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Resumen: En el presente articulo se presentan las mediciones de la satisfaccion laboral
realizadas a 364 trabajadores de la Universidad de Pamplona, sede principal, mediante
una encuesta que consistia en 6 factores y 34 indicadores. El alfa de cronbrach de
confiabilidad para el instrumento fue de “Muy alto”. Se analizé usando herramientas
estadisticas de desviacion estandar y correlacion de Spearman. La satisfaccién laboral
se midi6 en “Término medio” y se pudo determinar que el factor que mas incidencia
negativa tenia en la satisfaccion laboral era el relacionado con bienestar laboral y
promocion. Otros factores como compensacion salarial y condiciones de trabajo
mantenian el nivel medio. Finalmente se dan algunas sugerencias para elevar el valor
de la satisfaccion laboral con base en los indicadores medidos.

Palabras clave: Satisfaccién laboral, factores de satisfaccin, estrategias.

Abstract: This article presents the measures employee satisfaction carried out to 364
workers at the headquarters of the University of Pamplona, through a survey form that
consisted of 6 factors and 34 indicators. The conbrach alpha for the instrument was
determined as "Very High". Statistical tools as standard deviation and Spearman
correlation was used. Employee satisfaction resulted in "Medium term" and the factor that
had the most negative impact on it was the related to job well-being and promotion. Other
factors such as Wage Compensation and Working Conditions maintained the medium
level. Finally, some recommendations are given to increase the value of employee
satisfaction based on the measured indicators.

Keywords: Job satisfaction, satisfaction factors, strategies.

1. INTRODUCION cuanto a su definicion, inclusive algunos
especialistas, sefialan que este concepto esta aln
libre de teoria, asi se percibe que en la actualidad
no existe una definicion unanime del concepto de
satisfaccion laboral. (Zayas Aglero, Béez
Santana, Zayas Feria, & Hernandez Lobaina,

La satisfaccion laboral ha sido uno de los
aspectos mas estudiados en el ambito de la
actividad laboral, pero no existe un consenso en
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2015), (Reyes Orama, Reyes Cortifia, & Cofifio
Lobato, 2012)

De acuerdo a lo planteado por algunos autores, se
podria definir la satisfaccién laboral como el
conjunto de actitudes que los trabajadores tienen
respecto a lo que sienten y piensan de su trabajo.
El trabajo deberia entonces proporcionar, ademas
de wuna funcion econdmica, un sentido de
identidad, significado, autoestima,
autovaloracion, relaciones sociales, respeto de
otros y en general, buenas condiciones y calidad
de vida en el trabajo.

Segln lo plantean (Chiang, Gomez, & Salazar,
2014) una definicién de satisfaccién laboral es la
planteada por autores como Locke (1976) quien
la define como un estado emocional placentero y
positivo resultado de la valoracion que el
individuo hace de su trabajo y de su experiencia
en el mismo, para Peird (1984) la satisfaccion
laboral es una actitud general generada por
muchas actitudes especificas que tiene relacion
con aspectos del trabajo y de la organizacion y
para Blum y Taylor (1999) el resultado de varias
actitudes relacionadas con el trabajo que tienen
los trabajadores hace la satisfaccion laboral, estas
actitudes hacen referencia a factores como
condiciones laborales, supervisidn, salarios,
oportunidades de ascenso, resolucién de
conflictos, entre otros. Asi mismo sefialan
basicamente que la satisfaccion laboral es un
concepto globalizador producto de las actitudes
que las personas tienen hacia diferentes aspectos
de su trabajo y que en cualquier trabajo que se
realice, la satisfaccion laboral juega un papel
importante no solo por el bienestar del personal
sino por la calidad y productividad.

De acuerdo con (Manosalvas C., Manosalvas L.,
& Nieves J., 2015) la satisfaccion laboral es muy
importante toda vez que el recurso humano es el
factor clave para que las empresas obtengan
excelentes resultados, pues la realizacion de su
trabajo contribuye al logro de los objetivos
organizacionales y a su vez alcanzar un clima
organizacional satisfactorio.

El recurso mas importante de las organizaciones
hoy dia es el recurso humano, porque son las
personas las que aportan su servicio profesional
y técnico para el logro de los objetivos y metas
de la empresa. Se requiere entonces elevar la
productividad individual y de la organizacién
para alcanzar el progreso y bienestar, a través del
compromiso de los trabajadores y directivos.

El estudio de la satisfaccién laboral es muy
importante para las organizaciones, ya que le
permite crear estrategias para mejorar las
condiciones laborales y por ende favorecer el
desempefio y permanencia de sus trabajadores
ademas de aumentar la calidad de los bienes y

servicios otorgados. (Montoya Céceres et al.,
2017)

Para las organizaciones, es una ventaja que sus
empleados realicen sus labores con agrado, que
tenga los elementos para desempefarse
adecuadamente para mantener o alcanzar la
satisfaccion, puesto que al tener trabajadores
satisfechos con lo que hacen, estos tienden a ser
mas adaptables, dispuestos al cambio y
cooperadores con el logro de los objetivos
organizacionales, ademas que la falta de
satisfaccion laboral inhibe la creatividad e
innovacion de los trabajadores convirtiéndose asi
en uno de los problemas en el desempefio
laboral. Asi mismo se puede establecer acorde a
los diferentes conceptos tedricos de algunos
autores, que la satisfaccién laboral es un
fendmeno influenciado por diferentes variables
las cuales se pueden ordenar en tres dimensiones
a saber: las caracteristicas del sujeto, las
caracteristicas de la actividad laboral y del
balance que la persona hace entre lo que obtiene
resultado de su trabajo y de lo que desea recibir
por su esfuerzo fisico y mental. (Pefia Cardenas,
Olloqui Lopez, & Aguilar Fraire, 2013)

Los autores (Luisa, Ramirez Roja, & Benitez
Guadarrama, 2012) plantean que las instituciones
educativas para mejorar sus condiciones
operativas buscan la ayuda de procedimientos,
métodos y sistemas, asi mismo al existir en los
trabajadores satisfaccién laboral también habra
un impacto positivo en la calidad del servicio que
prestan, es decir que si las personas se sienten
satisfechas con su trabajo este se vera reflejado
en la calidad del servicio que proporcionan a sus
clientes internos y externos.

En la investigacion realizada por (Gomez Rojas,
Herndndez Guerrero, & Méndez Campos, 2014)
en relacién a los factores de riesgo psicosocial y
satisfaccion en una empresa chilena, sefialan que
muchas de las investigaciones sobre Ila
satisfaccion laboral en Chile y otros paises, se
relacionan principalmente con el area de la salud,
ya que al incrementar la satisfaccién de los
profesionales influye en la calidad del servicio
que prestan y optimizan la relacion con el
paciente y mejoran la calidad en sus cuidados.
Para medir los niveles de satisfaccion laboral
utilizaron el cuestionario de satisfaccion laboral
S23/20 de J. L. Melid y J. M. Peiro, el cual estd
compuesto por 23 items tipo likert de 1 a 5, en 5
factores medibles para evaluar la satisfaccion
agrupadamente con relacion a:

1. La supervision, 2. El ambiente fisico laboral,
3. Prestaciones recibidas, 4. Satisfaccion
intrinseca del trabajo y 5. Participacion.

Entre los resultados obtenidos se puede destacar
que la satisfaccion de los trabajadores en cuanto
a su trabajo, los cargos
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Jefe/Supervisor/Profesional/Administrador  son
los que presentan mayores niveles de satisfaccion
en relacién con los cargos Operador/Ayudante
gue presentaron niveles bajos y lo cual coincidia
con lo planteado por (Sanchez & Muchinsky,
2006), los cuales proponen, que los trabajadores
gue poseen mayor satisfaccion son los que tienen
puestos de mayor status que los trabajadores con
puestos inferiores, en razon a que tienen una
mayor autonomia y liderazgo en su puesto de
trabajo.

Asi mismo en el estudio realizado por (Montoya
Caceres et al., 2017), para determinar la relacion
entre satisfaccion laboral y clima organizacional
de docentes y administrativos en una Institucién
de educacion superior de la comuna de Chillan-
Chile, aplicaron el Cuestionario de Satisfaccion
Laboral S20/23, descrito anteriormente.

En relacion a la satisfaccion laboral un 92,1% de
los funcionarios se encuentran satisfechos, de los
cuales el 30,7% esta algo satisfechos, el 50,6% se
encuentra bastante satisfecho y un 10,8% esta
muy satisfecho. Asi mismo un 95% de los
docentes y un 90,6% del personal administrativo
sefialaron sentirse satisfechos con su trabajo.

Los autores (Pefia Céardenas et al., 2013), para
determinar la relacion de las caracteristicas edad,
antigliedad y nivel de estudios con los factores de
satisfaccion laboral de una pequefia empresa de
Meéxico, se basaron en la teoria de Motivacion e
Higiene de Herzberg (1987), quien hace
referencia a dos factores: el de satisfaccion o
intrinseco, que se refiere a las condiciones que se
relacionan directamente con el contenido del
puesto de trabajo en diferentes categorias como
responsabilidad, crecimiento, ascensos, en
trabajo en si mismo, el sentido del logro vy
reconocimiento; y el de insatisfaccion o
extrinseco, denominado también higiénico, que
se refiere a las condiciones laborales que rodean
al trabajador y que pueden ser poco saludables,
cuyas categorias pueden ser: condiciones del
trabajo, administracion y politicas de la
organizacion, relaciones interpersonales con su
jefe inmediato y compaferos, salario y
prestaciones, seguridad en el trabajo, supervision
y vida personal. Como instrumento para medir
la satisfaccion laboral utilizaron un redisefio del
JSS, Job Satisfaction Survey de Spector (1985)
que consta de 9 variables con 4 items y al cual se
le agreg6é una variable llamada condiciones del
area de trabajo, quedando asi con un total de 40
ftems y 10 variables, en una escala tipo likert,
con 6 opciones de respuesta.

Factores que influyen en la satisfaccion laboral:
La satisfaccion laboral es un aspecto que ha sido

ampliamente estudiado desde que Hoppock ya en
el afio 1935, publico la primera investigacion que

hacia un andlisis profundo de la satisfaccion
laboral, estableciendo que existe mdltiples
factores que podrian ejercer influencia sobre la
satisfaccion laboral como: fatiga, monotonia,
condiciones de trabajo y supervision. (Gonzalez
AlLvarez, Guevara Sotomayor, Morales
Figueroa, Segura Hernandez, & Luengo
Martinez, 2013)

Para Frederick Herzberg (1968) “La satisfaccion
es la relacion entre la persona y su puesto”, y
puede ser intrinseca y extrinseca. Es decir,
existen factores relacionados al ambiente interno
del puesto de trabajo, asi como factores externos
al mismo que pueden intervenir en una alta o
baja satisfaccion laboral, por lo tanto “la
satisfaccion intrinseca se refiere a la naturaleza
de las tareas del puesto, asi como a la percepcion
de las personas respecto del trabajo que
realizan”. La satisfaccidn extrinseca se relaciona
con otros aspectos de la situacion de trabajo,
como las prestaciones y el salario. (Guerra,
Santander, & Rodriguez, 2017)

En las organizaciones es muy importante que los
directivos ~ conozcan las  caracteristicas
especificas y generales de sus trabajadores y las
causas que influyen en la satisfaccion laboral
para que de esta manera se puedan establecer las
estrategias, politicas y acciones que contribuyan
a actuar en pro del mejoramiento de la
organizacion. (Zayas Agtiero et al., 2015)

2. METODOLOGIA

2.1 Instrumento de medicién

La identificaciéon del grado de satisfaccion
laboral, se realiz6 a través de la aplicacion de un
instrumento de medicién disefiado por los
autores, que consistio en una encuesta de 34
preguntas con 3 respuestas posibles entre
“satisfecho”, “término medio” y “no estoy
satisfecho”. La validacion del instrumento se
realizd a través de juicio de tres expertos y
determinando la confiabilidad mediante su
aplicacion en una IES donde y midiendo el Alfa
de Cronbach.

El instrumento se estructurd en 2 secciones. En
la primera seccion se recogen los datos de la
variable “Informacion  General”. Datos
personales de los encuestados como son: edad,
género, estado civil, tipo de vinculacion,
antigliedad en la labor, escolaridad y asignacion
salarial.

La segunda seccion consta 6 factores de
satisfaccion laboral con diferentes indicadores,
para un total de 34 (Tabla 1).
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Tabla 1: Factores de satisfaccion laboral

Factor de satisfaccion

Definicién

Indicadores

Compensacion salarial

Condiciones de trabajo

Supervision

Relacion con sus
compaferos

Bienestar laboral y
promocion

Estructura
organizacional

Pago recibido por el desempefio de un
cargo

Caracteristicas del trabajo en relacion
con la seguridad y salud del trabajador

Acto de vigilar ciertas actividades de
tal manera que se realicen

Individuos que forman parte de una
colectividad

Actividades orientadas a crear,
mantener y mejorar las condiciones
que favorezcan el desarrollo integral
del empleado

Forma de organizacién por medio de la
cual se pueden ordenar las actividades,
los procesos y el funcionamiento de la

Asignacion salarial
Asignacién salarial vs
responsabilidades
Necesidades basicas
Vida crediticia

Condiciones fisicas y ambientales
Estabilidad laboral

Demanda de energia fisica
Demanda de energia mental
Autonomia

Carga laboral

Expresar sus opiniones libremente
Reconocimiento del trabajo
Importancia de su trabajo
Confianza en su jefe

Desempefio

Acompafiamiento de su jefe
Instrucciones

Retroalimentacion

Respeto y confianza
Puntos de vista
Comun acuerdo
Compromiso
Reconocimiento

Actividades de bienestar
Incentivos o reconocimientos
Oportunidades de ascenso
Desarrollo profesional

Efectividad de la comunicacion
Disponibilidad de recursos
Capacidad técnica

Suficiencia técnica

empresa

Cumplimiento de procesos y
procedimientos

2.2 Validacién de los instrumentos

Validacion de los instrumentos por juicio de
expertos:

Para el proceso de validez se sigui6 lo propuesto
por Escobar y Cuervo (2008) de acuerdo a cuatro
categorias: claridad, coherencia, relevancia y
suficiencia. Los expertos fueron escogidos
teniendo en cuenta que puedan dar “una opinion
informada de personas con trayectoria en el
tema, que son reconocidas por otros como
expertos cualificados en éste, y que pueden dar
informacion, evidencia, juicios y valoraciones”.
(Galicia Alarcén, Balderrama Trapaga, & Edel
Navarro, 2017) Su evaluacion fue positiva y

concluyente para poder aplicar los instrumentos
y cumplir con los objetivos de la investigacion.

Confiabilidad de los instrumentos de medicidn:

Para comprobar la fiabilidad de los instrumentos,
se realizé una prueba piloto a 40 trabajadores de
una Institucién de Educacién Superior ubicada
en el mismo entorno de la Universidad de
Pamplona. Los datos fueron procesados mediante
el paquete estadistico SPSS (versién 22.0),
obteniéndose un Alfa de Cronbach de 0.902 lo
que indica que tiene “fiabilidad muy alta” Palella
y Martins (2006) y es la mayor fiabilidad posible
segun esta herramienta. (Li & Takakuwa, 2016)
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2.3 Muestra, aplicacion y analisis

Para la presente investigacién se encuestaron 364
trabajadores de la sede principal de la
Universidad de Pamplona en el segundo semestre
de 2019. Esta muestra se tomo de una poblacién
total de 1560 trabajadores que consistian en
docentes, administrativos y contratistas y estaban
vinculados mediante resolucion de
nombramiento  (Planta), contrato  laboral
(Ocasionales y Catedra) y orden de prestacion de
servicios (OPS). Una vez aplicado el instrumento
por aplicacién directa o Formulario de Google,
se analizd estadistica y descriptivamente
utilizando el paquete SPSS 22.0 y usando
herramientas  estadisticas ~ como media,
desviacion estandar, andlisis de correlacion,
coeficiente de Spearman y apoyado con los
conceptos recogidos del andlisis bibliogréfico.

3. RESULTADOS

Respecto al resultado de informacién general, se
puede observar lo siguiente:

* EI 81.1% de la muestra encuestada se encuentra
entre los 18 y 45 afios de edad.

* El porcentaje de hombres y mujeres es muy
similar 50.5% y 49.5% respectivamente.

» Un 39% de la muestra encuestada se encuentra
en estado civil soltero.

* En relacion a los estudios superiores en su gran
mayoria son especialistas 33.8% y magisteres
30.8%.

« Respecto al rango de antigliedad en la labor, el
mayor porcentaje 40.9% esta entre 0 a 5 afios.

+ Y finalmente un 52.5% de la muestra analizada
recibe una asignacién salarial entre 1y 2 smmlv.

Se pudo determinar que los trabajadores de la
muestra analizada se encuentran en un término
medio (44.5%) de satisfaccion laboral, tendiendo
mayormente a la satisfaccion (36.2%) que a la
insatisfaccion (19.3%) como se puede observar
en la figura 1.

Satisfaccion Laboral

19,3%

36,2%

44,5%

Estoy satisfecho Término medio No estoy satisfecho

Fig. 1. Grado de Satisfaccién Laboral

En la Tabla 2 se muestra los resultados
independientes de los 6 factores evaluados, y el
promedio general obtenido.

Tabla 2 Resultados Satisfaccion Laboral

Factor Estoy satisfecho ~ Término medio No estoy satisfecho
Compensacion salarial 33.8% 44.2% 22.0%
Condiciones de trabajo 37.8% 47.5% 14.7%
Supervision 46.5% 39.3% 14.2%
Relacion con sus compafieros 51.7% 40.2% 8.2%
Bienestar laboral y promocién 18.4% 40.0% 41.6%
Estructura organizacional 29.0% 55.8% 15.2%
Promedio 36.2% 44.5% 19.3%

Fuente: Autores
Como puede observarse en la tabla 2, los factores necesarias para formar equipos de alto
gue inciden mas positivamente en la satisfaccion desempefio.

laboral, fueron, “Relacion con sus comparfieros”
donde el 51.7% estuvo satisfecho, y la
“Supervision” donde el 46.5% tuvo la misma
respuesta. Esto revela que existe unas buenas
relaciones de amistad, respeto y confianza a nivel
horizontal y jerarquico hacia arriba y hacia abajo
dentro de la organizacién, lo cual es bastante
interesante ya que puede aprovecharse para
fortalecerlas y lograr una de las condiciones

Asi mismo, se encontrd que el factor “Bienestar
laboral y promocion” (41.6% de no estoy
satisfecho) es el que incide mas negativamente.
Finalmente, los factores que mas inciden en un
término medio de satisfaccion son la “Estructura
organizacional” (55.8%), “Condiciones de
trabajo” (47.5%) y “Compensacion salarial”
(44.2%). A partir de estos valores, se analizé los



indicadores de los factores que
negativamente y en término medio en relacion a
la satisfaccion laboral.

3.1 Factor bienestar laboral y promocién

incidian

Cc

IETA

Se analiza este factor por ser el que mas
influencia negativa obtuvo en la apreciacion de la
satisfaccion laboral (Tabla 3).

Tabla 3 Resultados en relacion al factor de bienestar laboral y promocidn

Término medio

No estoy satisfecho

Indicadores Estoy satisfecho
Actividades de bienestar 23.6%
Incentivos o reconocimientos 15.7%
Oportunidades de ascenso 14.3%
Desarrollo profesional 20.1%
Media 18.4%
Desviacion estandar 3.7

46.4% 29.9%
37.1% 47.3%
34.3% 51.4%
42.3% 37.6%
40.0% 41.6%
4.7 8.4

Analizando los datos de los indicadores de este
factor, se puede evidenciar que la media para no
estoy satisfecho fue de 41.6% y la desviacion
estandar de 8.4. El indicador en relacion a
“Oportunidades de ascenso” es el que
estadisticamente esta por fuera de la desviacion y
jalona negativamente el factor (51.4% no
satisfecho).

@3 Estado Civil
5.3 Oportunidades de
ascenso que le brinda la
Institucion

Estoy satisfecho

Soter@
® o estoy satistecho

Dimension 2

o °
Casad@ Unién libre

Viud@
Término medio ®

EE Divorciad@
L]

-2 T T T T
E] 0 1 2

Dimension 1
Fig. 2. Coeficiente de correlacion entre estado
civil y oportunidades de ascenso.

Adicionalmente, mediante el coeficiente de
Spearman, se pudo establecer el grado de
asociacion entre los items de la variable
informacion general y los indicadores del factor
bienestar laboral y promocién. De esto resultd
que con un grado de correlaciéon de Spearman de
0.131 y con un nivel de significancia de 0.012, la
asociacion mas alta esta entre el “estado civil”
(Fig. 2). Los otros items en relacién a la
informacién general no mostraban ninguna
correlacion. Este coeficiente de correlacion
indica que hay una relacién baja y que por su
nivel de significancia esta relacion baja es
significativa.

Finalmente, con soporte en el resultado obtenido,
se determind mediante el andlisis de

correspondencia la relacién entre estos factores,
concluyendo que gran parte de los trabajadores
(solter@, casad@, union libre y viud@) de la
muestra encuestada se encuentran insatisfechos
con el indicador en relacidn a las oportunidades
de ascenso que le brinda la Institucién.

3.2 Factor compensacion salarial

Este factor contribuye en un término medio a la
satisfaccion laboral, con un promedio general de
este factor es de 44.2% de término medio, y
niveles de satisfaccion e insatisfaccion de 23.6%
y 29.9% respectivamente (Tabla 2). Respecto al
término medio, donde la desviacion estandar fue
de 5.45, muestra que todos los indicadores tienen
aproximadamente la misma influencia sobre la
satisfaccion  laboral en relacion a la
“Compensacion Salarial” (Tabla 4).

1.4 Respaldo para una
* vida cre%mmap
® 7 Asignacion Salarial

Entre 3y 4 smmiv
°
®
Término medio

¥

Dimension 2
c

J
No estoy satisfecho
° Estoy satisfecho
L]

Entre 5y 6 smmiv
® e
Entre 7y 8 smmlv

Entre 9 smmlv 0 mé
]

-2 T T
-2 -1 1
Dimension 1

Fig. 3. Coeficiente de correlacion entre
asignacion salarial y vida crediticia.

Para establecer la asociacion de los indicadores
de satisfaccion laboral e informacion general, se
realizd mediante el coeficiente de Spearman. La
Unica correlacién que se obtuvo fue entre vida
crediticia y asignacion salarial, con un grado de
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correlacion de -0.445 y un nivel de significancia
de 0.000. Este resultado indica que hay una
relacion moderada muy significativa,
especificamente entre los trabajadores que ganan
entre 3 y 4 salarios minimos legales vigentes

(smlv). Este coeficiente también mostro que los
que estaban insatisfechos son aquellos que ganan
entre 1y 2 smlv (Fig. 3).

Tabla 4 Resultados en relacion al factor de compensacion salarial

Indicadores Estoy satisfecho Término medio No estoy satisfecho
Asignacion salarial 40.9% 38.7% 20.3%
AS|gnaC|or_1 _salarlal Vs 39.3% 38.7% 29 0%
responsabilidades

Necesidades basicas 32.4% 49.5% 18.1%

Vida crediticia 22.5% 49.7% 27.7%
Media 33.8% 44.2% 22.2%
Desviacion estandar 7.25 5.45 3.56

3.3 Factor condiciones de trabajo

El promedio general de este factor en relacion a
su término medio fue de 47.5%. La desviacion
estdndar es de 5.3 estipulando que el indicador
relacionado con la estabilidad laboral (37.9%) es

el que mas influencia tiene sobre el término
medio (Tabla 5). Ademas, este indicador influye
negativamente, debido al gran namero de
porcentaje que existe en “No estoy satisfecho” en
relacion a los otros.

Tabla 5 Resultados en relacion al factor de condiciones de trabajo

Indicadores Estoy satisfecho Término medio No estoy satisfecho
Cont_jluones fisicas y 36.8% 511% 12.1%
ambientales
Estabilidad laboral 20.6% 37.9% 41.5%
Demanda de energia fisica 44.2% 48.9% 6.9%
Demanda de energia mental 39.0% 51.9% 9.1%
Autonomia 51.1% 43.1% 5.8%
Carga laboral 35.2% 52.2% 12.6%
Media 37.8% 47.5% 14.7%
Desviacion estandar 9.3 5.3 12.3

El coeficiente de Spearman del indicador de ' o

estabilidad laboral en relacién al tipo de Docente Plarta (Ve 4Tipo de Vinculacién

vinculacion definido en la informacién general, Estoy Sats1ech0 pocente Ocasional

mostrd un grado de correlaciéon de 0.357 con un 1 Docente Citeara

nivel de significancia de 0.000. Este resultado lo o Término medo

que indica es que hay una relacién moderada y 5 ol ot

que por su nivel de significancia esta relacion g

moderada es muy significativa. Con soporte en el a

resultado obtenido, se puede observar que los

docentes ocasionales y OPS son los que méas se 7

encuentran insatisfechos con respecto a la

estabilidad que le brinda su vinculacién o

contrato laboral, los docentes Catedra y % T T T ‘

Administrativos de Planta se encuentran en un Dimensién 4

término medio, mientras que los docentes de
Planta son los que se hallan satisfechos con este
indicador (Fig. 3)

Fig. 3. Coeficiente de correlacion entre tipo de
vinculacion y estabilidad laboral.
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3.4 Factor estructura organizacional de 6.1. Se determina con estos estadisticos que el

indicador que mas afecta negativamente este
Se pudo establecer que el promedio general de factor es el relacionado con la disponibilidad de
este factor en relacion a un término medio de los recursos (Tabla 6).

satisfaccion de 55.8%. La desviacion estandar es

Tabla 6 Resultados en relacién al factor de estructura organizacional

Indicadores Estoy satisfecho Término medio No estoy satisfecho
Efectividad de la comunicacion 28.8% 62.1% 9.1%
Disponibilidad de recursos 19.2% 44.5% 36.3%
Capacidad técnica 34.6% 57.1% 8.2%
Suficiencia técnica 31.9% 59.6% 8.5%

Cumplimiento de procesos y

o 30.5% 55.8% 13.7%
procedimientos
Media 51.7% 55.8% 15.2%
Desviacion estandar 10.7 6.1 10.8
Se encontrd, una correlaciéon baja y muy fortalecer los indicadores encontrados que se
significativa entre el indicador disponibilidad de relacionan a continuacion con su nivel de
recursos y la antigiiedad de la labor, esta ltima, importancia.
definida en la informacion general. El coeficiente e Muy importante determinar las posibles
Spearman para esta correlacion fue de 0.201 y el oportunidades de ascenso. En caso que la
nivel de significancia de 0.000. estructura organizacional no lo permita,
puede ser compensado con incentivos o
e © 5 Arkglacac o Labor reconocimientos de diferente indole.
g e Muy importante, no solo por lo mostrado
o estadisticamente, sino por el impacto
stoy stistecho Erkw8y10a%s emocional que puede tener una medida de
Q' Mo sty atstecno esta indole, dar una estabilidad laboral

mucho mayor a los trabajadores vinculados
como docentes ocasionales y OPS.

Entre 0y 5 afios
@

Dimension 2
°
=

Tempomede e Importante, promover la constitucion o

p afiliacién de los trabajadores que menos

a6 vaomtos ganan dentro de la Universidad a

Wi do 21 afos” organizaciones que promuevan el ahorro y

Aot - -+ pa 5 puedan  brindarles  posibilidades  de
Dimensién 1 compra/inversién a largo plazo.

Fig. 4. Coeficiente de correlacion entre e Importante, determinar la disponibilidad de
antigiedad y  disponibilidad  de recursos necesarios y suficientes y realizar
recursos. un plan de compras para dicha adquisicion.

En esta determinacion y priorizacion debe

Acorde a estos resultados, gran parte de los hacerse una participacion activa de las

trabajadores encuestados que tienen entre 6 y 10 personas que tienen una antigliedad entre 6 y

afios de antiguedad se encuentran insatisfechos 10 afios, que conocen las necesidades reales

en relacién a la disponibilidad de los recursos y también proyectan seguin su experiencia.
necesarios y suficientes, mientras que los que se

encuentran entre 0 y 5 afios y mayor a 11 afios se Finalmente, un resultado a resaltar es el valor

encuentran en un término medio de satisfaccién. creciente de amistad, respeto y confianza que

(Fig. 4). empieza a imperar en esta organizacion, y se

puede aprovechar para llevarlo a un vinculo cuasi

3.5 Analisis de los factores e indicadores familiar que es uno de los requerimientos que

Basados en el analisis de los datos, se puede presentan los equipos de alto desempefio. y que

sefialar que, en general, los trabajadores se garantizan el logro de las metas institucionales.

encuentran en un término medio de satisfaccion,

pero la balanza puede pendular a cualquiera de 4. CONCLUSIONES

los dos lados en cualquier momento. Es por ello
que la organizacion debe prestar atencién a
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Se encontré que dentro de la Universidad tiene
gran importancia los wvalores de respeto,
confianza, amistad, al mismo nivel, hacia arriba
y hacia debajo de la jerarquia organizacional. Es
una de las caracteristicas base de los equipos de
alto rendimiento, que puede ser aprovechable
para la conformacion de estos dentro de la
organizacion.

Los trabajadores de la Universidad de Pamplona,
sede principal, se definen dentro de un término
medio de satisfaccién laboral, situacion que la
organizacion debe aprovechar para potenciar los
puntos de “no satisfaccion” y rapidamente llegar
a un punto de satisfaccion general.

Se encontr6 que el indicador que menos
contribuyen a la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la Universidad de Pamplona es el
de oportunidades de ascenso, y asi mismo, los
indicadores que pueden incrementarse para
jalonar la valoracién promedio son la asignacién
salarial, estabilidad laboral y disponibilidad de
recursos necesarios para realizar las respectivas
labores.
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