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Resumen

Esta investigacion tiene como objetivo determinar el nivel de satisfaccién laboral que
tienen los estudiantes de Administracion de Empresas y de Negocios Internacionales
de la Universidad El Bosque que estén realizando sus practicas profesionales. Para
hallar los niveles de satisfaccion laboral se hara uso de la herramienta “La medida de la
satisfaccion laboral en contextos organizacionales: el cuestionario de satisfaccion
s20/23 publicado en 1989 por Melia y Peird, esta encuesta busca determinar qué tan
satisfechos se encuentran los trabajadores teniendo en cuenta las condiciones fisicas
del puesto de trabajo, la satisfaccién intrinseca que les ofrece su trabajo y las
expectativas u oportunidades de crecimiento que tengan los practicantes. Se tiene en
cuenta una muestra de 61 estudiantes que se encontraban cursando al momento del
estudio (primer semestre 2018) sus practicas empresariales y que pertenezcan al
programa de Administracion de Empresas o Negocios Internacionales. Se determina
que la mayoria de los estudiantes estan satisfechos con sus practicas profesionales y
son muy pocos los casos en donde los estudiantes se encuentran insatisfechos,
igualmente se logré identificar que los hombres se encuentran mas satisfechos que las

mujeres desarrollando sus practicas profesionales.

Palabras clave: Satisfaccién laboral, satisfaccion intrinseca del trabajo, condiciones
fisicas del puesto de trabajo, expectativas, practicantes de administracion y/o negocios

internacionales.



Abstract

The objective of this research is to determine the level of job satisfaction of the interns
that are studying business management and international businesses at Universidad El
Bosque. In order to determine the level of job satisfaction, this investigation will use the
tool “La medida de la satisfaccion laboral en contextos organizacionales: el cuestionario
de satisfaccion s20/23” published in 1989 by Melia and Peird, this poll is a tool created
to determine the level of job satisfaction taking into account the physical conditions of
the work place, the intrinsic satisfaction that the job offers and the expectations or
opportunities of growth that the interns have in the company they are working at. For the
application of the poll, this investigation takes into account a sample of 61 students that
are realizing their internships in the first semester of 2018 and belong to the program of
Business Administration or International Business. This investigation determines that
majority of interns feel satisfied with their internship and there are just a few cases in
which students are not satisfied at their jobs. The study also identifies that males where

more satisfied with their internship than females.

Keywords: Job satisfaction, intrinsic satisfaction, physical conditions of the workplace,

expectations, business management or international Businesses interns.



Tabla de contenidos

Resumen

1. Introduccion

1.1 Problema de investigacion

1.2 Justificacion

2. Marco tedrico y marco conceptual
2.1 Marco teorico

2.1.1 Satisfaccion laboral

2.2 Marco conceptual

2.2.1 Clima organizacional

2.2.2 Motivacion y satisfaccion laboral
2.2.3 Caracteristicas fisicas del puesto de trabajo
2.2.4 Sindrome Burnout

3. Estado del Arte

4. Aspectos metodolégicos

4.1 Tipo de estudio

4.2 Poblacion

4.3 Variables de investigacion

4.4 Hipdtesis

4.5 Desarrollo del estudio

4.6 Técnicas para el andlisis estadistico
5. Resultados

6. Discusion

7. Conclusiones

8. Bibliografia

Apéndice 1. Consentimiento informado

Apéndice 2. Cuestionario de satisfaccion laboral S20/23

pag.

O© N N DN

11
11
13
17
17
20
20
21
23
26
26
27
27
28
28
29
29
44
49
51
61
62



indice de figuras

pag.

Figura 1. Comparacion entre el sexo, la edad y la satisfaccion con el salario
recibido. 30
Figura 2. Correlacién entre el sexo, la edad y la satisfaccion que produce el
trabajo en cada individuo. 31
Figura 3. Relacion entre el sexo, la edad la satisfaccion con las horas
semanales de trabajo. 32
Figura 4. Relacion entre el sexo, la edad y la satisfaccion de realizar actividades
en las cuales la persona se destaca. 33
Figura 5. Comparacién entre el sexo, la edad y la satisfaccion de que el
practicante realice actividades que le gustan. 34
Figura 6. Correlacion entre sexo, edad y la satisfaccion con los
objetivos organizacionales. 35
Figura 7. Qué tan satisfechos se encuentran los hombres y las mujeres
con las oportunidades de formacion y promocion. 36
Figura 8. Comparacion entre sexo y la satisfaccion que sienten los
practicantes al relacionarse con sus superiores y la supervision
gue estos ejercen sobre ellos. 37
Figura 9. Relacion entre sexo Vs. Proximidad/frecuencia supervision
Vs. Juzgamiento de la tarea 38
Figura 10. Correlacién entre sexo, la satisfaccion con el trato y el apoyo que
reciben los practicantes. 39
Figura 11. Relacion entre el Sexo y la satisfaccion que sienten los practicantes
con la capacidad de tomar decisiones y participar en discusiones. 40



indice de tablas

Pag.

Tabla 1. Mapa térmico: Resumen calificacion mas alta Vs. Preguntas

cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 . 42



1. Introduccion

1.1 Problema de investigacion

Se realiza un estudio con el fin de analizar el nivel de satisfaccion laboral de los
practicantes de Administracion de Empresas y de Negocios Internacionales de la
Universidad El Bosque en las dimensiones ambiente laboral, satisfaccion intrinseca
motivacion, autonomia, participacion, equidad, supervisibn (comunicacion vertical y
horizontal), productividad (carga mental), sindrome de Burnout' (estrés, ansiedad,
depresion), condiciones fisica del puesto de trabajo (higiene, area de trabajo,

iluminacién, ventilacion, temperatura).

El objetivo principal de esta investigacion es determinar el nivel de satisfaccién laboral
de los estudiantes practicantes de Administracion de Empresas y de Negocios
Internacionales de la Universidad El Bosque. Especificamente se busca caracterizar a
la poblacion de estudio en sexo y edad segun la calificacion del nivel de satisfaccion
laboral. También se busca determinar el nivel satisfaccién intrinseca segun la
calificacion del nivel de satisfaccion laboral. Igualmente, la investigacién busca
establecer las caracteristicas de supervision y mando (comunicacion vertical y
horizontal) segun la calificacion del nivel de satisfaccién laboral. El estudio también
busca identificar el grado de motivacién, participacién, autonomia y productividad
(carga mental), equidad (aspecto legal), segun la calificacion del nivel de satisfaccion
laboral y determinar el grado de satisfaccion con las condiciones fisicas del puesto de

trabajo (higiene, area de trabajo, iluminacién, ventilacion, temperatura).

! Los investigadores Izquierdo, Caicedo y Montreal (1993) definen que el sindrome de Burnout o del quemado se da
cuando un trabajador presenta agotamiento emocional, despersonalizacion y logros personales negativos. Mas
adelante se explicara dicho sindrome en detalle.



Para tales efectos se requiere definir que, actualmente las empresas para hacerse mas
competitivas deben adaptarse hacia una practica organizacional mas eficiente, pero
ello implica poner en riesgo algunas variables relacionadas con el clima laboral y la
satisfaccion entre los trabajadores, ademas de constituirse en "uno de los elementos
mas representativos de la dinamica que caracteriza el ser y el quehacer organizacional

actual, convirtiendo al liderazgo en una ventaja competitiva" (Ahumada, 2004, p.54).

De acuerdo a un estudio desarrollado por la Administracion de Recursos Humanos de
Edenred Accor Services (2016) en un sondeo de opinion se destaca que, a nivel
mundial, la India reporta los mayores indices de satisfaccion laboral con el 88%,
seguido de México que reporta el 81%, Estados Unidos con el 77%, Chile también
reporta un 77% y Alemania con el 74%. Por el contrario, en Colombia las cifras del
Informe Workforce 2020, de SAP SE y Oxford Economics (2014) el 76% no esta
contento con su empleo donde el factor mas importante para los trabajadores sigue

siendo la remuneracién, las recompensas y los incentivos personales.

Este fenomeno permite definir que, encontrar el indice multidimensional de la calidad
de vida laboral resulta una tarea dificil con resultados difusos dado que, las
percepciones subjetivas de los trabajadores, y que en su mayoria se asocian a ciertas
condiciones de trabajo, también influyen negativamente con el concepto genérico de
satisfaccion en el trabajo y la calidad del ambiente laboral en general, como lo sefala

un informe del Banco de la Republica (Gémez, Galvis & Royuela, 2015).

En este sentido Locke (1998) planteé que la causalidad de la satisfaccion esta dada a
partir del constructo del concepto de trabajo que involucra las dimensiones calidad y
nivel de las tareas y actividades (carga fisica y mental), condiciones de la labor (tiempo,
velocidad, repetitividad), supervision de los jefes, interacciones con los pares,
remuneraciones, promociones, reconocimiento, beneficios, empresa y politicas (clima

organizacional).



Sarella y Paravic (2002) sefialan que, la insatisfaccion en el trabajo se puede dar por
las escasas promociones que se le brindan al trabajador dadas las pocas politicas de
promocion, los inadecuados canales de comunicacion vertical (jefe - subalterno), de
comunicacion horizontal (entre compafieros), remuneraciones que no compensan los
esfuerzos, tiempos limitados para desarrollar una tarea asi también como el no el
reconocimiento del trabajo realizado, del nivel de responsabilidad y de las condiciones

fisicas del lugar de trabajo.

Demostrandose asi la necesidad de desarrollar estudios como el presente a fin de
aportar conocimientos que le permitan a los gerentes disefar estrategias y planes de
accion encaminados propender por politicas organizacionales que permitan mejorar el
ambiente laboral y asi elevar el nivel de satisfaccion de la poblacién trabajadora

universitaria en su fase de practicas.

Con el fin de cumplir con los objetivos de la investigacion, este estudio parte de la
formulacion de la siguiente pregunta de investigacion: ¢ Cudl es el nivel de satisfaccion
laboral de los estudiantes practicantes de Administracion de Empresas y de Negocios

Internacionales de la Universidad El Bosque?

1.2 Justificacion

Este estudio resulta pertinente porque es bien conocido que, el éxito de una
organizacion no soélo depende de la calidad de sus productos y la relacion que ésta
tenga con sus clientes, porque la relacién que tenga con sus empleados es igualmente
importante, ya que son los que van a generar el servicio o el producto que las

organizaciones ofrecen (Richards, 2018).

Comm y Mathaisel (2000) después de estudiar diversas organizaciones dedicadas a la
prestacion de servicios, llegaron a la conclusion que la satisfaccion de los empleados

en el trabajo es igual de importante a la satisfaccion de los clientes que reciben los
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servicios prestados por estas organizaciones y ambos factores van a ser determinantes

para el crecimiento de este tipo de organizacion.

En la busqueda preliminar de informacion, la investigacion encontr6 que los estudios
sobre satisfaccion laboral en practicantes universitarios son muy escasos, porque la
mayoria se centra en investigaciones desarrolladas en el sector de la salud y
educacion, y con una perspectiva mas ocupacional que de la administraciéon de
empresas. Asi como la investigacion desarrollada por Herrera y Manrique (2008) que
trataba sobre las condiciones laborales y grado de satisfaccion de profesionales de
enfermeria en donde se encontré que la causa principal de la insatisfaccion laboral
para estos trabajadores era por la empresa se atrasaba en el pago de sus salarios,
esta investigacion concluy6 que las personas de mayor edad y que llevan mas afios
laborando, tienen un grado de satisfaccion laboral mas alto que las personas jovenes

gue tienen pocos afios de experiencia.

Con relacion al sindrome de Burnout, Fernandez y Zapata (2008) hicieron una
investigacion sobre los factores asociados al sindrome de Burnout en docentes de
enfermeria en Medellin Colombia en el afio 2008 en donde se encontré que el 94,7%
de los docentes enfermeros sufrian el sindrome. Esta investigacién recomienda a las
instituciones médicas de salud a realizar actividades para sus empleados que ayuden a

controlar el cansancio emocional.

Igualmente son pocas las investigaciones que se han realizado sobre el tema de la
satisfaccion laboral teniendo en cuenta a practicantes de administracion de empresas y
de negocios internacionales de las universidades en Colombia, porque los estudios que
se encuentran se centran en practicantes de enfermeria.

Cada vez son mas los investigadores que encuentran una relacion entre la calidad de
vida de las personas y sus trabajos. Muchos trabajadores sufren de estrés como
consecuencia de las labores y responsabilidades que genera el trabajo, estos niveles
de estrés producen agotamiento fisico que se ve reflejado en una disminucion del

desempeiio del trabajador y por ende, se afecta la productividad y el nivel de eficiencia
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en las lineas de producciéon (Cavalcante, 2005).

Teniendo en cuenta lo anterior y el hecho de que, uno de los factores determinantes
para el éxito de una organizacion es la satisfaccion laboral de sus empleados,
desarrollar este este estudio se considera importante porque se requiere realizar un
diagndstico sobre el nivel de satisfaccion laboral de los practicantes de Administracion
de Empresas y de Negocios Internacionales de la Universidad El Bosque, buscando
saber si éstos se encuentran a gusto con su primera relacion laboral con el mundo
profesional, y si se estan sintiendo satisfechas sus expectativas personales dentro de

las organizaciones en las cuales estan realizando sus practicas profesionales.

2. Marco teorico y marco conceptual

2.1 Marco teérico

Las expectativas son muy importantes a la hora de determinar el nivel de satisfaccion
laboral de un empleado, esto se puede corroborar con la Teoria de las Expectativas de
Victor Vroom que fue propuesta en 1964 y explica que "la motivacion de las personas a
hacer algo estd determinada por el valor que otorguen al resultado de sus esfuerzos
multiplicado por la certeza que tengan de que sus esfuerzos ayudaran al cumplimiento
de una meta" (Vroom & Deci, 1979, p.63).

Esta investigacion encuentra que la motivacion es un factor clave en la satisfaccion de
un trabajador, esto se puede ver evidenciado en la Teoria de Logros, Poder y Afiliacion
propuesta por McClelland en 1950. La satisfaccion laboral depende de la personalidad
de cada individuo y de las necesidades basicas de estas personas. A medida que las
personas se van desenvolviendo en la vida, aprenden a relacionar sentimientos
positivos y negativos con hechos que les han ocurrido o que han ocurrido a su
alrededor. Hay personas quienes sienten placer al llevar a cabo tareas dificiles que les

representen retos, este tipo de personas pueden llegar a padecer el sindrome de
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Burnout si no se les plantean logros o tareas desafiantes o complejas (McClelland,
1989, p.58).

Otro autor que relaciona la motivacién con la satisfaccion laboral es Herzberg (1959),
su Teoria de Factores Higiénicos y Motivacionales determina que la satisfaccion laboral
de los seres humanos se encuentra influenciada por los dos factores mencionados
anteriormente. Si las condiciones de higiene del puesto de trabajo no son apropiadas,
esto generara insatisfaccion en el trabajador, pero si se encuentran en Optimas
condiciones, solo tendran efecto en la satisfaccion a corto plazo del empleado, al largo
plazo este factor se volvera indiferente para el trabajador. Por otro lado, el autor
establece que los factores motivacionales son de gran influencia para la satisfaccion de
los trabajadores, estos tienen que ver con el reconocimiento que recibe el empleado

por parte de la empresa por el cumplimiento de logros o por la calidad de su trabajo.

Por otro lado, Maslow (1943) establece que la satisfacciébn de una persona se basa en
una jerarquia de cinco necesidades humanas a nivel fisiol6gico, de seguridad, a nivel

social, de ego y de autorrealizacion. Su teoria propone que:

A medida que se satisface cada una de estas necesidades en lo sustancial, el
siguiente nivel de necesidades se vuelve dominante. En términos de la figura, el
individuo sube por los escalones de la jerarquia. Desde el punto de vista de la
motivacion, la teoria indica que, aunque ninguna necesidad se satisface
siempre, una necesidad que ha quedado en gran parte satisfecha ya no motiva.
De manera que si uno desea motivar a alguien, de acuerdo con Maslow,
necesita comprender en qué nivel de la jerarquia esta en la actualidad, y
enfocarse a la satisfaccion de las necesidades en ese nivel o el siguiente

superior (Maslow, 1991, p.33).

Esta investigacion también tendra en cuenta la equidad como un factor que afecta la
satisfaccion laboral de los practicantes, este factor se tiene en cuenta debido a la

Teoria de la Equidad Laboral propuesta por Adams en 1965 que determina que
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"motivacion, desempefio y satisfaccion de un empleado depende de su evaluacion
subjetiva de las relaciones de su razon de esfuerzo-recompensa y la razon de

esfuerzo-recompensa de otros en situaciones parecidas” (Varela, 2006, p.27).

Asi como Herzberg, Locke (1999) hizo una revision de una serie de modelos y teorias
gue tenian relacion con la satisfaccion laboral y pudo establecer que esta es el
resultado de la percepcién de cada individuo sobre su trabajo y los valores que se
manejan en su empresa, estos valores son los que van ayudar a satisfacer las
necesidades basicas del trabajador y le van a ayudar a satisfacer sus necesidades

basicas; sean fisicas o psicolégicas (Locke, 1999, p.75).

2.1.1 Satisfaccion laboral
Se hizo una investigacién realizada por Caballero (2002) que sefiala que, la
satisfaccion laboral es considerada como aquel conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables que siente un empleado sobre su trabajo. La satisfaccién de los
empleados con sus trabajos es un factor de alta importancia para las organizaciones ya
gue generalmente los trabajadores que se encuentran mas a gusto con su trabajo son

aqguellos que tienen una productividad mas alta.

En un estudio realizado por West y Paterson (1999) sobre empresas manufactureras
en Inglaterra, pudieron determinar que el 25% del crecimiento de la productividad de
estas empresas dependia de la satisfaccion de sus trabajadores. En este estudio se
concluye que hay una relacion proporcional directa entre el desempefio de las
empresas y las actitudes positivas entre los trabajadores de la organizacién que
permiten una mejor colaboracion y comunicacién entre los trabajadores en el puesto de

trabajo.

Un estudio realizado por Reiner y Zhao (1999) que determinan que la satisfaccion en el
trabajo depende principalmente de dos variables; la primera variable son las
caracteristicas demograficas como el género, la edad, el nivel de educacion entre otras.

La segunda variable que afecta la satisfaccion de los trabajadores en el puesto de
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trabajo son las caracteristicas del entorno laboral y esta tiene que ver directamente con

el trabajo que se esta realizando y las condiciones en las cuales este se realiza.

Durante la revision de la literatura se establece que hay cinco variables de gran
influencia sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores, las variables son la
variedad, la autonomia, la identidad, la significacion y la retroalimentacion Hackman y
Oldham (1980).

Estos dltimos autores tienen una visibn muy parecida pero mas desarrollada que la
idea de Kirkman y Rosen (1999) quienes establecen que existe una fuerte relacion
entre el nivel de satisfaccion laboral y compromiso con la organizacién con la
delegacion del poder y la autonomia de los empleados. La satisfaccion en el trabajo de
los empleados es de alta importancia para cualquier organizacion debido a que esta
influye sobre la productividad, el clima laboral, la rotacion laboral y el absentismo
(Cavalcante, 2005).

Una persona que esta satisfecha con su trabajo va a contribuir a la creacion de un
clima laboral agradable; si todos los trabajadores de la organizacion tienen niveles altos
de satisfaccion, el clima laboral sera satisfactorio y en donde todos los trabajadores
realizaran sus labores con la mejor actitud posible y esto hara que rindan mejor en sus
puestos de trabajo (Serrano & Cruz, 2008). Las organizaciones invierten gran parte de
SUS recursos en la contratacion y preparacion de personal nuevo, en una organizacion
donde los indices de satisfaccion laboral son altos, se puede disminuir los gastos que
conllevan la contratacion de una persona y su preparacion para tener un buen
desempeiio en el trabajo debido a que estas personas son menos propensas a
renunciar a sus trabajos porque estan insatisfechos o ser despedidos por bajos
rendimientos (Redmond & Lane, 2016).

Teniendo en cuenta varios estudios que se han realizado con respecto a los niveles de
satisfaccion laboral de los empleados en diferentes organizaciones, Caraballo (2007)

determina que en las empresas donde los niveles de satisfaccion laboral mas bajos, el
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indice de rotacion laboral mas alto. De igual manera llegé a la conclusién que la
satisfaccion laboral de los empleados influye sobre la percepcién de calidad que los
clientes tengan sobre los servicios de una organizacién, es mas probable que un
trabajador insatisfecho con su trabajo no se preocupe por las necesidades de un cliente
mientras que un trabajador que esta a gusto con su trabajo, hace todo lo posible para

satisfacer las necesidades que tengan los clientes.

Dentro de las variables que afectan la satisfaccion laboral las mas importantes se
relacionan con la remuneracion, las recompensas, la edad y los afios en el puesto de

trabajo.

En cuanto a la remuneracion, el estudio de revision de la literatura desarrollado por
Borra y Gomez (2012) determind que la relacion que hay entre ésta y la satisfaccion
laboral no es una constante. Hay casos en los cuales la relacion es positiva como hay
casos en los cuales la relacion es negativa. A pesar de encontrar resultados diferentes
en dicha relacion, la mayoria de estudios realizados dentro de la Unién Europea indican
gue las personas con mayores ingresos tienen un nivel de satisfaccion laboral mayor,
pero en el Reino unido se encontrdé que las personas ingresos salariales bajos, en su
mayoria, tenian niveles de satisfaccion laboral mas altos porque realizaban actividades
simples que no requerian de mucho esfuerzo y aun asi, recibian una compensacion
salarial que aunque no es muy alta, alcanza para que los trabajadores puedan cubrir

sus necesidades basicas.

Se hizo una investigacion que se encontr6 que en muchos casos, las personas
escogen trabajos en los cuales van a recibir una remuneracién salarial baja pero en los
cuales van a estar realizando actividades que les gustan o trabajos menos exigentes
gue no requieren de tanta dedicacion o de tanto tiempo Ruiz (2009). Estas personas,
aunque no tengan una remuneracion salarial alta, van a tener un alto nivel de
satisfaccion laboral porque van a estar realizando actividades que son de su agrado y
las realizarian asi no les estuviesen pagando. Como también existen esas personas

gue estaran felices por recibir una remuneracién minima que alcance para cubrir sus
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necesidades basicas sin la necesidad de realizar un gran esfuerzo o dedicar mucho

tiempo al trabajo.

La edad es otro factor determinante en la satisfaccion laboral de los empleados, los
trabajadores de mayor edad tienden a tener un nivel de satisfaccion mas alto debido a
gue sus expectativas se ajustan mas a su realidad (Davis & Newstrom, 1991). Los
trabajadores de mayor edad tienen muchas experiencias laborales que les hace valorar
el trabajo y que se sientan satisfechos con este, mientras que las personas de menor
edad con poca experiencia laboral tienen unas expectativas muy grandes que

probablemente no se ajustan a la realidad laboral en la cual viven.

La antigledad en el mismo puesto de trabajo también es un determinante para la
satisfaccion laboral de los empleados, un estudio realizado a empleados federales
determind que los empleados de mayor antigiiedad tienden a tener un mayor nivel de
satisfaccion con su trabajo porque valoran la estabilidad que este les presenta y sienten
que sus valores se alinean con los valores de la organizacion (Ting, 1997). La razén del
por que los trabajadores de mayor antigiiedad tengan niveles de satisfaccibn mas altos
también tiene que ver con el afecto que estos le cogen al trabajo después de tantos
afos, al fin y al cabo las personas que laboran pasan casi la mitad de sus dias en sus
puestos de trabajo que se viene convirtiendo en un segundo hogar con el pasar de los

afnos

A diferencia de este ultimo autor, Traut, Larsen y Feimer (2000) refieren que los
trabajadores que llevan menos tiempo dentro de una organizacion son aquellos con un
nivel de satisfaccién laboral mas alto debido a que como llevan poco tiempo dentro de
la organizacion, ven la posibilidad de crecer. El nivel de satisfaccion con el trabajo va
decayendo con el pasar de los afios al ver que no se lograron las promociones
esperadas 0 que no hubo un enriquecimiento intelectual, incluso hay quienes
disminuyen su satisfaccion debido a la monotonia del trabajo y la ausencia de retos
nuevos,; esto depende de las caracteristicas personales de cada empleador, como lo
sefala Dobre (2013).
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2.2 Marco conceptual

2.2.1 Clima organizacional

El clima organizacional hace referencia al conjunto de atributos que forman el ambiente
de trabajo, este es creado por el grupo de trabajadores que laboran e interactian
dentro de una organizacién como lo indican Chiang, Rodrigo y Partido (2010). El clima
organizacional influye fuertemente en la satisfaccion de los trabajadores ya que estos
van a reaccionar de acuerdo al clima que se viva dentro de la organizacion, si el clima
laboral es de disputas y las personas se tratan mal entre si, probablemente la
satisfaccion de los trabajadores con respecto al trabajo no serd buena debido al mal
trato que reciben o por el ambiente de disputas. Mientras que un ambiente de
comparierismo y apoyo probablemente genere altos niveles de satisfaccion laboral ya

gue el empleado siente ayuda por parte de su equipo de trabajo.

Friedlander y Margulies (1969) determinaron que el clima organizacional tiene un gran
impacto sobre la satisfaccion de los individuos con sus trabajos, aunque ésta puede
variar dependiendo de la percepcidbn que tengan los individuos sobre el clima
organizacional. Esta investigacion esta de acuerdo con lo que determinaron los autores
Friedlander y Margulies ya que no todas las personas se sientes satisfechas con una
misma situaciéon o clima laboral. Pueden haber trabajadores que se sientan muy
satisfechos en un lugar de trabajo donde el clima es muy calmado como puede haber
un trabajador que no esté a gusto en un lugar de trabajo donde todo esté muy calmado,
hay personas que les gusta estas activas haciendo cosas todo el tiempo y se no se

sienten productivas en ambientes donde los problemas se manejan con calma.

Segun Miner (2015), existen tres tipos de climas organizacionales; esta el clima
autoritario, el clima democratico y el clima laissez-faire. En una organizaciéon con un
clima autoritario el lider es quien tomara todas las decisiones y tendra control sobre las

mismas. En organizaciones con este clima, todas las politicas las determina el lider de
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la organizacién, este es quien va a definir las técnicas y los pasos que se deben llevar
a cabo para cumplir con los objetivos organizacionales, igualmente sera el lider quien
se encargue de hacer la division del trabajo, asi como asignar personas a una labor en

especifico (Prieto, 2013).

Las organizaciones que cuentan con un clima democratico tienen en cuenta las
decisiones de los trabajadores y esto puede generar que el nivel de satisfaccion de
estos sea mas alto ya que se tiene en cuenta sus ideas y sus sentimientos a la hora de
tomar decisiones organizaciones. El clima laissez-faire es el que probablemente genere
mas satisfaccion a la mayoria de trabajadores ya que cada quien hace lo que quiera,
pero la productividad de las organizaciones se puede ver afectada debido a la falta de
mando y direccion por parte de un lider.

Los estudios han encontrado que hay una relacion directamente proporcional entre el
nivel jerarquico y la satisfaccion laboral de los empleados, esto se debe a que cuando
los trabajadores tienen una posicion mas alta en la jerarquia organizacional, reciben
mejores salarios, tienen mas libertades y la posibilidad de desarrollar sus habilidades,
como consecuencia de esto se puede evidenciar un alto nivel de satisfaccion laboral en
las personas que se encuentran en los niveles superiores de la jerarquia
organizacional, como lo sefialan Davis y Newstrom (1991). A las personas les gusta la
sensacion de poder y la autoridad, y al estar en un nivel jerarquico alto dentro de una
organizacion, se puede tener poder sobre muchas personas, esto generara un alto
nivel de satisfaccion ya que las personas siempre van a preferir dar ordenes y poder
delegar responsabilidades a tener que recibir ordenes y tener que hacer lo que se les

exige.

El nivel jerarquico dentro de una organizacion no solo refleja los ingresos, sino que
también el estatus que las personas tienen dentro de una organizacién y tener un
estatus o una posicién alta en comparacién a los demas, genera cierto nivel de

satisfaccion en las personas debido a que se sienten reconocidas y que son
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importantes por el trabajo que realizan, como lo cita Vargas (2011).

De acuerdo a las investigaciones realizadas por Del Toro, Salazar y Gomez (2011) las
organizaciones que poseen un clima democratico, las politicas son definidas por
discusiones grupales en donde el lider participa y ayuda, pero no tiene la ultima voz.
Igualmente, las actividades a desarrollar son definidas entre las diferentes areas de la
organizacion, pero siempre sera necesario de la aprobacion del lider para definir y

realizar cualquier actividad.

En un clima democrético los trabajadores tienen un poco mas de libertades y sus
opiniones son tenidas en cuenta por parte del lider o las altas directrices, estos hacen
parte y son tenidos en cuenta para la toma de decisiones que afectaran a la
organizacion. Laissez-faire es una expresion francesa propia del liderazgo
transformacional que traduce “dejen hacer, dejen pasar’, las organizaciones que
poseen este clima organizacional son aquellas en donde los trabajadores tienen mas
libertades, estos pueden tomar decisiones sin la necesidad de la aprobacién o

participacion del lider de la organizacion (Cuadra & Velozo, 2007).

Estas organizaciones se caracterizan por la autonomia de sus empleados, estos son
quienes deciden como se hara la division del trabajo. También se caracteriza por la
ausencia del lider en las discusiones grupales, el lider puede proveer informacion si se
le solicita, pero este no se involucra en el desarrollo de las actividades (Mendoza &
Ortiz, 2006).

Miner (2005) encontr6 que la principal diferencia entre climas autoritarios y
democraticos es la productividad; en organizaciones donde se vive un clima autoritario,
generalmente la productividad de los trabajadores es mayor, pero esta disminuye
cuando los lideres no se encuentran presentes, mientras que en organizaciones que
tienen un clima democratico, la productividad no se ve afectada por la ausencia del

lider.
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2.2.2 Motivacion y satisfaccion laboral

La motivacion es aquello que hace que los trabajadores vayan a trabajar y desempenar
una buena labor, esta es inacabable, compleja y varia dependiendo de la personalidad
de cada individuo. La motivacion siempre va a existir debido a que los seres humanos
nunca estan totalmente satisfechos (Maslow, 1991). Cuando un trabajador es motivado,
va a tener un mejor desempefio laboral y asi mismo va a tener una mayor satisfaccion
laboral porque esta trabajando con el fin de alcanzar un objetivo que le traerd

recompensas personales.

Por medio de la motivacién los trabajadores pueden lograr llevar a una satisfacciéon
relativa o temporal que les va a permitir tener un buen desempefio en sus puestos de
trabajo, por esta razdbn es importante estar motivando a los trabajadores
constantemente siempre de maneras diferentes, para que estos siempre se encuentren

motivados y llevando su productividad al maximo (Borra & Gémez, 2012).

El nivel educativo de los trabajadores también juega un rol muy importante a la hora de
determinar el nivel de satisfaccion en el trabajo. En un estudio realizado en el Reino
Unido por Mason (1996) se evidencid6 que muchos profesionales no estaban
satisfechos con su trabajo porque se encontraban realizando actividades que podia
realizar alguien sin estudios profesionales. Las organizaciones creian que iban a
aumentar su productividad al contratar profesionales para desarrollar actividades
simples que no requieren de una carrera profesional pero no tuvieron en cuenta que

estas personas al no estar satisfechas con su trabajo no iban a ser tan productivas.
2.2.3 Caracteristicas fisicas del puesto de trabajo
Para efectos de esta investigacion solo se tienen en cuenta los siguientes aspectos

fisicos del puesto de trabajo: higiene, descripcién del area de trabajo, iluminacién,

ventilacién y temperatura del puesto de trabajo.
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La higiene y aseo hace referencia a las condiciones fisicas dentro del area de trabajo e
incluyen: el sitio permanece aseado e higienizado, vias de acceso adecuadas (sin
obstaculos), suelo regular y uniforme, se cuenta con sistemas de recoleccién y
separacion de basuras (reciclado), el area cuenta con servicios de bafio y lavamanos
(Universidad de Almeria, 2012, p.3).

Las caracteristicas y condiciones del area de trabajo se refieren al area minima que la
persona dispone para desarrollar la tarea, que para el caso de un oficinista es de 1.50 a

2.5 m? como lo indica la Universidad de Almeria (2012).

La iluminacién del puesto de trabajo depende de la actividad que se desarrolle y de las
exigencias visuales de la tarea dependiendo si la iluminacion es natural o artificial. La
ventilacion del puesto de trabajo se refiere a los recambios de aire del sitio de trabajo.
La temperatura del puesto de trabajo hace referencia al ambiente térmico en el que se
desarrolla la tarea, a la cercania de fuentes de calor o a cuartos frios y a la carga de
trabajo dinamico que hace que se consuma un mayor niumero de calorias. Tanto la
ventilacibn como la temperatura se relacionan debido a que el trabajador debe disponer
de un vestuario adecuado disponibilidad de bebidas hidratantes o calientes (seguin sea

el caso), como lo sefiala la Administradora de Riesgos Profesionales SURATEP (2008).

2.2.4 Sindrome Burnout

Los investigadores lzquierdo, Caicedo y Montreal (1993) definen que, el sindrome de
Burnout o del quemado se da cuando un trabajador presenta agotamiento emocional,
despersonalizacion y logros personales negativos. Cuando un trabajador presenta
agotamiento emocional, es susceptible a cansarse mas rapido, la persona siente una
sensacion de fatiga general y esto no va a dejar que el trabajador de su mejor

desempefio.

Una organizacion que tenga trabajadores con despersonalizacién es una organizacién

gue tiene grandes probabilidades de perder clientes ya que la despersonalizacion se
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caracteriza por tener actitudes negativas hacia los clientes, la actitud de un trabajador
puede dafar la reputacion de toda una organizacién. Por dltimo, estan los logros
personales negativos en donde el trabajador no se siente realizado con el trabajo que
esta realizando y siente que no esta utilizando todo su potencial o sus capacidades

para ser un trabajador productivo (Neffa, 2015).

Los estudios realizados sobre el Burnout han encontraron que este sindrome influye
tanto en la salud de los trabajadores, como en el rendimiento de las organizaciones; en
los trabajadores se puede observar un claro deterioro de la salud fisica, una
disminucién del rendimiento y las organizaciones se ven afectadas debido a la tasa de
ausentismo, retrasos y rotacion laboral que presentan los trabajadores que padecen la
enfermedad (EI-Sahili, 2015).

Los principales signos y sintomas del Burnout incluyen estrés laboral, definido como
aquellas "reacciones negativas provocadas que pueden ser fisioldgicas, cognitivas,
conductuales o emocionales y suelen estar acompafiadas de una gran frustracion por
parte del trabajador, al verse incapaz de controlar diversas situaciones" (Peird, 2009,
p.38).

La ansiedad laboral se define como aquella situacion donde el trabajador reporta
intranquilidad, desconfianza, nerviosismo, sensacion de nauseas, dolor en la boca del
estébmago, vértigos, sudoracion, tension en el cuello, sequedad en la boca, trastornos
intestinales (diarrea, estrefiimiento), sensacion de opresion en el pecho, cefaleas entre

otros (Universidad de Zaragoza, 2016, p.3).

La depresion laboral hace referencia a un fenémeno caracterizado por la tristeza o la
falta de animo que presenta un trabajador, este se encuentra bajo de animo como
consecuencia del trabajo que le toca realizar. Un trabajador que sufre de depresion no
solo sufre el mismo, también se ven afectados las personas que lo rodean como su
familia o incluso sus compafieros de trabajo (Confederacién Sindical de Comisiones
Obreras de Espafia, 2015)
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3. Estado del arte

Se han realizado muchos estudios sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores de
distintas empresas pero muy poco sobre practicantes, en la busqueda de estudios
relacionados con la satisfaccion laboral, esta investigacion encontr6 que los
investigadores Anderson y Williams (1991) realizaron una investigacion en la cual
buscaban establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso de los
trabajadores con la cultura organizacional. En esta investigacion se determino que hay
una correlacibn positiva entre las variables mencionadas anteriormente. Los
investigadores encontraron que los trabajadores que estaban comprometidos con la
cultura organizacional de las empresas para las cuales laboraban, se encontraban
satisfechos con sus trabajos. Esto se da debido a que la cultura de estas personas se
acopla a la cultura de la organizacion y por esta razén las personas se sienten
comodas y a gusto en sus puestos de trabajo. Por otro lado, la investigacion pudo
evidenciar como aquellos trabajadores que no tenian la misma cultura que las
organizaciones para las cuales laboraban se encontraban insatisfechos en sus puestos
de trabajo porque les molestaban ciertas actitudes o comportamientos de sus

compaineros.

Al igual que Anderson y Williams, los administradores Lok y Crawford (2004) también
encontraron que hay una relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral, esta relacion se encontro al realizar un estudio a administradores de empresas
qgue laboraban en Hong Kong y Australia, en ambos paises se evidencié que cuando la
cultura del trabajadores era parecida a la cultura organizacional, el trabajador se
encontraba satisfecho realizando su trabajo ya que se encontraba cémodo trabajando
con personas gue piensan y actual de una manera parecida a €él. Se destaca este
estudio debido a que es de los pocos que ha buscado determinar en nivel de

satisfaccion laboral de administradores de empresas.

Spector (1997) realizo un estudio sobre la satisfaccién laboral de los trabajadores de

IBM, en su investigacion, encontrd que la empresa tenia un indice de rotacion laboral
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muy bajo debido a que los trabajadores se encontraban muy satisfechos con sus
trabajaos. El investigador determind que la satisfaccion laboral es una consecuencia
del trato que reciben los trabajadores dentro de sus organizaciones y esta se puede ver
reflejada en la salud mental de los trabajadores y en sus comportamientos dentro de la
organizacion. Es mas probable que un trabajador insatisfecho tenga comportamientos
negativos mientras que es mas probable que un trabajador satisfecho con su trabajo

tenga actitudes positivas que ayuden a la productividad de una organizacion.

En un estudio realizado por Clark (1997) se encontré que a pesar de que las mujeres
no ocupan un puesto alto en la jerarquia organizacional, estas presentan un mayor
grado de satisfaccion laboral que los hombres. El estudio realizo una comparacion
entre la satisfaccion laboral de hombres y mujeres con la misma posicion y con la
misma remuneracion y se encontrd que las mujeres se encontraban mas satisfechas
gue los hombres. El estudio atribuyo6 esta diferencia de satisfaccion a que los hombres
tienen expectativas mas altas que las mujeres y por esta razon su satisfaccion es

menor.

Muchos investigadores han estudiado la relacibn que hay entre el salario y la
satisfaccion laboral, Cavanagh (1992) es uno de estos investigadores. El realizé un
estudio sobre la satisfaccion laboral del personal de enfermeria que trabajaba en un
hospital, en este estudio se concluyé que el salario no es una variable que afecte
significativamente la satisfaccién laboral de un empleado. Este estudio es algo sesgado
ya el 100% de la muestra estaba conformado por mujeres y por esta razén no se puede

considerar como una fuente confiable.

Monjamed (2005) realizo una investigacién de la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria en Iran. Para la realizacion del estudio se tuvo en cuenta una muestra de
4000 enfermeras y enfermeros que fueron seleccionadas aleatoriamente. Por medio de
esta investigacion se pudo evidenciar que el 62.9% de los encuestados se encontraba
satisfecho con las condiciones fisicas con su puesto de trabajo, el 69.6% de los

encuestados también se sentian satisfechos con la relacion que tenian con sus
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comparfieros de trabajo, pero solo el 57.6% de los encuestados se encontraba
satisfecho con la supervisién que ejercian los supervisores sobre ellos. La investigacion
concluyo que los trabajadores no se encontraban satisfechos con la oportunidad de

crecimiento o ascenso dentro de la organizacion.

Es curioso como los factores que determinan la satisfaccion laboral de un trabajador
pueden variar tanto dependiendo del &rea de trabajo, un estudio realizado por Caprara,
Barbarananelli, Steca y Malone (2006) determiné que la satisfaccion laboral de los
profesores principalmente depende de los logros que cometan sus estudiantes. Los
profesores se sienten satisfechos con sus trabajos al darse cuenta que los
conocimientos que ensefiaron fueron aplicados por sus estudiantes, es decir, se

cumplié la misién de su trabajo; que los estudiantes aprendan cosas nuevas.

Se ha evidenciado que hay una fuerte relacion entre la salud de las personas y la
satisfaccion de estas con sus trabajos, un estudio realizado por Faragher, Cass y
Cooper (2005) evidencio la fuerte relacion que hay entre la salud y la satisfacciéon
laboral. Las personas que no se encontraban satisfechas con sus trabajos tenian una
alta probabilidad de desarrollar problemas psicolégicos como la ansiedad o la
depresion. Se evidencié que la salud mental se afecta mas que la salud fisica por
problemas relacionados con la satisfaccion laboral.

Otro estudio relacionado con la satisfaccion laboral indica que la percepcion del trato
justo que reciben los trabajadores es un factor influenciador en la satisfaccion laboral
de estos. En un estudio realizado por Moorman, Niehoff y Organ (1993), se concluyé
gue cuando un trabajador percibe tratos injustos hacia el o hacia sus compaferos, sus
niveles de satisfaccion laboral bajan. Mientas que en organizaciones donde a las
personas se les da un trato justo e igualitario, estas presentan niveles de satisfaccion
laboral mas altos. En una organizaciéon donde a todos se trata por igual y de una
manera justa, se vive un clima laboral de respeto en donde los trabajadores tienen

oportunidad de crecer por sus habilidades.



26

En Colombia la mayoria de los estudios que se han realizado con respecto a la
satisfaccion laboral tiene que ver con trabajadores del area de la salud. Cogollo,
Batista, Cantillo y Jaramillo (2010) realizaron en donde se estudié al personal de
enfermeria de Urgencias en Cartagena en donde encontraron que el 95% del personal
se encontraba insatisfecho con su trabajo, la razon principal para un nivel de
insatisfaccion tan alto fue el nivel de desgaste profesional que presentaban los
trabajadores debido a que eran sometidos a largas horas de trabajo sin oportunidad de
tener un descanso apropiado.

Otro estudio realizado al sector de la salud en Londres por Lu (2005) determiné que el
sector presenta un alto indice de desercion debido a la insatisfaccion laboral que
presentan los trabajadores de este sector. Como consecuencia a la desercion, la
eficacia y la eficiencia del sistema de salud se vio afectada negativamente. La
investigacion concluyo que es necesario realizar mas estudios sobre la satisfaccion
laboral de los empleados del sector de la salud para encontrar los factores
determinantes que afectan su satisfacciébn y asi poder aumentar la eficacia y la

eficiencia en estas organizaciones.

La satisfaccién laboral de los trabajadores es muy importante para las organizaciones
debido a que no solo se aumenta la productividad sino también el compromiso del
trabajador con la organizacion (Curry, Wakefield, Price y Muller, 1986). Un trabajador
satisfecho con su trabajo es un trabajador comprometido con los objetivos
organizacionales de la empresa para la cual labora. Al estar satisfecho con su trabajo,
el trabajador va trabajar con la mejor actitud y va a tratar de dar lo mejor de si mismo.

4. Aspectos metodoldgicos

4.1 Tipo de estudio

Se realiza un estudio analitico basado en revision de la literatura y de aplicacion de una
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encuesta con un método cuantitativo y alcance descriptivo. Con la aplicacion de las
encuestas se tiene la ventaja de tener datos reales aplicados a una poblacién a la cual
se le han hecho pocos estudios relacionados con la satisfaccion laboral. La ventaja de
este tipo de estudio es que por medio de las encuestas se pueden obtener datos que
describan la realidad de los estudiantes practicantes de Administracion de Empresas o

Negocios Internacionales con respecto a la satisfaccion en sus practicas profesionales.

4.2 Poblacién

Se realizara un muestreo aleatorio simple para la aplicacién de la encuesta, esta solo
serd aplicada a estudiantes de 9 semestre matriculados en el primer periodo del 2018
en el programa de Administracion de Empresas y de Negocios Internacionales, que
acepten libremente responder las preguntas de la encuesta montada en Google Drive
mediante consentimiento informado (ver apéndice 1) y que se encuentren realizando
sus précticas profesionales en el momento. En este estudio se excluirdn docentes,
personal administrativo, estudiantes otros programas de la facultad, de otras
universidades que accedan a la encuesta; encuestas incompletas (se elimina la
encuesta que no esté totalmente diligenciada para evitar sesgo en el analisis

estadistico).

4.3 Variables de investigacion

- Dependiente: Satisfaccion laboral, ambiente laboral.

- Independientes: clima laboral, recompensas, condiciones de mando, sindrome de
Burnout (estrés, ansiedad, depresion), caracteristicas del puesto de trabajo, aspectos
fisicos del puesto de trabajo (higiene y aseo, iluminacion, ventilacion y temperatura),

caracteristicas sociodemograficas.
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4.4 Hipotesis

H1: Mas de la mitad de los practicantes de Administracion de Empresas y de Negocios
Internacionales de la Universidad El Bosque se encuentran satisfechos con el ambiente

laboral del lugar donde estan ejerciendo sus préacticas.

H2: El 80% de los estudiantes se encuentra satisfecho con las condiciones fisicas de

Su puesto de trabajo.

4 5 Desarrollo del estudio

Para determinar el nivel de satisfaccion laboral en los estudiantes de Administracion de
Empresas y de Negocios Internacionales de la Universidad El Bosque que estén
realizando sus préacticas profesionales se aplica el instrumento publicado en 1989 por
Melid y Peird, “La medida de la satisfaccion laboral en contextos organizacionales: el
cuestionario de satisfaccion s20/23", como se aprecia en el Anexo A. Dicho instrumento

fue sido disefiado para:

Obtener una evaluacion util y rica de contenido de la satisfaccion laboral
teniendo en cuenta las restricciones motivacionales y temporales a que estan
frecuentemente expuestos los sujetos en contextos organizacionales. La
descripcion de cinco factores: satisfaccién con la supervision, satisfaccion con el
ambiente fisico, satisfaccibn con las prestaciones recibidas, satisfaccion

intrinseca del trabajo y satisfaccion con la participacion (Melia & Peird, 1989,
p.1).

Esta encuesta es reconocida por su efectividad en medir la satisfaccion laboral con tan

solo 23 preguntas propias cuestionario de satisfaccion s20/23.
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Debido a que los estudiantes trabajan en diferentes empresas, la encuesta sera
efectuada por medio digital. La encuesta se llevara a cabo en los formularios de
encuesta que se pueden encontrar en la plataforma Google. Posteriormente se
digitaran los datos obtenidos en las encuestas en el programa Microsoft Excel para su
respectivo analisis y la obtencion de las conclusiones del proyecto de investigacion.

La encuesta fue puesta a disposicion de los estudiantes por medio del correo
institucional ya que ubicarlos en un mismo lugar se dificulté debido a que todos se

encuentran desarrollando sus practicas profesionales en empresas diferentes.

4.6 Técnicas para el andlisis estadistico

Se procede a revisar el total de las encuestas para descartar aquellas que no hayan
sido diligenciadas en su totalidad. Los datos se montan en hoja de célculo Excel para
proceder a realizar el andlisis estadistico descriptivo utilizando medidas de tendencia
central como el Promedio o Media Aritmética (PROM) y SD (Desviacion Estandar, por
las siglas en inglés), calculando los valores maximos (MAX) y minimos (MIN) de las
respuestas (n=poblacién) para definir la tendencia en el analisis de regresion lineal de
las frecuencias relativas (%=100%), lo cual se presenta en gréficas estadisticas para
facilitar el andlisis critico de los resultados obtenidos de cada pregunta.

5. Resultados

A continuacién, se describen los hallazgos de esta investigacion donde se tienen en
cuenta las siguientes convenciones: Ml - Muy Insatisfecho; Bl - Bastante Insatisfecho;
Al Algo Insatisfecho; | - Indiferente; AS - Algo Satisfecho; BS - Bastante Satisfecho; MS
- Muy Satisfecho.

En la Figura 1 se observa que los hombres de 22 afios son mas determinantes al

momento de calificar el nivel de satisfaccion respecto al salario recibido pues se sienten
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algo satisfechos (14.95%), respecto al grupo de mujeres entre 22 y 23 afos, quienes
tienen dos opiniones: se encuentran bastante satisfechas (11.70%) y algo satisfechas
(9,78%). En este caso la tendencia de la regresidon lineal para ambos grupos es
decreciente hacia la calificacion de algo satisfecho, lo cual implica un grado significativo
de insatisfaccion en lo que respecta a la remuneracion econdmica recibida. Al
comparar la satisfaccion con el salario recibido entre hombres y mujeres de 23 afios, se
puede evidenciar que hay un grado de satisfaccion mas alto para las mujeres; el 11,7%
de los encuestados fueron mujeres de 23 afios que obtuvieron la segunda calificacion
mas alta (bastante satisfechos), mientras que los hombres de esa misma edad

obtuvieron la calificacibn mas alta de algo insatisfechos con un 3,26%

Figura 1. Comparacion entre el sexo, la edad y la satisfaccion con el salario
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Fuente: elaboracion propia (2018).

En la siguiente figura se observa que tanto hombres (13.62%) como mujeres (11.41%)
de 22 afos consideran que el trabajo les produce algo de satisfaccion, pero el grupo de
mujeres de 23 afios reporta un menor grado de satisfaccion (14.66%) respecto al grupo

de hombres de la misma edad (3,26%). En este caso la tendencia de la regresion lineal
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para ambos grupos es decreciente hacia la calificacion de algo satisfecho, lo cual

implica un grado significativo de insatisfaccion (ver Figura 2).

Figura 2. Correlacion entre el Sexo, la edad y la satisfaccion que produce el

trabajo en cada individuo.
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Fuente: elaboracion propia (2018).

A continuacion, se puede observar que en promedio los practicantes trabajan 40 horas

semanales, sin embargo, prevalecen las cifras en el grupo de mujeres entre 22 y 23

afos (41.85%) respecto al grupo de hombres entre el mismo rango de edad (30.44%).

Se denota que dos practicantes del grupo de mujeres laboran 50 horas (3.26%) y que

otro porcentaje igual en el grupo de hombres laboran 35 horas (23.26%). En este caso

la tendencia de la regresion lineal para ambos grupos es decreciente hacia el desarrollo

de 40 horas de labores semanales.



32

Figura 3. Relacién entre el sexo, la edad la satisfaccion con las horas semanales

de trabajo.
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Fuente: elaboracion propia (2018).

En la figura 4 se observa que 14 mujeres de 23 afios reportan sentirse bastante
satisfechas respecto a las oportunidades que les ofrece el trabajo de realizar
actividades por las que se pueden destacar, asi como los hombres de 22 afios
(14.14%). A un grupo de mujeres de 22 afios les es indiferente esta situacion (6.52%)
respecto al grupo de hombres (3.26%), lo cual podria indicar que este grupo de
practicantes estan desarrollando labores que no van de acuerdo a sus gustos y
expectativas porque no les permite destacarse. En este caso la tendencia de la
regresion lineal para ambos grupos es decreciente hacia la calificacion de bastante
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satisfecho.

Figura 4. Relacion entre el sexo, la edad y la satisfaccion de realizar actividades

en las cuales la persona se destaca.
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Fuente: elaboracion propia (2018).

Analizando los datos plasmados en la siguiente gréafica (Figura 5), se observa que los
hombres de 22 afios se reportan indiferentes (13.32%) respecto a las oportunidades
gue le ofrece el trabajo de hacer las cosas que le gustan y las mujeres de 22 afios
consideran que estdn algo satisfechas porque probablemente son bajas las
oportunidades que tienen de hacer lo que realmente es de su gusto. Estos hallazgos
concuerdan con los encontrados en la figura anterior dado que se destaca una relacion
directamente proporcional entre las oportunidades que brinda el trabajo para que el
practicante pueda destacarse respecto a las oportunidades de desarrollar labores de su
gusto, lo cual demostraria una desmotivacion al desarrollar las labores porque éstas no

se alinean con las preferencias del practicante. En este caso la tendencia de la
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regresion lineal es decreciente para ambos grupos hacia la calificacion de bastante

satisfecho.

Figura 5. Comparacion entre el sexo, la edad y la satisfaccion de que el

practicante realice actividades que le gustan.
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Fuente: elaboracion propia (2018).

En la Figura 6 se observa que las mujeres de 22 afios estan algo insatisfechas (1.63%)
e insatisfechas (6,52%) en el nivel de objetivos, metas y tasas de produccién que
deben alcanzar y las de 23 afios (22.29% se encuentran bastante satisfechas. Los
hombres de 22 afios se encuentran bastante satisfechos (14.14%) y algo satisfechos
(8.15%). En este caso la tendencia de la regresion lineal es decreciente para ambos

grupos hacia la calificacion de bastante satisfecho.
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Figura 6. Correlacion entre sexo, edad y la satisfaccion con los objetivos

organizacionales.
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Fuente: elaboracion propia (2018).

En la siguiente grafica (Figura 7) se observa que tanto para algunas de las mujeres
(3.26%) como para algunos de los hombres (3.26%) las oportunidades de formacién y
promocion les son indiferentes. En el grupo de mujeres se observa que algunas
practicantes (3.26%) estan bastante insatisfechas en sus oportunidades de formacion y
promocion. En el grupo de hombres se denota que algunos practicantes (3,26%) se
encuentran algo insatisfechos por las oportunidades de formacion y promocion. Otro
grupo de hombres manifiesta sentirse algo satisfecho (16.30%) en estas dos variables,
y en el grupo de mujeres (13.04%) se encuentran bastante satisfechas con la

formacion, pero algo satisfechas con las oportunidades de formacion.
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En general, se observa que el grupo de practicantes hombres reporta mayores
expectativas respecto a las oportunidades de formacion y promocién con una
(calificacion de algo satisfechos, porque las mujeres en este sentido dan una
calificacién de bastante satisfecho. Sin embargo, se evidencia que un pequefio grupo
de mujeres y hombres (3,26%) estan bastante satisfechos con la formacion y muy
satisfechos con la promocion, es decir, a este grupo las empresas les han brindado la
oportunidad de formarse para acceder a promociones en el cargo a futuro. En este
caso la tendencia de la regresion lineal para ambos grupos es creciente hacia la

calificacion de algo satisfecho en la variable de las oportunidades de promocién.

Figura 7. Qué tan satisfechos se encuentran los hombres y las mujeres con las
oportunidades de formacion y promocion.
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Fuente: elaboracion propia (2018).
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Teniendo en cuenta los datos evidenciados en la Figura 8, se observa que las mujeres
estan algo satisfechas en las relaciones con sus superiores y con la supervision que
ejercen sus superiores (16.87%) respecto a los hombres quienes se encuentran
bastante satisfechos (14.67%). Un grupo pequefio de mujeres manifestd estar bastante
insatisfechas en la supervision y algo insatisfechas con las relaciones con sus jefes
(3.26%) y en otro grupo pequefio de hombres hay indiferencia por las relaciones y la
supervision que ejercen sobre ellos (3.25%). En este caso la tendencia de la regresion
lineal para ambos grupos es creciente hacia la calificacion de bastante satisfecho en la
variable de supervision, solo un hombre reporta excelentes relaciones con el jefe y

supervisores.

Figura 8. Comparacién entre sexo y la satisfaccion que sienten los practicantes al

relacionarse con sus superiores y la supervision que estos ejercen sobre ellos.
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Fuente: elaboracion propia (2018).
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A continuacion (Figura 9), se identifica que en el grupo de mujeres (15.42%) asi como
en el de hombres (11,41%) la proximidad y frecuencia con que los practicantes son
supervisados, asi como la forma en que los supervisores juzgan la tarea se estimo
algunas veces satisfactorio. Los hombres (6,52%) y las mujeres (3,26%) calificaron
como muy satisfactorio la proximidad y frecuencia con que los practicantes son
supervisados, asi como la forma en que los supervisores juzgan la tarea. Un grupo
pequefio de mujeres (3.26%) indicd que se encontraba algo insatisfechas en estas dos
variables y otro grupo (10.12%) se mostro indiferente. En este caso la tendencia de la
regresion lineal para ambos grupos se mantuvo con una leve tendencia decreciente

para la calificacién de algo satisfecho en la variable de juzgamiento.

Figura 9. Relacion entre sexo Vs. Proximidad/frecuencia supervisiéon Vs.

Juzgamiento de la tarea.
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Fuente: elaboracion propia (2018).

En la Figura 10 se observa que el grupo de mujeres al trato de igualdad y justicia que
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reciben dentro de la empresa se encuentran bastante satisfechas (22.82%) pero estan
algo satisfechas en cuanto al apoyo que reciben de sus supervisores. Los hombres
estan bastante satisfechos tanto con el trato como con el apoyo (16.87%). Un grupo
representativo de los hombres (11.41%) se encuentra muy satisfecho con el trato de
igualdad y justicia que reciben dentro de la empresa, asi como con el apoyo que
reciben de sus supervisores. En este caso la tendencia de la regresion lineal para
ambos grupos se mantuvo con una leven tendencia decreciente para la calificacién de

algo satisfecho en la variable de apoyo.

Figura 10. Correlacion entre sexo, la satisfaccion con el trato y el apoyo que

reciben los practicantes.
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Fuente: elaboracion propia (2018).

En la siguiente grafica (Figura 11) se observa que las mujeres estan bastante
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satisfechas con la capacidad para decidir automaticamente aspectos relativos a su
trabajo y algo satisfechas por su participacion en actividades del area (13.61%). Un
grupo de hombres en cuanto a su participacion se sienten algo insatisfechos y a la vez
estan algo satisfechos por su capacidad de decision (9.78%). Algunos hombres
ademas de estar muy satisfechos con su capacidad de decision también estan bastante
satisfechos por su participacion en actividades del area (ver Figura 11). En este caso la
tendencia de la regresion lineal para ambos grupos se mantuvo con una leve tendencia

creciente para la calificacion de algo satisfecho en la variable de participacion.

Figura 11. Relacion entre el Sexo y la satisfaccién que sienten los practicantes

con la capacidad de tomar decisiones y participar en discusiones.

16,00%
Capacidad mujeres Capacidad Hombres
14,00% 13,61%

12,00%

[Ve]

78% 9,78%
10,00%

8,00%

6,52% 6,52% 6,52%

6,00%
4,89% | 4,89%

4,00% 3,26% 3,26%  3,26% | B,26% 3,26%
0, [ EERER R LN llnlasgyuloall sspBeceodecsscsssssssscscncscscsssosgssas LR R L
2,00% ‘|| ¥ 1.63% 1,63%
0,00%
Mi BI Al I AS BS MS MI BI Al | AS BS MS
mmmm M| Paticipacion Bl Participacion B A| Participacion
| Participacion I AS Participacion BS Participacion
s VIS Participacion ee e Lineal (AS Participacion)

Fuente: elaboracion propia (2018).

Al tabular la informacién de la pregunta No. 22 El grado en que su empresa cumple el
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convenio, las disposiciones y leyes laborales y de la pregunta No. 23 La forma en que
se da la negociacion en su empresa sobre aspectos laborales, las respuestas no
indican hallazgos significativos de insatisfaccion pues el total de practicantes las
calificaron por encina de la calificacion de satisfecho. Esto en razén a que se trata de
empresas con amplia trayectoria y por ende, cumplen a cabalidad la legislacion laboral

vigente en Colombia.

Ademas, en las variables relacionadas con el riesgo fisico del puesto de trabajo en
cuanto a limpieza, higiene y salubridad del area de trabajo, la iluminacion, la ventilacion
y la temperatura del lugar de trabajo, tampoco se encontraron hallazgos significativos
de insatisfaccion pues el total de practicantes las calificaron por encina de satisfecho
dado que la mayoria de las empresas donde los practicantes laboran tienen
reconocimiento y por ende, un alto prestigio nacional e internacional, y por ende

cumplen con todas las reglamentaciones exigidas para este tipo de organizaciones.

En la Tabla 1 se observa un resumen de la méxima calificacibn dada por los
practicantes las preguntas del Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23. Las

convenciones del mapa térmico son las siguientes:

ROJO 0-25% muy satisfecho

26-50% muy satisfecho
51-75% muy satisfecho

AZUL 76-100% muy satisfecho

En la Tabla 1 se puede evidenciar que el promedio de calificacion maxima (MS: muy
satisfecho) fue de 14.53% y con una desviacion de 30.97%, es decir, la media oscild
entre -16.44% y 45.50%. En la tabla también se pudo evidenciar que el 88,02% dieron
la calificacion maxima de satisfaccion con respecto a la iluminacién del puesto de
trabajo, en esta variable se encuentra el valor maximo de estudiantes satisfechos. En

general las variables con las que los estudiantes se encontraban mas satisfechos
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tenian que ver con las condiciones fisicas del puesto de trabajo en donde entre el 47,27
y el 84,76% de los practicantes se encontraban muy satisfechos. Igualmente se pudo
evidenciar que solamente el 1,63% de los practicantes se encuentra satisfecho con las
oportunidades de realizar actividades que les gustan, esto es preocupante ya que
demuestra que los practicantes no les gusta desarrollar las actividades que se les
plantea en el puesto de trabajo. Esto principalmente se debe a que los practicantes no
estan acostumbrados a laborar y por esta razén no les gusta las actividades que estan
realizando, ya que en la universidad el tipo de trabajos que se realizan son mucho mas
simples que los que se realizan en un puesto de trabajo y estas actividades también
presentan un grado de dificultad y exigencia mas alto al que los estudiantes estan
acostumbrados. A partir de este hallazgo se propone a la Universidad El Bosque

aumentar el nivel de exigencia en los trabajos asi como la cantidad de entregables.

Tablal. Mapa térmico: Resumen calificacibn mas alta Vs. Preguntas

Cuestionario de Satisfaccién Laboral S20/23

Pregunta n %
Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo 7
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en
gue usted destaca
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que 1
le gustan
El salario que usted recibe 6
Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar 2
La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo 52
El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo 49
54
38
29

La iluminacion de su lugar de trabajo
La ventilacion de su lugar de trabajo
La temperatura de su local de trabajo

Pregunta
Las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa
Las oportunidades de promocion que tiene
Las relaciones personales con sus superiores
La supervisién que ejercen sobre usted
La proximidad y frecuencia con que es supervisado
La forma en que sus supervisores juzgan su tarea
La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su empresa
El apoyo que recibe de sus superiores 12

PP I
BlolBlo~N|s w|s
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La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su

9,78
9,76

4,89

trabajo 6
Su patrticipacion en las decisiones de su departamento o0 seccion 6
Su participaciéon en las decisiones de su grupo de trabajo relativas 3
a la empresa

El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones 10

y leyes laborales

La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre
aspectos laborales

PROM

DS: +30.97%

5

14.53%
-16.44%

MAX

MIN

Fuente: elaboracion propia (2018).
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6. Discusion

De acuerdo a Melia y Peir0 "la satisfaccion laboral es sin duda uno de los aspectos a
los que las organizaciones han prestado mas atencion, tanto desde el punto de vista de

la investigacion como en el trabajo profesional” (1989, p.2).

En la presente investigacidbn se encontrd que el salario es la principal variable de
satisfaccion entre los practicantes. En este sentido Sanchez, Fuentes y Artacho (2008)
analizaron que actualmente el bienestar del empleado resulta de una serie de
estrategias que parten del andlisis de la satisfaccién laboral, informacién imprescindible
para la gestion de los recursos humanos. Los altos salarios se asocian a niveles
superiores de satisfaccion, pero se han encontrado casos en los que su influencia no
es tan significativa como otros aspectos del ambiente laboral; entre ellos estan la

seguridad en el trabajo y la confianza en el mantenimiento del empleo.

Se cumple la teoria de Clark (1997), las mujeres presentan una mayor satisfaccion

intrinseca del trabajo.

A diferencia del estudio realizado por Cavenagh (1992), en la investigaciébn se

evidencio que el salario afecta significativamente la satisfaccion laboral.

Borra y Gomez (2012) también aclaran que la satisfaccion laboral puede tener una
variable coadyuvante simultanea cuando los salarios reflejan diferenciales salariales
compensatorias para la persona, aspecto que impacta positivamente en el nivel de
satisfaccion de los individuos con sus puestos de trabajo. Junto con el salario, las
personas se motivan aun mas cuando tienen recompensas (ascensos, apoyo
financiero, comunicacion asertiva, horas de trabajo, oportunidades de promocion entre
otros). En la investigacion se puedo evidenciar que los estudiantes no se encontraban

muy satisfechos con el salario que estaban recibiendo, esto se puede dar porque la
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mayoria de contratos que las empresas firman con practicantes son por un salario

minimo.

Se evidencié, como lo propuso Ruiz (2009), que el salario no es una constante en la

satisfaccion laboral. Algo insatisfecho 30% y Algo satisfecho 30%.

El factor mas influyente sobre la satisfaccion laboral de un empleado, es que éste
disfrute del mismo (Duarte, Aguirre y Jarquin, 2014).

El estudio de Hernandez y Osorio (2016) define que, existen necesidades prioritarias
gue llevan a la persona a trabajar para satisfacerse en campos no materiales como la
realizacion, el desarrollo intelectual, el reconocimiento, el poder, la interaccion social,
entre otros. Las nuevas generaciones llamadas del milenio tienen preferencias mas
fuertes a estos aspectos no materiales. Lo que quiere decir que estos empleados
pueden no sentirse satisfechos con las politicas de remuneracion tradicional. Cuando la
empresa busca invertir recursos en proporcionar a sus empleados parte de la
remuneracién en beneficios no econdmicos se puede afirmar que esta brindando un
salario emocional. Esta teoria se ve evidenciada en la investigacién que se desarrollé
debido a que la mayoria de los practicantes se sentian insatisfechos con el
reconocimiento que recibian dentro de las organizaciones ya que sus opiniones no eran

tomadas en cuenta.

Jiménez y Hernandez (2007) estudiaron la relacion que hay entre la compensacion
laboral y la gestion de recursos humanos dentro de una organizacion, estos
concluyeron que cuando a un trabajador se le dan incentivos monetarios como bonos o
le incrementan su remuneracion salarial, estos van a aumentar sus niveles de
productividad y asi cumplir con los objetivos estratégicos de la organizacion. A pesar de
los hallazgos encontrados en los estudios de Jiménez y Hernandez, otros estudios han
demostrado que no siempre un trabajador incrementa su productividad laboral al recibir
dichos incentivos econémicos. Para incrementar la productividad y la eficiencia de sus

trabajadores, las organizaciones no solo deben tener incentivos monetarios, sino que
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deben aplicar politicas de gestion humana que satisfagan las necesidades de los
trabajadores y permitan la buena comunicacion. Para efectos de esta investigacion, no
se pudo encontrar la relacion que habia entre la remuneracion salarial y la
productividad debido a que no habia una forma de saber qué tan productivos estaban

siendo los practicantes en sus puestos de trabajo

En este sentido Caldera y Giraldo (2013) determina que la creacion de espacios de
crecimiento para los profesionales es de alta importancia para la aumentar el
desempeiio y la productividad de los trabajadores. Cuando un trabajador es motivado,
este realiza su mayor esfuerzo para cumplir con los objetivos estratégicos de la
compafiia, ya que, si se cumple con estos logros el trabajador se vera beneficiado
econémicamente y se sentira realizado porque al cumplir los objetivos planteados,
recibird reconocimiento dentro de la organizaciones y esto le generara oportunidades
de crecimiento laboral. Por medio de la gestibn humana se deben crear programas de
capacitacion para que los trabajadores amplien su campo de conocimiento para que

mejores su productividad y al mismo tiempo se le de un reconocimiento por su labor.

Lillo y Casado (2013) reportan que, la insatisfaccién laboral ofrece un margen amplio
de actuacion para todos los agentes implicados, especialmente la cadena de mando,
donde se podria considerar la reduccion de las variables que afectan al empleado,
como un obijetivo prioritario para contrarrestar las amenazas y aumentar la calidad de

los servicios ofrecidos.

Aguilar, Magafia y Surdez (2010) afirman que la satisfaccion laboral de un trabajador
no solo depende de la satisfaccion de sus necesidades fisicas o psicoldgicas. Este tipo
de satisfaccién varia dependiendo de cada individuo, por esta razon las organizaciones
deben conocer muy bien a sus trabajadores para cumplir con las diferentes
necesidades que estos presenten. Una organizacion no es nada sin sus trabajadores,
estos son los responsables de llevad adelante la organizacion y cumplir con los
objetivos estratégicos de esta. Por ende es importante que las organizaciones inviertan

en la capacitacion de sus trabajadores para aumentar la ventaja competitiva por medio
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del aumento de la productividad de los trabajadores. Un trabajador satisfecho es, es un
trabajador productivo. Para el caso de los practicantes, es dificil que las organizaciones
los lleguen a conocer tanto como para conocer sus necesidades ya que el tiempo en el

que los estudiantes realizan sus practicas es muy corto.

Pujos y Osorio (2004) afirman en su estudio que no todos los trabajadores se sienten
satisfechos al recibir recompensas por su trabajo. Hay personas que perciben estas
recompensas como algo personal o no se sienten bien y pueden sentir presién y por
esta razon pueden reducir su rendimiento en el puesto de trabajo. Esta investigacion
demostré algo totalmente diferente a lo propuesto por los autores mencionados
anteriormente, ya que la mayoria de los practicantes se encontraban insatisfechos con

el salario que estaban recibiendo.

Duarte, Aguirre y Jarquin (2014) describen que, para los empleados la caracteristica
mas importante que un trabajo debe tener es que se disfrute del mismo; en segundo
lugar, se encuentra el nivel de ingresos; en tercer lugar, estan las oportunidades de
promociéon que ofrece la institucion; en cuarto lugar, las recompensas; y en quinto lugar
otra serie de factores como el horario y la estabilidad laboral resultaron ser
caracteristicas consideradas relevantes para los trabajadores. Si esta teoria se tiene en
cuenta, se puede concluir que los practicantes que respondieron la encuesta no se
encuentran satisfechos debido a que la mayoria no esta realizando actividades que les
gusten, tampoco reciben ingresos altos y las oportunidades que tienen de crecer dentro

de la empresa en la cual estan realizando su practica son muy bajas.

De esta forma se tiene que, tanto la satisfaccién laboral como la insatisfaccion laboral
estan relacionadas con muchos comportamientos y resultados que resultan de gran
relevancia para los propios trabajadores (incluida su satisfaccion con la vida), para las
organizaciones (responsabilidad social empresarial interna) o para la sociedad en su
conjunto (productividad y competitividad), como lo sefialan en su estudio Borra y
Gobmez (2012).
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7. Conclusiones

En esta investigacion se encontré al caracterizar a la poblacion de estudio en sexo y
edad segun la calificacion del nivel de satisfaccion laboral que las mujeres de 23 afios
estan algo insatisfechas respecto a los hombres de 22 afios quienes manifestaron

mayores niveles de satisfaccion.

Al determinar el nivel satisfaccién intrinseca (salario, compensaciones) segun la
calificacidon del nivel de satisfaccion laboral, un grupo representativo tanto de mujeres
como de hombres entre los 21 y 23 afios consideran que el salario no compensa sus
esfuerzos laborales, especialmente en el grupo de mujeres donde algunas de ellas

laboran entre 48 y 50 horas a la semana.

Al establecer las caracteristicas de supervision y mando (comunicacion vertical y
horizontal) segun la calificacion del nivel de satisfaccion laboral, es el grupo de
hombres el que se encuentra mas satisfecho respecto al grupo de mujeres quienes en
cierta medida se encuentran algo insatisfechas en cuando a la proximidad y frecuencia
con que son supervisadas, aun cuando se sienten satisfechas sobre la supervision que

ejercen sobre ellas.

Al identificar el grado de motivacion, participacion, autonomia y productividad (carga
mental), equidad (aspecto legal), segun la calificacion del nivel de satisfaccion laboral
asi como las condiciones fisicas del puesto de trabajo (higiene, area de trabajo,
iluminacién, ventilacion, temperatura) se destacan las mayores calificaciones respecto
a un sentimiento muy satisfactorio, y se puedo definir estas altas calificaciones para
dichas variables en razén a que las empresas contratantes tiene amplia trayectoria y
por ende, cumplen a cabalidad la legislacion laboral, de seguridad e higiene industrial

asi como de salud ocupacional vigente en Colombia.
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Ademas, los investigadores realizan las siguientes recomendaciones para mejorar la
satisfaccion laboral en las organizaciones que emplean practicantes universitarios:
promover espacios colaborativos buscando formas creativas para incrementar el
compromiso de los practicantes; fomentar situaciones donde se incentive la creacion de
vinculos con la empresa; implementar sistemas para mejorar la comunicacion, las
condiciones de mando (comunicacion horizontal) y las interrelaciones personales
(comunicacion vertical); renovar los espacios laborales buscando el bienestar de las
personas para que encuentren un valor que les satisfaga lo que realizan; buscar formas

de romper la rutina; incentivar a las personas con diversas formas de recompensas.

En general, el marco tedrico, marco conceptual y el estado del arte permitieron realizar
la discusion de resultados para responder la pregunta de investigacion planteada
respecto al nivel de satisfaccion laboral de los estudiantes practicantes de
Administracion de Empresas y de Negocios Internacionales de la Universidad El
Bosque, donde se destaca que la calificacion de muy satisfecho se dio para las
variables relacionadas con el entorno y el ambiente laboral, pero para las variables
relacionadas con el nivel de satisfaccion general, se encuentra un grado de

insatisfaccion que las empresas deben tener como meta mejorar.
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Apéndice 1. Consentimiento informado

En encabezado de la encuesta que se monté en Google Drive hace las veces de
consentimiento informado dado que una vez el practicante decida participar, el mismo

programa le va indicando las preguntas a responder.

"Esta encuesta busca determinar el nivel de satisfaccion laboral de los
estudiantes de administracion de empresas y negocios internacionales de
la Universidad el Bosque que se encuentren realizando sus practicas
profesionales. Los resultados seran utilizados exclusivamente para

efectos académicos y se manejaran con la mayor confidencialidad.

Agradecemos su colaboracion para llevar a cabo este estudio”.



Apéndice 2. Cuestionario de satisfaccion laboral S20/23

UNIVERSITAT DEVALENCIA
Unitat d'Investigacio de Psicometria/ Psychometrics Research Unit

Q@ Qﬁrw& O LINEA DE INVESTIGACIGN DE / LINE OF RESEARCH FOR

K ~® SAFETY PSYCHOLOGY
,,,--—"'" &0 PSICOLOGIA DE LA SEGURETAT
a\ PSICOLOGIA DE LA SEGURIDAD

http:/iwww.uv es/seguridadlaboral Prof Josep L Melia

CUESTIONARIO DE
SATISFACCION LABORAL 820/23
J.L. Meliay J M. Peiro (1998)
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Josgé L. Melia/ José M. Peird
CUESTIONARIOS DE SATISFACCION LABORAL

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL $20/23
JL. Melia y J.M. Peiro (1998)

Habitualmente nuestro trabajo v los distintos aspectos del mismo, nos producen satisfaccion o
msatisfaccién en algin grado. Califique de acuerdo con las siguientes alternativas el grado de satisfaccion o
msatisfaccion que le producen los distintos aspectos de su trabajo.

Insatisfecho  Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Algo Alzo Bastante Muoy
13 pAn] Em | 42 52 6.0 7.0

Tal vez algin aspecto de la lLista que le proponemos no corresponde exactamente a las
caracteristicas de su puesto de trabajo. En ese caso, entiéndalo haciendo referencia a aquellas
caracteristicas de su trabajo mas semejantes a la propuesta, v califique en consecuencia la satisfaccion o
msatisfaccion que le produce.

En otros casos la caracteristica que se le propone puede estar ausente en su trabajo, aungue muy
bien podria estar presente en un puesto de trabajo como el suyo. Calfique entonces el grado de
satisfaccién o insatisfaccion que le produce su ausencia. Por ejemplo, si un aspecto que le propusiéramos
fuera "residencias de verano”. v en su empresa no le ofrecen tal cosa. califique entonces la satisfaccion o
msatisfaccion que le produce no poder disponer de este servicio.

Un tercer caso se le puede presentar cuando la caracteristica que le propongamos no estd presente,
ni pueda estar presente en su trabagjo. Son caracteristicas que no tienen relacién alguna, m pueden darse
en su caso concreto. Entonces escoja la altemativa, “4 Indiferente™. Tal caso podria darse por ejemplo. si
le propusiéramos para cahificar "remuneracion por kilometraje™ v su trabajo ademas de estar situado en su
misma poblacién, fiera completamente sedentario sin exigir jamias desplazamiento alguno.

En todos los demais casos posibles escoja stempre para cada pregunta una de las siete altemnativas de
respuesta v marquela con una cruz.

1 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
P Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
STHISMO. |1 g 20 3@ 42 50 60 7@

2 Las oportunidades que le ofvece su trabajo de| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho

i Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
realizar las cosas en que usted destaca. || 5 .5 ig 4o ‘o sa oo

3 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
h ] ] Muy Bastante Algo Algo Bastamte Muy
acer las cosas que le gustan || 5~ 55 3g 4o ca &0 7o
El salario que usted recibe. Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Alzo Algo Bastante Muy
1010 3O 10 5o 60 70
Los objetivos, metas y tasas de produccicn que| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
deh ] _ | Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
ebeqicanzar. |1 g ao  3oQ 40 s 60 70
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6 | Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
rabai Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
a?yje-1a 23 3@ 40 53 sQ 13

7 El entorno fisico y el espacio de que dispone en| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
i - de trabai Muy Bastante Alzo Algo Bastante Ny
sulugaraelraoqio- 115 2o 3o 40 53 60 73

8 La iluminacién de su lugar de trabgjo. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
19 220 3@ ) 5@ 6@ 73

9 La ventilacion de su lugar de trabajo. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Alzo Bastante NMuy
19 20 30 40 s 60 70

10 La temperatura de su local de trabajo. | Insatsfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Alzo Bastante Ny
19 20 33 40 s 630 70

11 | Las oportunidades de formacion que le ofiece la| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
, Muy Bastante Algo Alzo Bastante Ny
Empresa.|1g 20 3o 40 52 6@ 7@

12 Las oportunidades de promocicn que tiene. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Also Alzo Bastante Muy
19 20 33 40 s 60 70

13 Las relaciones personales con sus superiores.| Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Alzo Bastante Ny
19 20 34 40 52 6@ 70

14 La supervision que ejercen sobre usted. | Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Alzo Alzo Bastante Muy
19 20 3@ 10 sQ 6@ 73

15 La proximidad y frecuencia con que es| Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
isad Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
SUpervisaas .oz 3a 40 53 6@ 13

16 La forma en que sus supervisores juzgan su| Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
P Muy Bastante Alzo Algo Bastante My
aréd.|1o 20 33 40 53 sQ 73

17 La "igualdad"y "justicia” de trafo que recibe| Insatisfecho  Indiferente Satisfecho
d , Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
esuempresd. |1o 13 3@ 40 53 sQ 13

18 El apoyo que recibe de sus superiores.| Insaisfecho  Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Alzo Algo Bastante Ny
19 20 33 40 s 60 70

19 La capacidad para decidir autcnomamente| Insatisfecho  Indiferente Satisfecho
. R Muy Bastante Alzo Algo Bastante Muy
aspectos relativos a su frabajo. |15 2g 34 10 o s3 13

20 Su participacién en las decisiones de su| Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
I!’j . Muy Bastante Algo Alzo Bastante Ny
epartamento o seccion. |15 1g 34 4o <o sm 19

21 Su participacion en las decisiones de su grupo| Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
- - Muy Bastante Algo Alzo Bastante NMuy
de trabgjo relativas a la empresa. |1 g 35 34 ag 52 6@ 1@

22 | El grado en que su empresa cumple el convenio, | Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
las di - leves | ] Muy Bastante Alzo Algo Bastante Ny
as disposiciones y leyes laborales. |, o "33 34 40 5@ 6@ 79

23 La forma en que se da la negociacion en su| Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
empresa sobre aspectos laborales. | ™ B Alze Alze Bastame Muy
p P 13 2o 3: 40 53 60 73
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DATOS DESCRIPTIVOS

Sexor AL F 2. M
Edad. (Escriba su edad en afios).
(Qué cantidad de horas le dedica cada semana a su trabajo”.

José L. Melia/ José M. Peird
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