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Resumen: Los porcentajes bajos de satisfaccion laboral de las personas en el Ecuador, motivaron a
investigar sobre los factores que producen satisfaccion o insatisfaccion en las personas trabajadoras
de la ciudad de Milagro; a través de una investigacion no probabilistica, , descriptiva, cualitativa, de
corte transversal realizada a 170 empleados de diferentes empresas del sector privado de la ciudad de
Milagro durante el primer semestre del 2017, de los cuales el 37,1% corresponden a personal femenino
y 62,9% a personal masculino, se utilizd como instrumento de medida al cuestionario denominado
“Causas de satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo”, el mismo que identifico caracteristicas
sociodemograficas, asi como las causas de satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo; como resultados
se obtuvieron los principales factores que motivan y desmotivan al sector privado econémicamente
activo de Milagro, concluyendo que para garantizar el trabajo digno, estipulado como objetivo 9 del
Plan Nacional de Buen Vivir no solo se debe considerar la formalidad o informalidad del trabajo o
el tipo de contratacion, demostrando ademas la necesidad de trabajar en aspectos relacionados a la
psicologia laboral.

Palabras Clave: Satisfaccion Laboral, Insatisfaccion Laboral, Factores motivacionales

SATISFACTION FACTORS AND WORK IN SATISFACTION IN WORKERS OF THE CITY
OF MILAGRO

Abstract: The job satisfaction’s low percentages, on people in Ecuador, motivated the investigation
of the factors that produce satisfaction or dissatisfaction in the workers on Milagro; through a non-
probabilistic, quantitative, descriptive, correlational investigation, realized in 170 employees of
different companies in Milagro, during the first semester of 2017, which 37.1% correspond to female
workers and 62 , 9% male workers, it was used as a measuring instrument questions, incorporated
into the questionnaire called “Causes of satisfaction and dissatisfaction at work”, were obtained the
main factors that motivate and demotivate the economically active sector of Milagro, concluding that
to guarantee decent work , stipulated as 9th objective of Good Living National Plan, must not only
consider the formality or informality of work or the type of contract, also demonstrating the need to
work on aspects related to labor psychology.
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L. INTRODUCCION

En Ecuador de acuerdo a un estudio realizado
en el 2012, de los 16,39 millones de habitantes
de los cuales el 7,9 millones de habitantes
pertenecen a la poblacion econdmicamente
activa, de los cuales existe un porcentaje del
33.1% (2,61 millones) de personas que se
encuentran satisfechas con su trabajo (Secretaria
Nacional de Planificacion y Desarrollo, 2013),
cifra que es baja y que indicaria, de acuerdo a
la Teoria de Satisfaccion (Maslow, 1954), que
mantienen dificultades en el cumplimiento de
los niveles basicos de la piramide motivacional,
dificultando la posibilidad de llegar a niveles de
autorrealizacion en el plano laboral. Partiendo de
estos antecedentes, surge la necesidad de realizar
este analisis con el fin de identificar los factores
que producen satisfaccion o insatisfaccion en
las personas trabajadoras de Milagro, ciudad
donde se centra el estudio. Desde los aifios
70’s, se sostiene que la satisfaccion laboral es
producto de una percepcion subjetiva basada
en las experiencias laborales de las personas, la
misma que abarca la actitud del trabajador hacia
su trabajo y los factores laborales asociados
al mismo, (Locke, 1976). Los elementos
conductuales que forman la actitud, se vinculan a
aspectos afectivos y cognitivos interrelacionados
con la percepcion que el individuo experimenta
sobre su entorno laboral, de tal manera que la
principal fuente de motivacion que el individuo
obtiene de su trabajo sera la satisfaccion de sus
expectativas, (Carrillo y Garcia, 2015).

En otro orden de cosas, las personas que se
sienten satisfechas con su trabajo tienden a
experimentar bienestar psicolégico, considerado
como un concepto ligado a la percepcion
subjetiva que tiene un individuo respecto a
los logros conseguidos por ¢él, y su grado de
satisfaccion personal con sus acciones pasadas,
presentes y futuras, (Diener, Suh, Lucas y Smith,
1999). Se considera que la satisfaccion es un
componente cognitivo del bienestar, por lo que
las emociones o estados de &nimo provenientes de
las experiencias relacionadas al trabajo influyen
en la percepcion de los sujetos al momento de
juzgar los distintos aspectos del mismo, (Bravo
Yanez y Jiménez Figueroa, 2011).

Tras varios afios de estudio sobre satisfaccion
laboral, la teoria Bifactorial (Herzber, Carrillo
Garcia, Martinez Roche, Goémez Garcia y
Meseguer de Pedro, 2015) es una de las
mas conocidas, la misma que reconoce que
la satisfaccion extrinseca es el resultado de
factores fisicos y psicologicos del ambiente de
trabajo, y la satisfaccion intrinseca se refiere a
las motivaciones que contiene el trabajo. De esta
manera, el trabajador estara satisfecho a medida
que alcance las necesidades motivacionales.
Carrillo et al. (2015), analizan la satisfaccion
laboral desde enfoques generales y categorias
laborales, concluyendo que, dependiendo de
las areas y las categorias profesionales, existen
diferencias en la satisfaccion laboral, encontrando
niveles mas reducidos de satisfaccion en los
cargos de atencion a usuarios, en donde los
conflictos de trabajo se manejan a diario.

Las tendencias actuales acuflan el término
“revolucion afectiva” para hablar de la
satisfaccion laboral, término que vamas allade los
componentes conductuales, donde la satisfaccion
es considerada una actitud positivamente atada
al compromiso organizacional (Pecino Medina,
Mafas Rodriguez, Diaz tnez, Loépez Puga
y Llopis Marin, 2015). Desde un analisis de
satisfaccion laboral relacionada con los roles
culturalmente atribuidos, (Sanchez Castillo,
2012), mencionan que los niveles de satisfaccion
de las mujeres que trabajan fuera de casa, a pesar
del agotamiento fisico y mental que pudiera
originarles la actividad, son mayores a los que
sienten las mujeres que son amas de casa.

Para (Juarez, 2012), el rendimiento de los
trabajadores se ve afectado por la relacion clima
laboral y satisfaccion en el trabajo, la misma
que desencadena una serie factores que van
desde: diferencias de género, relaciones de los
directivos hacia los trabajadores, gestion interna
de la empresa, perspectiva de los trabajadores
segun sus diferencias individuales, estimaciones
sociales, crecimiento profesional, factores
econdmicos o salariales, valores y objetivos
organizacionales; los mismos que se encuentran
ligados con el compromiso que los individuos
tienen con la institucion donde se desempefian
laboralmente (Zurita Ortega, et,al, 2015), este




enfoque es compartido por Rico (2012), quien
considera que la satisfaccion laboral depende
de factores relacionados con el contexto laboral
como: la remuneracion, direccion y relaciones
interpersonales que se dan en el trabajo.

La remuneracion influye positivamente en la
satisfaccion laboral, tanto por ser una recompensa
a la productividad como por incorporar los
efectos de otra serie de caracteristicas del puesto
de trabajo y que evolucionan de forma paralela
(Canal, 2013), asi lo confirman (Judge, Piccolo,
Podsakoff, Shaw y Rich 2010) en el metanalisis
realizado, donde corroboran las correlaciones
positivas existentes entre la satisfaccion laboral
y el salario. Existen otras dimensiones del clima
organizacional que también estan intimamente
relacionadas con la satisfacciéon laboral, como
por ejemplo el reconocimiento (Arias Gallegos
y Arias Caceres, 2014). La promocion laboral se
considera también un factor importante que puede
ser percibido como satisfactorio para quienes
estan interesados en generar mayores ingresos,
o insatisfactorio para quienes dan prioridad al
espacio familiar, puesto que consideran que el
aumento de las responsabilidades en su trabajo,
resta el tiempo que tienen para su familia
(Fuentes y Navarro , 2013).

Para (Gonzalez, Lopez y Sanchez 2014), el
tipo de contratacion estaria ligado también a la
satisfaccion, de tal manera que las personas que
cuentan con un contrato indefinido se sienten mas
satisfechas que las personas que tienen contratos
temporales. Segun (Rico, 2012) “La estabilidad
y la conciliacion en la vida laboral y familiar
mejoran el bienestar del trabajador, se ha visto
que los trabajadores con contrato indefinido
presentan mayor satisfaccion que los asalariados
con contrato temporal”. Esto es congruente con
la afirmacion de que las personas que llevan mas
afios en la empresa, muestran un mayor nivel de
satisfaccion general respecto a las personas que
llevan menos afios (Cantonnet, Iradi , Larrea y
Aldasoro, 2011). Asi también el tema de liderazgo
tiene influencia en los aspectos de satisfaccion,
de tal manera que los trabajadores que perciben
a su jefe como lider auténtico, se muestran mas
satisfechos, con menor inseguridad laboral e
intencion de abandonar la empresa. (Olaniyan y
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Hystad, 2016).

En la actualidad las empresas estan poniendo
interés en el manejo de clima laboral, aspecto
que se vincula con el factor satisfaccion laboral
y con la productividad, preocupandose no sélo
de gratificaciones econdmicas, sino ademas
de factores ambientales, relaciones sociales
internas como externas, asi como de aspectos
administrativos de la organizacion (Palomo
Velez, Carrasco, Bastias, Méndez y Jiménez,
2015). Todos estos factores, se veran reflejados
en la calidad de servicio que imparten las
personas en su contexto laboral, dejando claro
que a mayor satisfaccion del trabajo que realiza
mayor productividad de la empresa, asi también
la insatisfaccion por diferentes causas provocaria
un decrecimiento en los niveles de produccion
(Perez, Guillen, Burgos y Aguinaga , 2013).

Por otro lado, los factores que se han
identificado como causales de insatisfaccion
son: las condiciones de trabajo, las politicas
administrativas, la carga de actividades diarias
relacionada con la falta de personal, la elevada
presion asistencial y escaso reconocimiento
profesional (Portero de la Cruz y Vaquero
Abellan , 2015). Dentro de las condiciones de
trabajo, la rotacion del personal, el ausentismo
y las contrataciones temporales se muestran
como indicadores significativos. El poco tiempo
de contratacion del trabajador, no permite la
generacion de verdaderos compromisos con la
organizacion, mientras que el personal que logra
obtener un puesto fijo presenta un bienestar
fisico y psicologico tanto en la vida familiar
como laboral. (Gonzéalez Santacruz, Sanchez
Cailizares, y Lopez Guzman, 2014). La excesiva
carga de trabajo posibilita la aparicion de efectos
nocivos como el burnout, y el consiguiente
descenso de productividad, acompaiiado
inclusive de alteraciones en la salud (Jimenez,
Jara y Miranda, 2012).
DentrodelaramadelaPsicologia Organizacional,
la satisfaccion laboral se ha convertido en
un topico importante, al reconocer su papel
mediador entre las condiciones del entorno
laboral y las consecuencias en el desarrollo de
los colaboradores y las organizaciones (Dorman
y Zapf , 2001). Su estudio tiene como fin el
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reconocimiento de los factores que contribuyen
a elevar los niveles, afianzando el compromiso
organizativo que tienen los individuos hacia
su trabajo, que se traduce finalmente en el
cumplimiento de los objetivos de la institucion
(Pecino Medina, Mafias Rodriguez, Diaz tinez,
Lopez Puga, y Llopis Marin, 2015).

II. DESARROLLO

Metodologia

Método.- Se trata de una investigacion
cualitativa, descriptiva de corte transversal,
cuyo criterio de inclusiéon es tener minimo 1
afio de experiencia laboral y encontrarse activo
laboralmente. La muestra provino de diversos
lugares de trabajo del sector privado en las
areas de servicios y produccion de la ciudad de
Milagro. Los datos fueron recogidos durante el
primer semestre del afio 2017.

Medida.- Para la recoleccion de la informacion
sociodemografica se elabor6 un cuestionario
ad hoc en el que se incluyé datos como: edad,
tipo de trabajo, antigiiedad y estado civil.
Para la medicion de la satisfaccion laboral se
aplicé el cuestionario: Causas de satisfaccion
e insatisfaccion en el trabajo (Palomo Vadillo,
2014) cuyo coeficiente de Alfa de Cronbach es
de 0,97, el mismo que para su ejecucion solicita
que describan tres situaciones de su trabajo
actual que le han producido una satisfaccion y
tres situaciones de su trabajo actual que le hayan
producido una insatisfaccion, estas situaciones
se las relaciona con uno de los 11 factores
que producen satisfaccion o insatisfaccion
considerados en el cuestionario; los cuales son:
Remuneracion, direccion y relaciones humanas,
politicas y direccion de la empresa, supervision
técnica, condiciones de trabajo, reconocimiento,
realizacion, el trabajo mismo, responsabilidad,
formacion y desarrollo y promocion. Luego de
obtener las respuestas individuales, se procede a
ingresar a una tabla para obtener las respuestas
grupales al respecto.

Procedimiento.- La aplicacion se la realizo
durante los meses de julio y agosto 2017, fecha
en la que se visitaron varias empresas privadas
de la ciudad, quienes autorizaron la aplicacion
del cuestionario a los colaboradores que asi

lo deseen, por lo que se procedidé a explicar
el objetivo de la investigacion y a entregar el
formulario a quienes voluntariamente acepten
participar. El ser un documento anonimo se
convirtié6 en una fortaleza para la aplicacion,
posteriormente se tabuld la informacion y se
la proceso6 analizando los datos cuyas variables
son cuantitativas nominales, codificadas para el
analisis univariante en el programa estadistico
SPSS v22; para la descripcion de los datos
se realizd un analisis de frecuencias para
determinar la fuente de mayor satisfaccion de los
participantes para luego identificar por medio de
la fragmentacion de los datos en grupos de género
y cargo, la fuente de mayor satisfaccion en los
grupos detallados. Para los datos de correlacion
se procedio a realizar un analisis de correlacion
de Pearson entre las variables demograficas y los
resultados del cuestionario.

Resultados.

Consta de 170 empleados de empresas
Milagreitias, de los cuales el 37,1% corresponden
a personal femenino y 62,9% a personal
masculino, la media de edad es de 33,07 afios,
el promedio de antigiiedad laboral 6,87 afios, de
los cuales el 51,8% son solteros, 44,1% casados,
2,4% divorciados, 1,2 % en unién libre y el 0,6%
en estado de viudez. Del total de la muestra el
8,2% corresponden a puestos a nivel de jefaturas,
57,1% a cargos operativos y el 34,7% a puestos
de mandos medios.




Los datos de la media y la mediana de los factores revisados se pueden visualizar en Tabla 2, los
mismos que serviran como puntos de referencia para interpretar los puntajes obtenidos por los factores

estudiados.
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Tabla 1 Caracteristicas demograficas y laborales de los participantes

Desviacion

Caracteristicas N %o Media estandar
Génerc Femenino 63 3T.1%
Género Masculino 107 62.9%
Edad 33,07 10,380
Antigiiedad 6,87 7,236
Estado Civil de los participantes
Solteros 28 51,8
Cazados 75 441
Divorciados 4 24
Unidn Libre 2 2
Vindes 1 6
Tipo de cargos
Perzonal Femenino en e
cargo de Jefaturas e 29
Perzonal Femg_r.lmo en 30 17 65%
cargos Operativos
Perzonal Femenino en
cargos de mandos 28 17.0%
medics
Perz on.a] Maszculino en g 5.20%
cargo de Jefaturas
2 M i
Perzonal ) Iasc.l.l.lmo en 67 30.41%
cargos Operativos
Perzonal Mazculine en
cargos de mandos 30 17.65%

medics

Tabla 2 Media y mediana de factores estudiados
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En cuanto a los factores de satisfaccion laboral, los resultados muestran que la remuneracion es el
mayor porcentaje (66%), seguido por el estilo de direccion y las relaciones humanas existentes (51%),
en tercer lugar, se encuentra el reconocimiento (36%) y en cuarto lugar las condiciones de trabajo
(29%). Entre los factores de insatisfaccion laboral, las condiciones de trabajo, se encuentra en el
primer lugar (39%), seguido por el tipo de politicas y direccion de empresa (31%) y en tercer lugar el
estilo de direccion y relaciones humanas (24%), tal como se aprecia en la Tabla 1.

Tabla 3 Factores de Satisfaccion e Insatisfaccion Laboral

Satisfaccion % Insatisfaccion %
Remuneracion 113 66 23 14
Direccién y Relaciones Humanas 36 51 41 24
Reconocimiento 62 36 31 18
Condiciones de Trabajo 50 29 66 39
Realizacion 44 26 10 6
Formacion y Desarrollo 44 26 33 19
Responsabilidad 40 24 35 21
El Trabajo mismo 38 22 21 12
Politicas de Trabajo 35 21 52 31
Supervision Técnica 30 18 38 22

Por otro lado al analizar los factores de satisfaccion e insatisfaccion por género, eencontrd que en
hombres es muy marcada su inclinaciéon de satisfaccion con factores remunerativos, los del nivel
de jefatura (88,90%) y en el nivel operativo (70,60), nivel en el que también el mismo factor es la
principal causa de insatisfaccion (88,80%). En mujeres también es el principal factor de satisfaccion,
sobre todo a nivel mandos medios (58,60%) y operativos (72,40%), sin embargo para quienes tienen
cargos de jefaturas este factor es compartido con la direccion y las relaciones humanas, politicas
y direccion de empresas y las condiciones de trabajo, cada factor con el 0,40% de satisfaccion e
insatisfaccion con el mismo porcentaje en los factores de remuneracion y direccion y relaciones
humanas, aumentando el factor de reconocimiento.

Tabla 4 Factores de Satisfaccion e Insatisfaccion
Laboral de acuerdo al Género

Jefes Mandos Medios Operativos
Caracteristicas Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres
% % % % % % %

M 5 I M & %L M S %L M S %L M S %L M S5 %L
Remuneracion 120 040 040 089 8890 086 5860 1720 088 5670 267 093 7240 690 11 7060 8880
Direccion y
Relaciones 040 040 35,60 33.30 4830 2410 3330 2330 3320 17,20 5 4830
Humanas

Paliticas y

Direccion de 020 040 020 111 4440 ssep 093 2410 3100 079 3000 1670 086 2410 3450 065 1470 3240

Empresas

Supervision 060 020 020 036 1110 2220 076 630 1030 068 1330 3000 018 2760 2410 073 2060 2330
tecnica

Condiciones de 950 040 020 122 1110 sseo 093 0 117 2410 3450 09 3380 4120
Trabajo

Reconocimiento 080 040 036 1110 2220 038 0 062 3790 1030 07 4560 2080
Realizacion 060 020 020 033 3330 024 70 038 1720 340 043 3530 390
El trabajo 020 020 0.56 3330 1110 0,69 2070 1030 035 2000 2000 041 2760 2070 06 2060 740
Msmo

Responsabilidad 1110 11,10 072 1 0 072 3100 2070 083 2210 1620
Formacién y 3330 3330 066 2410 2070 0,68 2000 1670 0,66 3100 1720 033 2650 20,60
Desarrollo

Promocién 040 020 022 2220 0,35 1030 20,70 046 2330 1000 032 2410 1720 043 1620 1470

Se puede observar los niveles de satisfaccion (S) y de insatisfacccion (I) en la muestra de estudio.
Ademas, se encontrod una correlacion bilateral significativa negativa entre la edad y el estado civil con
las condiciones de trabajo.
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Tabla 5 Relacion entre la edad y estado civil con las
Condiciones de trabajo

Condiciones de
Trabajo
Edad Cotrelacion de Pearson _178
S1g. (bilateral) .020
N 170
Estado Civil Cotrelacion de Pearson _187*
S1g. (bilateral) 015
N 170

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Discusion.

La remuneracion, las condiciones de trabajo,
el estilo de direccion y las relaciones humanas
existentes en el ambiente laboral, asi como
el reconocimiento comparten influencia
significativa en los niveles de satisfaccion e
insatisfaccion laboral. Este hallazgo esta en la
linea de lo reportado por la Encuesta Europea de
Condiciones de Trabajo (Eurofound, 2012), que
ubica al 16% de los trabajadores con sintomas de
ansiedad por la inestabilidad laboral (Rodriguez
Jarabo, 2016) , aspecto que estd considerado
dentro de las condiciones de trabajo.
Coincidiendo con (Jiménez, Jara y Miranda
2012), la excesiva carga de trabajo o el tipo
de condiciones laborales, que sufren algunos
trabajadores, produce burnout, aumentando los
niveles de insatisfaccion personal, por lo que
se hace necesario que las empresas trabajen en
las condiciones Optimas del entorno laboral,
enfoque que se lo considera importante dentro
de la psicologia organizacional (Dorman y Zapf
, 2001), y que segun analisis, presenta como la
principal causa de insatisfaccion en el presente
estudio (39%).

La supervision técnica es un causante de mayor
insatisfaccion que satisfaccion, segun (Rico,
2012), estosedebe a los factores relacionados con
el contexto laboral, muchos de ellos estudiados
en el presente estudio, como remuneracion, la
direccion y las relaciones interpersonales que se
dan en el trabajo.

El reconocimiento se ubicé como factor que
produce satisfaccion laboral, asi como lo
manifiesta (Arias Gallegos y Arias Caceres

2014). Las empresas deben disefiar espacios e
incentivos, no s6lo econdmicos, que permitan
visibilizar los logros de sus trabajadores,
coincidiendo con los resultados de esta
investigacion, en donde hombres y mujeres de
cargos operativos y mandos medios consideran
que el ser reconocidos les causa satisfaccion,
sin embargo a nivel de jefaturas consideras
que este factor puede causarlas mas un nivel de
insatisfaccion, con niveles de (0,40) en mujeres
jefes y de (22,20) en hombres jefes.

II1I. CONCLUSIONES

La remuneracion sigue siendo el principal causal
de satisfaccion laboral en hombres y mujeres
tanto de niveles de jefaturas y mandos medios,
menos a nivel operativo en donde los hombres
consideran que el salario es una fuente de mayor
insatisfaccion, coincidiendo de manera parcial
con los aportes de Judge et al (2010), quienes
corroboran las relaciones positivas entre los
dos factores. El ingreso econémico que permita
cubrir las necesidades basicas de la familia, es un
objetivo comun de los trabajadores, es menester
desarrollar y fortalecer las politicas entorno a la
mejora creciente de la economia ecuatoriana.

Es importante puntualizar que la forma de
dirigir y el tipo de relaciones humanas, se
convierten en una gran fuente de satisfaccion
para hombres y mujeres en cargos de jefaturas
y mandos medios, no asi en mujeres de cargos
operativos quienes mas bien lo consideran
una fuente de insatisfaccion, por lo tanto, las
direcciones no deben pasar por alto todas las
estrategias tendientes a crear equipos de trabajo
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consolidados, coincidiendo con (Rodriguez,
2016), quien también manifiesta esa diferencia
de percepcion entre hombres y mujeres en este
tema.

Una de las limitaciones presentadas en el estudio
es la auto-aplicacion del instrumento en su
espacio laboral, respuestas que pueden haber sido
influidas por sus compafieros de trabajo. En base
a los resultados obtenidos, es necesario realizar
futuras investigaciones que permitan explorar
qué aspectos de las condiciones de trabajo son
susceptibles y prioritarias de mejora en las
empresas de la ciudad de Milagro y prevenir
problemas de salud, relacionados con estos.
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