse feliz en el trabajo
cuando esta ajeno a cualquier otra posible influencia externa; pocas veces por semana

refirié sentirse asi el 14%, mientras el restante 19% indicé estarlo pocas veces al mes.

Si se afiaden los resultados de las opciones que se miden de manera diaria y semanal, se
puede apreciar que el 71% de los encuestados manifestd un alto nivel de satisfaccion
laboral y de ausencia de condicionamientos externos que influyan en su absorcion en el
trabajo; si se mide la misma variable en un mes todavia puede considerarse significativa

pues fue referida por mas de un cuarto de los encuestados.

En el item “Estoy inmerso en mi trabajo” la mayoria de los encuestados, el 57%, manifestd
sentirse de esa manera todos los dias; el 29% pocas veces por semana y el 14% una vez al

mes 0 menos.

Los datos reflejan que el 84% de los encuestados en promedio se siente inmerso en el
trabajo la mayor parte de la semana, a juzgar por los niveles méas altos expresados que
miden la periodicidad diaria y semanal. El 14% de periodicidad mensual puede
considerarse un dato marginal respecto a los dos anteriores, bajo la premisa de que un mes
es mucho tiempo para recordar la prevalencia del estado de animo respecto al trabajo que

realiza cada uno.

Como ya se sefialé anteriormente, mientras mayor sea el lapso de tiempo que se toma como
parametro, menores han de ser los valores expresados en términos porcentuales por los

encuestados.

El siguiente item que mide la absorcion por el trabajo es “Me "dejo llevar” por mi trabajo”;
a diferencia de items anteriores, aqui se puede apreciar una mayor diversidad de respuestas

por parte de los encuestados, ya que marcaron cuatro opciones distintas.

El 50% manifestd dejarse llevar por el trabajo todos los dias; el 25% pocas veces por
semana; el 13% pocas veces al mes y el 12% una vez 0 menos al mes. Esos datos reflejan
un grado de satisfaccion laboral considerablemente alto, si se tiene en cuenta que en la
periodicidad diaria y semanal se concentra el 75% de satisfaccion, mientras en la

periodicidad mensual el porcentaje es mas bajo.
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De cualquier manera como promedio se puede generalizar que la satisfaccion laboral en
este item tiene un nivel alto, el cual disminuye a medida que se amplia el plazo a que se

refiere la reiteracion de la conducta que se analiza y aumenta cuando ese periodo es menor.

El ultimo de los items de la absorcion por el trabajo expresa que “Me es dificil
‘desconectarme’ de mi trabajo”. Las respuestas de los encuestados se mostraron dispersas

en cuatro opciones distintas.

El 43% manifesté que todos los dias le es dificil desconectarse del trabajo; el 19% pocas
veces por semana, el 14% pocas veces al mes y el restante 14% pocas veces al afio. Si se
suman los porcentajes que mide ese item diaria 0 semanalmente, se puede apreciar que
asciende al 62%, mientras que la medicion mensual y anual es mucho menor el porcentaje,
lo que demuestra una vez mas que la encuestas es mas idonea para medir intervalos de
tiempo pequefios, y que mientras mas se extiende en el tiempo la percepcion de los

trabajadores sobre el fendbmeno investigado disminuye.

Por esa razon es que en todos los items existen porcentajes mas altos cuando se refiere al
tiempo inmediatamente anterior ya sea diario 0 semanal, por lo que podria hablarse de que
los factores que afectan la satisfaccion laboral de los encuestados no perduran en el tiempo;
o0 dicho de otra manera, que las afectaciones tiene mayor intensidad y por tanto mayor

influencia cuando se miden a corto plazo.
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Tabla 6. Resumen indicador absorcién

Absorcién

El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

Cuando estoy trabajando olvido todo lo
que pasa alrededor de mi.

Soy feliz cuando estoy absorto en mi
trabajo.

Estoy inmerso en mi trabajo.

Me “dejo llevar” por mi trabajo.

Me es dificil ‘desconectarme’ de mi
trabajo.

Siempre Casi siempre

38%
0

S51%

S51%
50%
43%

37%
43%

14%

29%
25%
29%

Bastantes

Veces

14%

0

0

Regularmente

29%

13%
14%

Algunas
Veces
25%

43%
0

14%
12%

Casi nunca

14%

Nunca
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CAPITULO 4. DISCUSION

El objetivo principal de la presente investigacion fue analizar los niveles de satisfaccion
laboral de los colaboradores del GAD Parroquial de Montalvo a través del engagement.
Para ello se tomaron las tres dimensiones basicas que miden esa variable segun los estudios

consultados, que son vigor, absorcion y dedicacion en el trabajo.

El instrumento de investigacion fue aplicado a siete de los ocho colaboradores, quedando
excluido de la poblacién el autor de esta investigacion que seria el octavo colaborado.

Como resultado de la investigacion se logro dar respuesta a la pregunta planteada al inicio,
pues se pudo constatar que el nivel de satisfaccion de los colaboradores del GAD
Parroquial de Montalvo es relativamente alto en términos generales, aunque en algunos

aspectos concretos los encuestados mostraron bajos niveles de satisfaccion.

Los niveles mas bajos de satisfaccion laboral fueron constatados en el indicador absorcion
por el trabajo, donde se pudo apreciar que condicionamientos externos afectan el
compromiso institucional con cierta frecuencia. También se apreciaron nivelas bajos de
satisfaccion en la variable vigor, donde en algunos items los encuestados manifestaron

sentirse vigorosos pocas veces a la semana hasta en un 15%.

Esos resultados son concordantes con las conclusiones obtenidas por Andrade (2015),
donde luego de aplicado el mismo instrumento de investigacion determind un nivel de
satisfaccion laboral relativamente alto, expresado en un 75.19% de satisfaccion.
Asimismo, sefiala la autora que las principales causas que afectan la satisfaccion laboral
fueron las oportunidades de promocion, las expectativas de sueldos y recompensas, el

incumplimiento de metas y la falta de capacitacion.

Desde el punto de vista tedrico, los resultados obtenidos se corresponden con la definicion
de engagement de Villa y Moreno-Jiménez (2019), pues los encuestados manifestaron
niveles medios de energia, dedicacién y absorcién en del trabajo, siendo un factor
importante en esos niveles de anergia con que se enfrentan al trabajo cada dia y la poca

disposicion para continuar trabajando duarnte largos periodos de tiempo y las dificultades

37



para deconectarse durante el trabajo, tal como se pudo constatar en las variables vigor y

absorcidn, respectivamente.

Si se tiene en cuanta la distincién realizada por Khan (1990) entre engagemente entendido
como compomido institucional y satisfaccion en el trabajo, y desengagemente definido
como falta de compromiso en el trabajo y distanciamiento de las labores, podria decirse
que el GAD Parroquial Rural de Montalvo no existe disengagement, ya que aunque se
aprecian niveles de satisfaccion relativamente bajos en ciertos temas, en la mayoria de los
casos los porcentajes son por debajo del 15%, una cifra practicamente insignificante si se
comparan los valores mas altos que van entre el 70% y el 100% en la mayoria de los temas.

No obstante, la fiabilidad de los resultados obtenidos, coincidimos con lo planteado por
Baiza (2019) en cuanto a que los resultados no pueden considerarse concluyentes por
tratarse de una investigacion exploratoria, ya que ni en el actual mandato ni en el anterior,
en el GAD Parroquial Rural de Montalvo se habia realizado una investigacion para medir
la satisfaccion laboral de los trabajadores a través del engagement o cualquier otra
metodologia de investigacion.

También se puede advertir una cierta discrepancia entre los resultados obtenidos por
Garcés (2013), particularmente en el indicador de que mide la dedicacion, pues el 14% de
los colaboradores del GAD Parroquial Rural de Montalvo encuestados sefialdé que casi
nunca le es dificil desconectarse del trabajo; mientras que solo el 25% indicd que siente

que el tiempo vuela cuando se encuentra en el trabajo.

Con relacion a ello Garcés (2013) sefiald que uno de los factores que afecta la satisfaccion
laboral es precisamente “contar con muchas horas de trabajo es un elemento
correspondiente al estrés laboral, que determina insatisfaccion laboral tanto en hombres

como en mujeres, en 2007 como en el afio 2011 (Garcés, 2013, pag. 126).

En contra de ello, en los resultados de la encuesta descriptiva se puede apreciar que los
colaboradores del GAD Parroquial Rural de Montalvo laboran el promedio 48 horas
semanales, es decir un promedio de 6.8 horas a la semana, muy por debajo de la jornada
laboral prevista en el articulo 47 del Cédigo del Trabajo que es de 40 horas semanales por

cada trabajador, a razon de 8 diarias.
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Por tanto, en contra de los datos obtenidos por Garcés (2013) en su investigacion, en el
caso de nuestro estudio el tiempo no es un factor que incida negativamente en la
satisfaccion laboral, puyes los colaboradores que mas tiempo semanal dedican a sus
ocupaciones no pasan en ningun caso de las 40 horas.

Con base en los resultados obtenidos consideramos que seria pertinente en futuras
investigaciones determinar las causas de satisfaccion laboral de los colaboradores, pues
evidentemente no pueden ser las mismas en el caso de los elegidos por el voto popular que
aquellos que tienen una relacién laboral por contrato de trabajo o de servicios.

Asimismo, seria pertinente analizar otras variables que pueden influir en los niveles de
satisfaccion laboral de los colaboradores del GAD Parroquial Rural de Montalvo, como
pueden ser, a modo de ejemplo, el trabajo en equipo, el desemperio laboral, la capacitacion
0 la prestacion de servicios que como parte de la administracion publica le corresponde
realizar, o el respeto y consideracion, comunicacion, supervision y evaluacion analizados

por Valencia (2014) en su investigacion.

Para concluir debemos sefialar que la investigacion realizada es novedosa por cuanto nunca
se habia hecho un estudio de esta naturaleza en el GAD Parroquial Rural de Montalvo ni
tampoco en otro GAD del pais, a juzgar por los antecedentes estudiados. También es
pertinente porque los resultados obtenidos podrian servir de guia para implementar algunas
medidas préacticas destinadas a elevar el nivel de satisfaccion de los colaboradores, sobre
todo porque el propio autor podria incidir en ello como parte de la institucion donde se

efectud el estudio.
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CAPITULO 5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Una vez realizado el estudio la satisfaccién laboral de los colaboradores a través del
engagement como herramienta, corresponde formular las principales conclusiones del

estudio, las que se deducen del cumplimento de los objetivos.

1. El engagement es una herramienta que se utiliza para el estudio de los niveles de
satisfaccion laboral en diferentes contextos, principalmente a través del instrumento
conocidos como Encuesta de Bienestar y Trabajo, que mide tres indicadores
especificos: vigor, absorcion y dedicacion al trabajo, a través 17 items que han
sido validados en diferentes investigaciones desde que fue elaborada y aplicada
en 1999.

2. Esa encuesta fue aplicada a siete de los ocho colaboradores del GAD Parroquial
Rural de Montalvo, donde se pudo evidenciar que el nivel de satisfaccion laboral es
relativamente alto, sin desconocer que en algunos items los encuestados indicaron
niveles bajos de insatisfaccion laboral relacionados con el vigor y la absorcion por
el trabajo. En general se puede afirmar que el nivel de satisfaccion se situa entre un
80% y un 85% como promedio, lo que indica que debera trabajarse en los items que

miden la dedicacion y absorcién donde se registraron los porcentajes mas bajos.

3. Como resultado del instrumento aplicado, se pudo constatar que los principales
factores positivos que inciden en la satisfaccion laboral en el GAD Parroquial Rural
de Montalvo son el vigor de los trabajadores, concretamente en los items que miden
las ganas de ir a trabajar cada dia, la persistencia en el trabajo y la continuidad en el
trabajo aun cuando las cosas no van bien. Otros factores positivos son el significado

y proposito del trabajo, el entusiasmo y el orgullo por su trabajo.

4. Entre los principales factores negativos que afectan la satisfaccion laboral se

encuentran la inspiracion para el trabajo, las dificultades para olvidar lo que sucede
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a su alrededor mientras trabaja, la felicidad en el trabajo y las dificultades para
desconectarse del mundo exterior mientras se encuentra realizando sus labores. No
obstante la incidencia de esos factores negativos, en ningun caso representan cifras
por debajo del 14% en las opciones casi nunca, solo marcada en dos ocasiones
referidas al vigor y la absorcion, lo que expresa que existen algunas insatisfacciones

puntuales pero diseminadas en diversos items.
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Recomendaciones

Las presentes recomendaciones se formulan con base en los resultados de la Encuesta de
Bienestar y Trabajo aplicada a siete de los ocho colaboradores del GAD Parroquial
Rural de Montalvo, y se refieren a las posibles investigaciones futuras sobre el mismo tema
y las posibles medidas a adoptar para elevar los niveles de satisfaccion laboral.

1. A la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador-Sede Esmeraldas, que se realicen
estudios similares en otros GADs parroquiales rurales para contar con informacién
suficiente para comparar los nivele de satisfaccion laboral en dichas instituciones y
sistematizar los principales factores positivos y negativos que inciden en ella, y
donde se incluyan otros aspectos como el liderazgo y el trabajo en equipo para tener

un mejor diagndstico de la situacion.

2. A la presidenta del GAD Parroquial Rural de Montalvo que se tomen en cuenta los
resultados de la presente investigacion para mejorar los niveles de satisfaccion
laboral de los colaboradores en todos los indicadores, pero especialmente en aquellos
que representan porcentajes mas bajos en cuanto al vigor y la absorcion por el

trabajo.

3. A los colaboradores del GAD Parroquial Rural de Montalvo, que utilicen los
resultados de la Encuesta de Bienestar y Trabajo aplicada para revisar cada uno
de manera individual, los factores positivos o negativos que afectan sus niveles
de satisfaccion laboral y constatar si se deben a circunstancias de hecho propias
de la institucién o a factores personales que puedan tener incidencia negativa,

para resisarlos y adoptar las medidas mas apropiadas para su correccion.
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ANEXOS

Anexo 1. Encuesta a aplicar a los colaboradores del GAD Parroquial Rural de

Montalvo

Version en esparnal
Encuesin de Birmestar 7 Trabajo (UWES) ©

a0y Sguicmees pRcFaes se leren o dor seoummiemas o by persomes en of mobap. Por fireor e cstdedncamemer
anda pregees ¥ decdds a1 g0 Ao sennds de erer oowes. S mmca er ba senvido ast condeste W0 foern), ¥ 2R oaso
ovmrrarny imdigue cuinnar veoes se i soends onl emieads e cucme of e o g gpareoe on by sgwiente cearka de
regpsse it dae § e &)

Munoa Casi munca Algnmas veoss Fagolormrents  Basomw veces  Casi serpre Siampre

o 1 2 3 4 6] ]
HMingunz vex Pocas vecses  Uza wer al mes Pocas veoss Una ves por Pocas veces Todos los
al aflo o menos al mas por dias
1. En mi tabajo me sisato lleno de soersa (FT

-

bii tabajo esta Do de sizniSoado y proposio (D)

3. El tampo veala coandie sstoy tabajands S48 1)
4. Soy fuers y wigoroeo o md trabaje (FIZ*
3. Estoy i de con mi tabajo (IEX*
6. Cuandn ssioy tabajande elvido todo bo qos pass abrededior de moi {452}
7. B crabajo me inspica (THES*
E. Cuando me levanto por s mofanes tempo ganas de i a mabajar (FTIO*
8. Soy fliz cuande eshoy absorio s o trabage f4 805
10. Estoy ergnllows del tabajo que hago (T4
11. Estoy ixmarse en mi mabajo (454
12. Posdo comti bajando d lages pariedes de Samspe (FT4
13. M trabajo es metador (IS0
14 Mo “dejo Devar™ por mi tabajo (455 1+
135, Soy ooy penistente an mi wabajo (FT5)
16. Ml s dificil ‘descomeciarme” do mi trabajo 4 B8
17. Imclowo cuando las coms mo van bian, contimmo abajando (760

* Varzian sbreviar (IMVEE-2); VI=wigor: DE = dedicarion; AR = shuorcion

C Schamfoli & Bakker (2003). The Tmecht Work Engzgement Scale is fee for nse for non-commercial scientfic
messach Commarcial andfor nom-scisntific use is prohibited, unless previous writhen permiscon is grazsed by the
muihors.
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