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Resumen

El presente trabajo, titulado:"Estudio de Satisfaccion Laboral a Operadores de Grupo
Electrégenos Sincronizados en la Empresa Eléctrica Cienfuegos” se realiza en la
Direccion de Generacion Distribuida y especificamente en las Centrales Eléctrica de
Fuel Oil y Diesel, ubicadas en el territorio de la provincia, donde laboran los
operadores de subestaciones de estas centrales, y tiene como objetivo general el
estudio de la satisfaccion laboral y sus determinantes en el periodo comprendido de
septiembre 2006 a Noviembre 2009. El estudio se apoya en los enfoque humanista
que postula su importancia como facilitador de la productividad en las empresas. La
investigacion contiene amplia revision contemporanea de las teorias y modelos de la
satisfaccion laboral, planteandose algunas alternativas para llevarlas a la practica de

modo integrativo.

En este trabajo las técnicas aplicadas se basan fundamentalmente en el criterio de
expertos, entrevistas, encuestas, observaciones directas y revisiones de documentos,
los cuales acceden a obtener resultados relacionados con la satisfaccion laboral, en

los puestos de trabajo.

En la validacién de las encuesta se utilizé el paquete estadistico SPSS 15.0. El estudio
contiene el calculo de indicadores que posibilitan de manera integral conocer el nivel

de insatisfaccion y las variables estresoras que inciden en el area de estudio.
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Introduccion

El contacto de las personas con los puestos de trabajo en organizaciones laborales
estd, indefectiblemente, asociado a una de las actitudes o estados de animo que ha
concitado més interés, la satisfaccion, expresion del sentimiento que experimenta el
trabajador como consecuencia del grado en que percibe que la empresa en la que
actla colma sus expectativas y necesidades. La publicacion de los trabajos sobre esta
actitud que han elaborado:
> Roethlisberger y Dickson' en el que se concluyen que existe una
relacion positiva significativa entre “satisfaccion” y productividad”;
» Herzberg: quien desarrollé una teoria bipolar de la satisfaccion laboral;
» Salancik y Pfeffer: que dieron lugar a un modelo explicativo de la
satisfaccion laboral basado en los procesos de informacion social

existentes en la organizacion.

Practicamente todas las teorias que han estudiado la Satisfaccion Laboral han tratado
de explicar cdmo se generan estados animicos de satisfaccion en el desempefo de
puestos de trabajo, al entender que el conseguir tales estados es deseable y
beneficioso para incrementar la productividad laboral. La comprension del
comportamiento del individuo en la organizacion empieza con el repaso de las
principales contribuciones de la psicologia al comportamiento organizacional, para ello,
se debe hacer referencia a algunos conceptos como a la satisfaccion laboral y las
actitudes (Robbins, 1998).

A veces resulta dificil distinguir entre la motivacion y la satisfaccion laboral, debido a
su estrecha relacion. Lo mismo sucede entre la satisfaccion con el trabajo y la moral
del empleado; muchos autores emplean ambos término como si fueran sinénimos. La
satisfacciébn en el empleo designa, basicamente, un conjunto de actitudes ante el
trabajo, podemos describirla como una disposicién psicoldgica del sujeto hacia su
trabajo (lo que piensa de él), y esto supone un grupo de actitudes y sentimientos. De
ahi que la satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo dependa de numerosos factores
como el ambiente fisico donde trabaja, el hecho de que el jefe lo llame por su nombre
y lo trate bien, el sentido de logro o realizacién que le procura el trabajo, la posibilidad
de aplicar sus conocimientos, que el empleo le permita desarrollar nuevos

conocimientos y asumir retos, etc.

Hay otros factores que, repercuten en la satisfaccion y que no forman parte de la

atmasfera laboral, pero que también influyen en la satisfaccion laboral, por ejemplo, la
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edad, la salud, la antigiiedad, la estabilidad emocional, condici6bn socio-econdmica,
tiempo libre y actividades recreativas practicadas, relaciones familiares y otros
desahogos, afiliaciones sociales, etc. Lo mismo sucede con las motivaciones y

aspiraciones personales, asi como con su realizacién (Shultz, 1990).

La satisfaccién laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que tiene
un trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la compafia, el
supervisor, comparieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y
la vida en general (Blum y Naylor 1988). De modo que la satisfaccion laboral es el
conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien estd muy
satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho,
muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los
trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual

utilizar una u otra expresion indistintamente (Robbins, 1998).

Cada individuo puede tener cientos de actitudes, pero el comportamiento
organizacional se concentra en el muy limitado nimero de las que se refieren al
trabajo, la satisfaccion laboral y el compromiso con el puesto (el grado en que uno se
identifica con su trabajo y participa activamente en él) y con la organizacion (indicador
de lealtad y la identificacién con la empresa). Con todo, el grueso de la atencion se ha
dirigido a la satisfaccion laboral.

Situacién problematica.

En la empresa Eléctrica Cienfuegos esta presente la siguiente situacion, relacionada

con la tematica referida a Ergonomia Cognoscitiva.

» Estrés laboral.

» Alto induce de la fluctuacién en los operadores teniendo en cuenta un periodo
de tres afios, existe un incremento con respecto al 2006 de este indice.

» Resultados de estudios referidos al clima laboral, denotan la presencia de
problemas relacionados con las relaciones interpersonales entre jefes y
subordinados.

» Problemas con los sistemas de pagos y estimulacion aplicados en la actividad.

A\

Escasa oportunidad de formacion y desarrollo.

» Aplicacion deébil de la estimulacion moral.
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Problema cientifico:

Inexistencia de un estudio para el analisis de satisfaccion laboral que permita
identificar las variables insatisfactorias que estan incidiendo en la Direccion de

Generacion Distribuida de la Empresa Eléctrica Cienfuegos.
Hipotesis:

El estudio de Satisfaccién Laboral en la Direccion de Generacion Distribuida de la
Empresa Eléctrica Cienfuegos posibilitara identificar las variables de insatisfaccion
laboral y proponer acciones de mejora en funcion de los resultados integrales de

generaciéon y desempefio.
Objetivo General:

Realizar un estudio de Satisfaccion Laboral en la Direccion de Generacion Distribuida
de la Empresa Eléctrica Cienfuegos a fin que permita conocer y mejorar el
comportamiento de las variables de insatisfaccion y estresores que estan incidiendo en

los trabajadores del area objeto de estudio.
Objetivos Especificos:

» Elaborar un marco tedrico que ayude analizar los aspectos relacionados con la
Satisfaccion laboral, los métodos, las técnicas para su andlisis y la relacion de
esta temética de los resultados empresariales.

» Realizar un estudio de la fluctuacion laboral, variables estresoras y de
insatisfaccion laboral en la Direccion de Generacion Distribuida, perteneciente

a la Empresa Eléctrica Cienfuegos.

» Realizar diagnostico preliminar y disefio del procedimiento.

A\

Aplicar y medir el procedimiento.
> Proponer medidas que permitan mejorar la Satisfaccion Laboral en el area de

estudio.

Estructura del Trabajo:
La investigacion esta compuesta por tres capitulos:

Capitulo |: Se realiza una investigacion bibliografica de los autores mas
contemporaneos, catalogados como los de mayor dominio del tema seleccionado y

que nos permite realizar por primera vez una investigacién sobre las relaciones de
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variables de satisfaccion laboral, la ergonomia como disciplina que se encarga del
estudio del hombre y dentro de ella la ergonomia cognoscitiva, se analizan diferentes
concepciones sobre la satisfaccion laboral, métodos e instrumentos para su analisis,

asi como la importancia del estudio de esta tematica.

Capitulo II: Se efectua el diagnostico donde se caracteriza el objeto de investigacion,
se mide el estado de las variables y por ultimo con los datos obtenidos se interpreta y
se desarrollan los resultados a través de los cuestionarios, disefiandose el

procedimiento.

Capitulo Ill: Se aplica el procedimiento, realizandose el estudio cuantitativo de la
investigacion en comparacion con otros periodos, asi como el analisis de fiabilidad y

valides de las hipétesis de trabajo.
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Capitulo I: Marco Teo6rico Referencial.

En el presente capitulo se realiza a partir de la busqueda y analisis bibliograficos de
diferentes criterios de autores establecidos fundamentalmente a nivel internacional, la
ergonomia cognoscitiva y su campo de aplicacién en el andlisis de los sistemas de
trabajo, el andlisis de la satisfaccion laboral, como una manera de mejorar la
relaciones entre el hombre y el ambiente que lo rodea y mejorar la calidad de vida a
través de estudios de este tema, se consultan diversos criterios relacionados con
conceptos, métodos y teorias que permiten identificar variables insatisfactorias, asi
como la importancia del estudio de la satisfaccion laboral a través del analisis de

estudios realizados en el area internacional en el sector empresarial.
1.1 Ergonomia. Definicion. Surgimiento y objetivo fundamental.

Ergonomia es el Campo del conocimiento multidisciplinar que estudia las
caracteristicas, necesidades, capacidades y habilidades de los seres humanos,
analizando aquellos aspectos que afectan el disefio de productos o procesos de
produccion.La ergonomia es una ciencia joven que ha ido ganando en importancia y
desarrollo en los dltimos afios a nivel mundial y en especial en Cuba donde se ha
incluido en los planes de estudio de carreras como la de Ing. Industrial para lograr en
los futuros egresados los elementos necesarios para continuar el desarrollo de esta

ciencia aplicada.

El objetivo central de la Ergonomia es proyectar y/o adaptar las situaciones de trabajo
compatibles con las capacidades del ser humano respetando sus limites. Esto implica
en reconocer la premisa ética de la primacia del hombre sobre el trabajo,
considerando que un determinado trabajo puede adaptarse al hombre, sin embargo no
todos los hombres pueden adaptarse a un determinado trabajo. Asi, los ejes que
direccionan la Ergonomia son tres: la seguridad de los individuos y de los equipos de

trabajo, la eficacia y el confort de los trabajadores en las situaciones de trabajo.

Aunque se reconoce el uso de la ergonomia hace mas de veinticinco siglos cuando los
estadios de la antigua Grecia se edificaban teniendo en cuenta las capacidades de sus
patriarcas ancianos, y donde sus capacidades fisicas les permitiera llegar y tuvieran
mejor visibilidad, el auge de esta rama del conocimiento es a partir de los ultimos

veinte afios, cuando se introduce en el ambito de la salud y seguridad en el trabajo.

Coémo es sabido, el término Ergonomia proviene de las palabras griegas "ergos"

(trabajo) y "nomos” (ley o norma).
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La primera referencia a la Ergonomia aparece en el libro del polaco Wojciech

Jastrzebowki (1857) titulado: "Compendio de Ergonomia o de la ciencia del trabajo

basada en verdades tomadas de la naturaleza". De todas formas, la utilizacién

moderna del término se debe a Murrell y ha sido adoptado oficialmente segun la

creacion, en 1949, de la primera sociedad de Ergonomia: la "Ergondmica Research

Society", fundada por ingenieros, psicélogos y fisiblogos britanicos con el fin de

"adaptar el trabajo al hombre

Se puede reflejar un amplio abanico de definiciones las cuales aparecen a

continuacion:

>

Murrell (1971) "La Ergonomia es el estudio del ser humano en su ambiente

laboral"

McCormick (1980) Relacionando las variables de disefio por una parte y los

criterios de eficacia funcional o bienestar del ser humano por la otra.

Cazamian (1986) Es el estudio multidisciplinar del trabajo humano que

pretende descubrir sus leyes para formular mejor sus reglas".

Vifia (1987) y NC 3000(2007) “La ergonomia es una ciencia aplicada que
estudia el sistema integrado por el trabajador, los medios de produccion y el
ambiente laboral, para que el trabajo sea eficiente y adecuado a las
capacidades psicofisiologica del trabajador, promoviendo su salud y logrando

su satisfaccion y bienestar”.

Pheasant (1988) Es la aplicacién cientifica que relaciona a los seres humanos
con los problemas del proyecto tratando de acomodar el lugar de trabajo al

sujeto y el producto al consumidor

Alonso (2006) “La ergonomia es una disciplina cientifico-técnica y de disefio
gque estudia integralmente al hombre (o grupos de hombres) en su marco de
actuacion, relacionado con las maquinas dentro de un ambiente laboral
especifico, y que busca la optimizacion de los tres elementos del sistema
(hombre-méquina-ambiente), para lo cual elabora métodos de estudio de las
personas, de la técnica, del ambiente y de la organizacion del trabajo. Es una
disciplina de las comunicaciones reciprocas entre el hombre y su entorno socio
técnico; sus objetivos son proporcionar el ajuste reciproco, constante y
sistémico entre el hombre, las maquinas y el ambiente; disefar la situacion del

trabajo de manera que ésta resulte plena de contenido y adecuada a las



CAPITULO | Q
Empresa
Eléctrica

capacidades psicofisiolégicas y necesidades del ser humano; aumentar la

eficiencia, eficacia y productividad del trabajo”.

» MTSS)-Fraternidad Muprespa (2006) Es el conjunto de Técnicas cuyo objetivo
es la adecuaciéon entre el trabajo y la persona. Tradicionalmente ha sido el
hombre el que se ha tenido que adaptar a las condiciones de trabajo, y no al

reves.
1.2 Campos de aplicacion.

La ergonomia tiene distintos campos de especializacibn o campos de aplicacion. La

Asociacion Espafiola de Ergonomia a definido las siguientes areas de especializacion:

> Ergonomia biométrica o biomecanica

e Carga fisicay postural
e Biomecanica y operatividad

> Ergonomia ambiental:

e Consideraciones ambientales
e Carga visual e iluminacién
e Ambiente sonoro y vibraciones

» Ergonomia cognitiva:

e Psicopercepcion y carga mental
e Interfaces de comunicacién
e Biorritmos y crono ergonomia

> Ergonomia preventiva:

e Seguridad en el trabajo
e Salud y confort laboral
o esfuerzo y fatiga muscular

» Ergonomia de concepcion:

e Disefio de productos
e Disefio de sistemas

e Disefo de entornos

10



CAPITULO | Q
Empresa
Eléctrica

> Ergonomia especifica:

¢ Minusvalias y discapacidades
e Infantil y escolar
e Micro entornos autbnomos

> Ergonomia correctiva:

e Evaluacion y consultoria
e Analisis e investigacion
e Ensefianzay formacion

Se haré referencia a continuacién a la ergonomia cognoscitiva debido a que el tema
tratado de la presente investigacion esta relacionado con esta clasificacién, el cual es

la satisfaccién laboral que en lo adelante en el presente trabajo se denominara (SL).

La aplicacién de la Psicologia Cognitiva en el campo de lo laboral ha dado lugar a la
llamada Ergonomia Cognitiva, cuyo campo de desarrollo se encuentra centrado en
aumentar la compatibilidad representacional entre el usuario y la maquina, poniendo el
énfasis en la persona que realiza el trabajo y la forma en que éste se lleva a cabo, en

vez de en la tecnologia o el entorno (Long, 1993).

Este tipo de ergonomia es la que se interesa en los procesos mentales, tales como
percepcion, memoria, razonamiento, y respuesta motora, en la medida que estas
afectan las interacciones entre los seres humanos y los otros elementos componentes
de un sistema. Los asuntos que le resultan relevantes incluyen carga de trabajo
mental, la toma de decisiones, el funcionamiento experto, la interaccion humano-
computadora, la confiabilidad humana, el stress laboral, la satisfaccion laboral y el
entrenamiento y la capacitacion, en la medida en que estos factores pueden

relacionarse con el disefio de la interaccion humano-sistema
1.3 Conceptos de Satisfaccién Laboral.

La satisfaccion laboral es la forma en que los empleados se sienten con relacién a su

trabajo (Davis, Newstrom 2001).
Segun Robbins, la satisfaccién laboral en el trabajo no es mas que una actitud.

Robbins (1998, p. 36) afirmaba que la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes
generales del individuo hacia su trabajo. Quien esta satisfecho con su puesto en el

trabajo tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho con su puesto

11
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muestra en cambio actitudes negativas.

En cuanto a lo que determina la satisfaccion laboral de los empleados existen cuatro

factores. Estos factores son los siguientes:
1.- Un trabajo intelectualmente estimulante

Los empleados tienden a preferir puestos que les brinden oportunidades de aplicar sus
habilidades y capacidades y ofrezcan una variedad de tareas, libertad y
retroalimentacién sobre lo que estan haciendo. Los puestos que tienen pocos retos
provocan fastidio, pero también demasiados retos provocardn frustracion y
sentimientos de fracaso. En condiciones moderadas, los empleados experimentaran

placer y satisfaccion.
2.- Recompensa Equitativa

Los empleados quieren sistemas de pago y politicas de ascenso que les parezcan
justos, y claros y congruentes con sus expectativas. Cuando el salario les parece
equitativo, fundado en las exigencias del puesto, las habilidades del individuo y el nivel
de los sueldos del lugar, es muy probable que el resultado sea la satisfaccion. Del
mismo modo, quienes creen que las decisiones sobre los ascensos se hacen en forma

honesta e imparcial tienden a sentirse satisfechos con su trabajo.
3.- Condiciones Favorables de Trabajo

Los empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto por lo que respecta a su
bienestar personal como por lo que concierne a las facilidades para realizar un buen
trabajo. Prefieren los entornos seguros, cémodos, limpios y con el minimo de

distracciones.
4.- Colegas Cooperadores

Por dltimo, la gente obtiene del trabajo mas que solo dinero o logros tangibles, para la
mayoria también consiste en saciar las necesidades de trato y afecto personal, por
ende, no es de sorprender que el tener compafieros que brinden amistad y respaldo

también aumente la satisfaccion laboral.

Un estudio nacional en Estados Unidos (Robbins, 1994, p. 203). Identific6 doce
dimensiones de la satisfaccion:

1. La organizacion del trabajo

2. Las condiciones laborales

12
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3. La comunicacion,

4. El rendimiento laboral y la revisién del rendimiento,
5. Los compalfieros de trabajo,

6. La supervision,

7. La administraciéon de la empresa,

8. Los sueldos y salarios,

9. Las prestaciones,

10. El desarrollo y la capacitacion para la carrera,

11. La satisfaccion y el contenido del trabajo,

12. El cambio y la imagen de la compafiia

Robbins también sefiala que la satisfaccion laboral estd influida por lo que denominé
retos del trabajo: el empleado estard mejor cuando siente gusto por lo que hace,
encuentra oportunidades de desarrollo y la posibilidad de destacarse en su labor

cotidiana.

Por otro lado Robbins expresa que el sistema de compensacion y beneficios, cuando
es percibido de manera equitativa y acorde con las expectativas del empleado y el
mercado laboral, asi como los incentivos y reconocimientos que apliguen podran

constituirse también para lograr una mayor satisfaccién laboral.

El problema del bienestar o satisfaccion laboral en las empresas data de mucho
tiempo atras, desde finales del siglo XIX los tedricos de la gerencia se preocuparon por
condiciones de satisfaccién de los trabajadores muy ligadas, en ese momento, a
valores morales y religiosos de los empresarios, “se decia que como los industriales
habian logrado riqueza y posicion mediante el trabajo de otros, estaban moralmente
obligados a asumir sus responsabilidades, ya no sélo frente a la economia, sino frente
al bienestar individual y colectivo de sus empleados” (Barley y Kunda, 1992, p. 142),
en ese tiempo el esfuerzo se centraba en programas sociales tendientes mas a
mejorar las condiciones morales y mentales del trabajador que a modificar las

condiciones de trabajo.

ARos mas tarde con el surgimiento de la teoria de las relaciones humanas (Robbins),
la busqueda de la eficiencia lleva a los empresarios al desarrollo de programas que
trascienden la moralidad, para ofrecer acciones de beneficencia y algunas

prestaciones como vacaciones, permisos por enfermedad, servicios de salud y fondos

13



CAPITULO | Q
Empresa
Eléctrica

de pensiones que incrementarian la satisfaccion del empleado y, por ende, su

rendimiento (premisa aun hoy en dia discutible).

A mitad del siglo XX, después de la Segunda Guerra Mundial, la atencién se traslada a
la busqueda de estrategias para el incremento de la lealtad, la motivacién y
posteriormente hacia los sistemas de compensaciéon, decisiones participativas y

enriquecimiento del trabajo (Barley y Kunda, 1992).

En los afos setenta, el concepto de bienestar empieza a ligarse mas con el de “calidad
de vida laboral, “en respuesta a la creciente preocupacion en torno a la naturaleza
poco recompensante del trabajo y las evidencias de una decreciente satisfaccion con
el empleo (Kast y Rosenzweig, 1987, p. 691), es decir, se buscaba trascender un
enfoque existencialista de “dar cosas” en una propuesta que apunte hacia el desarrollo

humano integral en la organizacion.

Los investigadores han dedicado un esfuerzo significativo a establecer la relacion
entre bienestar y satisfaccion del trabajador y productividad, pero los resultados no son
contundentes y se han encontrado relaciones en uno y otro sentido, si bien la
satisfaccion puede incrementar la productividad, también es cierto que la productividad
de un trabajo aumenta la satisfaccion de quien lo realiza (Kast y Rosenzweig, 1988,
Berg, 1999, Osterman, 2000); por eso mas clara parece ser la relacibn entre

satisfaccidén y ausentismo y rotacion (Sheridan, 1992, Robbins, 1994).

Los ultimos estudios reconocen ademas, que la eficiencia y la productividad no son
suficientes para el éxito organizacional y que se requiere movilizar la mente y las
capacidades creativas de quienes estdn mas cerca de los procesos y de los clientes

(Kaplan y Norton, 1997) y esto se logra con empleados satisfechos.

Mas adentrada la década los noventa (Barley, Kunda 1992, p.142) los empresarios
empezaron a buscar programas que trasciendan la moralidad para ofrecer
prestaciones como vacaciones, permisos por enfermedad, servicios de salud y fondo

de pensiones que incrementen la satisfaccion del empleado y por ende su rendimiento.

Los investigadores han encontrado una diversidad de factores asociados con la
satisfaccién en el trabajo; seguin Gadon (1972), estos factores son:

1. Ladignidad y el respeto,
2. Unarazonable medida de autocontrol y autonomia,
3. Elreconocimiento de las contribuciones,

4. Recompensas acordes con el desempefio,
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5. Identificacién con los grupos de trabajo
6. Seguridad en el trabajo.

Los recursos dedicados a vivienda, educacién, salud y recreacion, principales
elementos de la satisfaccion laboral, ademas de la intencién asistencial, tenian la
intencionalidad de incrementar la productividad del trabajo y el compromiso del

trabajador con la empresa (Davila, 2001; Urrea y Arango, 2000; Lépez, 1997).

Los efectos de estos nuevos programas de satisfaccion laboral han generado en los
empresarios diversas estrategias, orientadas sobre todo a lograr una mayor
flexibilizacion y autonomia por parte de la empresa en la gestién de los recursos, lo
cual ha causado una precarizacion del empleo, inestabilidad laboral y un esfuerzo
inusitado por la reduccion de costos, que sin duda afecta el bienestar de sus
trabajadores; pero a su vez ha incidido para que se tome conciencia de la necesidad
de revisar la organizacion social del trabajo, los estilos de direccion y una mayor
humanizaciéon de la tecnologia, lo cual podria reflejarse en el mediano plazo en una

mejor calidad de vida del trabajador.

En los trabajos de Kast y Rosenweig (1972, p.710) siempre relacionado con la

satisfaccién laboral se construye un instrumento a partir de seis factores:
1. Relacion con la direccion,

2. Participacion en decisiones,

3. Posibilidades de promocidn,

4. Ambiente fisico de trabajo,

5. Satisfaccion con la tarea

6. Compensacion y beneficios.

La forma en que los superiores juzgan la tarea del colaborador, el tipo y la intensidad
de la supervision, asi como la manera en que se haga la retroalimentacion y el apoyo
para el desempefio del trabajo son factores que inciden sobre el bienestar y la

satisfaccion del empleado.

Esto estéa relacionado con el estilo de direcciéon entendido como la manera distintiva en
que un administrador se comporta, conducido por la cultura organizacional y guiado

por su filosofia personal.

15



CAPITULO | Q
Empresa
Eléctrica

Tanto 0 mas importante puede resultar para la satisfaccion laboral de la persona sentir
que tiene algun grado de autonomia en aspectos relativos a su trabajo y que, por lo
menos, en el entorno inmediato de su tarea tiene posibilidad de participar en

decisiones que le atafien.

Todo ello apunta a que se sienta valorado, reconocido y respetado, es decir, que él
mMismo, Sus opiniones, conocimientos, conceptos y experiencias sean tenidos en
cuenta y se consideren importantes para la empresa. De esta manera la satisfaccion

laboral del empleado mejora dia con dia.

Aunque han cambiado las condiciones del trabajo en el mundo globalizado y el
contrato psicologico fundamentado en la estabilidad y la lealtad se estdn modificando,
aun continta siendo importante para el bienestar de la persona sentir que se le tiene
en cuenta al momento de las promociones y, por lo tanto, resultan generadoras de
bienestar las oportunidades de formacién y aprendizaje que le permitan ascender bien
sea dentro de su empresa o al menos dentro de un mercado de trabajo en caso de

tener que retirarse.

Mapfre, (1998, p. 1201) comenta que la creacion de un mejor lugar de trabajo que
siempre esté en la busqueda de la satisfaccion del empleado incluye también aspectos
fisicos que van mas alla de la prevencion del accidente y la enfermedad profesional,
comenta que factores como la duracién de la jornada, los horarios, el contenido del
trabajo, la propia organizacién del mismo y el area en que se desarrolle, inciden en la

calidad de vida del trabajo y en el bienestar de los empleados.
1.3.1 Ambigledad y dificultades en su evaluacion

A la pregunta: ¢esta Vd. satisfecho con su trabajo? pueden darse lecturas muy
diversas. De igual modo, su posible respuesta, "estoy satisfecho”, puede tener causas

muy diversas.

Obviamente, las razones explicativas de esta respuesta no son las mismas para un
directivo que para un obrero; ni para un trabajador inmigrado que para el hijo de un
alto directivo; ni para un amenazado por el paro o la reconversion, que para otro cuyo

empleo sea estable.

La opinion asi expresada sobre su trabajo, en parte no depende de la situacion misma
de trabajo. Los datos obtenidos en encuestas de este tipo suelen representar

respuestas muy ambiguas a preguntas que a su vez son en si mismas muy complejas.

16



CAPITULO | Q
Empresa
Eléctrica

De ahi el peligro de extrapolar indebidamente los resultados y la necesidad de

expertos para su mejor interpretacion.

Ademas, existe mayor o menor tolerancia a cualquier agente causante de stress. No
obstante, la insatisfaccién provocada influye decisivamente en el estado animico de la
persona y su conducta. Como factor por ejemplo de resonancia afectiva, la
insatisfaccién actia como detonante de alteraciones psicosomaticas y puede llegar a
producir tensién e incluso enfermedad, cristalizando por ejemplo en efectos con base
fisiolégica. Sabemos que la insatisfaccién correlaciona positivamente con el estado de

ansiedad, trastornos gastrointestinales, stress y alteraciones diversas.

Como factor de conducta, la insatisfaccion en el empleo mantiene relacion positiva con
algunos criterios de funcionamiento organizacional tales como la rotacién y el
ausentismo -ambos por separado- con los retrasos y los despidos o terminaciones de

contrato.

Y en contra de la que podria creerse a primera vista, no es demostrable una clara

relacion entre la satisfaccion en el trabajo y el rendimiento.

Resumimos en un esquema el horizonte de factores a los que se vincula la
satisfaccidon-insatisfaccion laboral, ilustrativa a su vez de los métodos al uso, para su

evaluacion. (Ver Anexo No.1.Cuadro 1)

1.3.2 Variables relacionadas con la Satisfaccién Laboral

Estudios norteamericanos de amplia difusion muestran cémo en aquel pais el
porcentaje de personas satisfechas es relativamente mas bajo para los jévenes, las
mujeres, los negros, los trabajadores manuales, los menos formados, los escalones
jerarquicos inferiores, los trabajadores de cadenas de montaje, etc.

Otras constataciones empiricas y numerosas investigaciones en las Ultimas décadas,
han ido generalizando relaciones entre algunas de estas variables y la satisfaccion-
insatisfaccion laborales (SL-ISL).

Ofrecemos una panoramica general apoyandonos en una agrupacion de Weinert-1985
conforme al tipo de relacion que establece entre algunas de estas variables y la SL:
Variables en relacion directa con la SL, influyentes, moderadoras.

Variables consideradas como determinantes de la SL.

Variables sobre las que influye la SL del individuo; o condicionadas por la SL. (Ver
Anexo No. 1.Cuadro 2)

17



CAPITULO | Q
Empresa
Eléctrica

1.4 Modelos de Satisfaccion Laboral

La satisfaccién en el empleo designa, basicamente, un conjunto de actitudes ante el
trabajo. Podemos describirla como una disposicién psicolégica del sujeto hacia su
trabajo (lo que piensa de él), y esto supone un grupo de actitudes y sentimientos. De
ahi que la satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo dependa de numerosos factores
como el ambiente fisico donde trabaja, el hecho de que el jefe lo llame por su nombre
y lo trate bien, el sentido de logro o realizacién que le procura el trabajo, la posibilidad
de aplicar sus conocimientos, que el empleo le permita desarrollar nuevos

conocimientos y asumir retos, etc.

Hay otros factores que, repercuten en la satisfaccion y que no forman parte de la
atmosfera laboral, pero que también influyen en la satisfaccién laboral. Por ejemplo, la
edad, la salud, la antigiiedad, la estabilidad emocional, condicion socio-econdmica,
tiempo libre y actividades recreativas practicadas, relaciones familiares y otros
desahogos, afiliaciones sociales, etc. Lo mismo sucede con las motivaciones y

aspiraciones personales, asi como con su realizacion (Shultz, 1990).

La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que tiene
un trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la compafia, el
supervisor, comparieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y
la vida en general. De modo que la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes

generales del individuo hacia su trabajo.

Quien estd muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien
estd insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de
las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfacciéon laboral; de

hecho, es habitual utilizar una u otra expresion indistintamente (Robbins, 1998).

Las variables en el trabajo determinan la satisfaccion laboral. Las evidencias indican
gue los principales factores son un trabajo intelectualmente estimulante, recompensas

equitativas, condiciones favorables de trabajo y colegas cooperadores.

Los trabajadores tienden a preferir puestos que les brinden oportunidades de aplicar
sus habilidades y capacidades y ofrezcan una variedad de tareas, libertad y
retroalimentacioén sobre qué tan bien lo estan haciendo, caracteristicas que hacen que
el trabajo posea estimulos intelectuales. Los puestos que tienen pocos retos provocan
fastidio, pero demasiados retos causan frustracion y sentimientos de fracaso. En

condiciones moderadas, los empleados experimentaran placer y satisfaccion.
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Los empleados quieren sistemas de pagos y politicas de ascensos que les parezcan
justos, claros y congruentes con sus expectativas. Cuando el salario les parece
equitativo, fundado en las exigencias del puesto, las habilidades del individuo y el nivel
de los sueldos del lugar, es muy probable que el resultado sea la satisfaccion. Del
mismo modo, quienes creen que las decisiones sobre los ascensos se hacen en forma

honesta e imparcial, tienden a sentirse satisfechos con su trabajo.

Los empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto en lo que respecta a su
bienestar personal como en lo que concierne a las facilidades para realizar un buen
trabajo. Prefieren los entornos seguros, comodos, limpios y con el minimo de

distracciones.

Por ultimo, la gente obtiene del trabajo algo mas que sdlo dinero o logros tangibles:
para la mayoria, también satisface necesidades de trato personal. Por ende, no es de
sorprender que tener compafieros que brinden amistad y respaldo también aumente la

satisfaccion laboral (Robbins, 1998).

Como se ha visto, la indole del trabajo y del contexto o situaciéon en que el empleado
realiza sus tareas influye profundamente en la satisfaccion personal. Si se redisefia el
puesto y las condiciones del trabajo, es posible mejorar la satisfaccion y productividad

del empleado.

El sentimiento y la conciencia de la satisfaccion, no sélo son factores condicionales del
mayor esfuerzo y del mejor rendimiento, sino también de dos vivencias fundamentales:
la sensacion del éxito individual, que contribuye a dar solidez y nuevos impetus a la
personalidad, y la alegria en el trabajo, es el gran remedio contra la pequefiez de

espiritu y la mezquindad, promotoras del odio al mérito ajeno y de envidias.

Es decir, que antes que la tecnologia, capital, materias primas y edificios, en la
industria trabaja un grupo humano, y la productividad depende de la eficiencia de ese
grupo humano. El rendimiento del hombre en el trabajo es lo que técnicamente se
conoce como la eficiencia o productividad. De la actitud adoptada por el trabajador
frente a su propia labor, de la actitud de satisfaccion o de insatisfacciéon depende en
gran parte que la produccion sea eficiente o deficiente, y la produccion es la base de la

vida social de los pueblos porque sin ella no hay empleo ni bienestar social.

Es un hecho observable que los trabajadores que se sienten satisfechos en su trabajo,
sea porque se consideran bien pagados o bien tratados, sea porque ascienden o
aprenden, son quienes producen y rinden mas. A la inversa, los trabajadores que se

sienten mal pagados, mal tratado, atascado en tareas monotonas, sin posibilidades de
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ampliar horizontes de comprension de su labor, son los que rinden menos, es decir,
son los mas improductivos. Todos somos capaces de percibir claramente lo benéfico,
agradable, y estimulante de estar en el trabajo con un grupo de personas que se llevan
bien, que se comprenden, que se comunican, que se respetan, trabajan en armonia y
cooperacion. La buena atmésfera en el trato es indispensable para lograr un elevado
rendimiento individual y colectivo de un grupo humano de trabajo, como lo es el
oxigeno para el normal funcionamiento de los pulmones y de la respiracion, lo cual se

logra mas que nada por una labor consiente de los jefes».

Los empleados expresan su insatisfaccion de diferentes maneras. Por ejemplo,
podrian quejarse, insubordinarse, tomar bienes de la empresa o evadir parte de sus

responsabilidades.

La Figura 1 presenta cuatro respuestas que difieren en dos dimensiones: afan

constructivo/destructivo y actividad/ pasividad, que se definen asi:

» Abandono: La insatisfaccién expresada mediante la conducta orientada a irse,

incluye la basqueda de otro empleo y renuncia.

» Expresidn: La insatisfaccion expresada por intentos activos y constructivos por
mejorar la situacién. Implica sugerir mejoras, analizar los problemas con

supervisores, etc.

» Lealtad: Expresada mediante una espera pasiva y optimista para que la
situacion mejore. Incluye defender a la organizacién ante criticas externas y

confiar en que la administracién hara lo mas conveniente.

» Negligencia: Implica actitudes pasivas que permiten que la situacion empeore.
Incluye ausentismo y retrasos crénicos, merma de esfuerzos, y aumento de

errores.
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Fig. No 1. Respuesta a la Insatisfaccién Laboral. Fuentes: C. Rusbult y Lowery
"When Bureaucrats Get the Blues", Journal of Applied Social Psychology, Vol.
15N.°1, 1985
La conducta de abandono y negligencia abarca las variables rendimiento:
productividad, ausentismo y rotacién. Sin embargo, este modelo amplia la respuesta
de los empleados e incluye expresion y lealtad: conductas constructivas que permiten
a los individuos tolerar situaciones desagradables o revivir una situacion laboral
satisfactoria. Ayuda a comprender situaciones como las que se presentan, en
ocasiones, en el caso de trabajadores sindicalizados, donde la escasa satisfaccion
laboral va unida a una baja rotacion. Con frecuencia, tales trabajadores manifiestan su

insatisfaccién mediante quejas 0 negociaciones contractuales formales.

Estos mecanismos de expresiéon permiten a los trabajadores seguir en su empleo, al
tiempo que se convencen de que estan actuando para mejorar la situacion (Robbins,
1993).

Modelo de Cameron y Freeman.

Los autores Cameron y Freeman, 1991, generaron un modelo de satisfaccién laboral
gque le permitiera a las empresas ofrecer alternativas integrales en el aspecto de la
gestion humana. Para llevar a cabo este proyecto y tener una buena representatividad
se clasificaron a los empleados de las empresas en cuatro ambitos ocupacionales:

directivo, profesional, auxiliar administrativo y operativo.
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Este modelo consiste en dos enfoques que son el cualitativo y el cuantitativo. El

cualitativo se aplica en dos momentos: (meter tablas, esquemas)

1. El primero consiste en conocer la concepcion de bienestar en la empresa, los
programas gque realiza la organizacion, como se implementan y como se

evallan.

2. El segundo paso corresponde a una entrevista a fondo con los responsables de
la gestibn humana en la organizacién para refutar, comprender y confirmar

mejor los resultados cuantitativos.

Para el enfoque cuantitativo el equipo investigador se decidié por preguntas cerradas
tipo Likert y adapt6 instrumentos probados en otras investigaciones, para la parte de
satisfaccion laboral se adopté el cuestionario de Melia y Peir6 (1989). Para garantizar
la validez del instrumento se recurrié a dos técnicas: aplicacion de una prueba piloto

en tres empresas y la revision por parte de tres expertos.

Para la presente investigacion se asumié el modelo de Melia y Peird, que agrupa en

seis dimensiones las caracteristicas de la satisfaccion laboral:
1. relaciones con la direccion,

2. participacién en decisiones,

3. posibilidades de promocion,

4. ambiente fisico de trabajo,

5. satisfaccion con el trabajo y

6. compensacion y beneficios.

Se acepta este modelo por cuanto integra muchos de los factores mencionados por
otros autores, ha sido probado por algunos investigadores en poblaciones diferentes al
contexto en que fue formulado (Garcia, Ovejero y Fernandez, 2000; Garcia y Ovejero,
2000) y no presenta carencias o contradicciones frente a las condiciones de bienestar

laboral propias del pais.

Otros modelos de satisfaccion laboral los podemos encontrar en el Anexo No 5 de la

presente investigacion.
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1.5 Teoria de la Satisfaccion Laboral de Herzberg.

La primera teoria de la satisfacciéon laboral es la de Frederick Herzberg, la «Teoria de
los Dos Factores», que ha estimulado gran expectativa, por ello muchos autores han
intentado comprobar, como rebatir su validez (Dessler, 1987). Supone que la
satisfaccion o insatisfaccion del individuo en el trabajo es producto de la relacién con
su empleo y sus actitudes frente al mismo. Herzberg desarrollé su teoria con base en
una investigacion realizada en 200 ingenieros y contadores quienes «relataron una
experiencia de trabajo excepcionalmente buena, y otra, excepcionalmente mala»

(«incidentes criticos»).

Posteriormente los relatos se analizaron y el contenido de las historias, revelé que los
incidentes donde la causa del estado psicoldgico del protagonista era la tarea en si, la
sensacion de logro, el avance profesional, la responsabilidad y el reconocimiento,
habian sido recordados principalmente como fuentes de experiencias positivas;
mientras que aquellos donde el rol causal eran factores como el pago, la supervision,
las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo y politicas de la empresa,
eran recordadas principalmente como fuentes de experiencias negativas (Leon y
Sepulveda, 1978).

En consecuencia, se propone la existencia de dos clases de factores:

Factores Intrinsecos o Motivadores, incluye la relacién empleado trabajo, realizacion,

reconocimiento, la promocién, el trabajo estimulante y la responsabilidad.

Factores Extrinsecos. Las politicas y la administracion de la empresa, relaciones

interpersonales, sueldo, la supervision y las condiciones de trabajo.

De modo que «satisfaccion laboral» e «insatisfaccién laboral» se explican por
diferentes factores; la primera por Factores Intrinsecos, mientras que la segunda, por
la carencia de Factores Extrinsecos, pero de ningin modo una es lo opuesto de la
otra. Los factores intrinsecos tendrian el potencial de llevar a un estado de satisfaccion

con el puesto, porque pueden satisfacer las «necesidades de desarrollo Psicol6gico».

De modo que el sujeto se interesara en ampliar sus conocimientos y desarrollar
actividades creativas, afirmando su individualidad, logrando objetivos alcanzables solo
en puestos con dichas caracteristicas, pero cuando no ofrece oportunidades de

desarrollo psicolégico, experimentara solo «ausencia de satisfaccion» (Atalaya, 1995).
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Por otro lado, la insatisfaccion laboral estaria asociada a los factores extrinsecos del
trabajo, el deterioro de estos factores -por ejemplo el creer estar inequitativamente
pagado- causaria insatisfaccion. Su mejoramiento aumento de sueldo- eliminaria la
insatisfaccidon, pero no causaria satisfaccion laboral. De modo que éstos funcionan

COmMo una vacuna que evita que la persona enferme, pero no mejora la salud.

Lo interesante es que para motivar al individuo, se recomienda poner de relieve el
logro, reconocimiento, trabajo en si, la responsabilidad y el crecimiento, y se debe
cuidar también de los Factores extrinsecos. Sin embargo, las criticas al trabajo de
Herzberg son muy numerosas, siendo las principales, las referidas a su método de
reunir datos, el cual supone que la gente puede, y desearia reportar sus experiencias
de satisfaccion e insatisfaccion correctamente. De hecho, la gente esta predispuesta; y
tiende a atribuirse los sucesos de éxito, mientras aluden a factores externos como

causas de fracasos (Stoner y Freeman, 1994).

Asimismo, la teoria es incompatible con investigaciones precedentes, dado que ignora
las variables situaciones especificas. Herzberg supone que se da una relacién entre
satisfaccion y la productividad, pero su metodologia no se ocupa de la segunda, si se
desea relevar la investigacion es preciso suponer una fuerte relacion entre satisfaccion

y productividad.

En la figura, se aprecian los factores de satisfaccion e insatisfaccién laboral. Asimismo,
se observa la diferencia entre el punto de vista tradicional y el punto de vista de

Herzberg.

La clasificacion rigida de Factores Extrinsecos e Intrinsecos, es arbitraria no hay
elementos empiricos para considerar que los factores extrinsecos no puedan motivar a

la gente y viceversa, no hay factores absolutos,
tanto unos como otros pueden producir satisfaccién-insatisfaccion.

Algunos factores de higiene-entre ellos, el aumento y los elogios- también podrian

cumplir la funcién de motivadores puesto que llevan al reconocimiento del logro

Uno de los aportes de la Teoria es el «enriquecimiento del puesto», que implica hacer
mas interesante y con retos al trabajo, darle mayor autonomia al trabajador y permitirle
hacer parte de la planeacion e inspecciéon que normalmente realiza el supervisor.
Estructurar los puestos de modo que el trabajador tenga oportunidad de experimentar

una sensacién de logro, como ensamblar un producto hasta terminarlo.
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Logro Supervisidn
Reconocimiento Sl Salario
5 clacion compaﬁcms
Tt‘:lba}a Pﬂl’ Sf Rlﬂ'ﬂCifjﬂ S-I.IPCI"I'iSaEIr
mMismo Condiciones laborales
wiis Relacidn subordinados
Responsabilidad Vida personal
Progreso Seguridad
Crecimicnto Politica
Compafia
Satisfecho Neutral Insatsfecho
Punto de vista tradicional
Sausfecho Insatisfecho
Punto de vista de Herzberg
Factores Intrinsecos Factores Higiénicos
Satisfacidon No satisfaccion MNo satisfaccion Insatisfaccién

Fig. No 2: Teoria de la Satisfaccion Laboral de Herzberg

Fuente Robbins, De Cenzo, "Fundamentos de Administracion”, 1996
Teoria de la Fijacion de Metas.

La hipotesis fundamental de la teoria de la fijacion de metas es sencillamente la
siguiente: «el desempefio de los individuos es mayor cuando existen unas metas
concretas o0 unos niveles de desemperio establecidos, que cuando estos no existens».
Las metas son objetivos y propoésitos para el desempefio futuro. Locke y
colaboradores demostraron que son importantes tanto antes como después del
comportamiento deseado. Cuando participan en la fijacion de metas, los trabajadores
aprecian el modo en que su esfuerzo producird un buen desempefio, recompensa y

satisfaccion personal.

En esta forma, las metas orientan eficazmente a los trabajadores en direcciones
aceptables. Ademas, la consecucion de metas es reconfortante y ayuda a satisfacer el

impulso de logro y las necesidades de estima y autorrealizacion.
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También se estimulan las necesidades de crecimiento ya que la obtencién de metas
con frecuencia lleva a los individuos a fijar metas mas altas para el futuro (Davis y
Newstrom, 1991).

En la figura se aprecian los elementos de la Fijacion de Metas. La fijacion de metas

como herramienta motivacional, es mas eficaz cuando se tienen cuatro elementos:

1. Aceptacion de la Meta: Las metas eficientes no s6lo deben ser entendidas sino
también aceptadas; los supervisores deben explicar su propdsito y la
necesidad que la organizacion tiene de ellas, especialmente si seran dificiles
de alcanzar.

2. Especificidad. Las metas deben ser tan especificas, claras y susceptibles de
evaluacion para que los trabajadores sepan cuando se alcanzan, ello permite

saber qué buscan y la posibilidad de medir su propio progreso.

3. Reto. La mayoria de empleados trabajan con mas energia cuando tienen
metas mas dificiles de alcanzar que cuando son faciles, ya que son un reto que
incide en el impulso de logro. Sin embargo, deben ser alcanzables,

considerando la experiencia y sus recursos disponibles.

4. Retroalimentacion. Luego de que los empleados participaron en la fijacion de
metas bien definidas y que representen retos, necesitaran informacién sobre su
desempefio. De lo contrario, estarian «trabajando en la oscuridad» y no

tendrian una manera de saber que tanto éxito tienen.

Aceplacitn Especificidad

e e

~_ i
~a P
| Fijacidn de Metas J
A N
-#_.__.---"'f “‘--._H_x. ]
Reto | Rﬂmuhrmnumiéni

Fig. No 3: Teoria de la Fijacion de Metas

Fuente: Davis y Newstrom, El Comportamiento Humano en el Trabajo, 1991.

Locke y colaboradores formularon conclusiones tales como que la satisfaccién laboral
es funcion de la medida en que la persona logre la meta fijada. A mayor concordancia

entre el desemperio establecido y el real, mayor satisfaccion.
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Conclusién importante para empleadores interesados en el estado de animo de su
personal y por la calidad de vida laboral. Las metas no deben ser demasiado elevadas
ya que pueden llevar a una discrepancia inevitable entre el desempefo real y el
establecido. Asi mismo, para obtener resultados positivos, las metas deben conllevar
algun tipo de satisfacciéon intrinseca. Si el trabajo es excesivamente rutinario, ni

siquiera las metas concretas y dificiles ayudaran.

La utilidad de la Fijacion de Metas para los gerentes, segun Miner (1980), implica
tomar en cuenta las diferencias individuales al fijar las metas, determinar su
especificidad y dificultad. Las personas con alta motivaciéon de logro, tendran mejor
desempefio ante metas concretas y dificiles, por su capacidad y confianza en si
mismas (Nash, 1988).

Investigaciones recientes han sugerido que el desempefio esta en funcién de la
capacidad de los empleados, la aceptacion de las metas, el nivel de las metas y la
interaccion entre la meta y su capacidad. Las caracteristicas de quienes participan en
establecer las metas, como su nivel de autoridad y estudios pueden tener
repercusiones en su eficacia. Asi, es mas probable que los trabajadores acepten

metas establecidas por personas con autoridad legitima.

La aceptacién de metas también influye en el grado de dificultad que éstas pueden
tener. Es probable que el personal cumpla con una tarea si las metas son dificiles y
aceptadas, pero no si son dificiles y rechazadas. Cuando se unen al intento por elevar
las expectativas, el esfuerzo conduce al desempenfio; establecer metas dificiles puede

impulsar a la productividad (Gordon, 1997).

Los estudios que han puesto a prueba la teoria de las metas han demostrado la
superioridad como factores de motivacion de las que son especificas y presentan reto.
No se puede concluir que la participacion de los empleados al determinar metas sea
deseable siempre, pero quiza es preferible a la asignacion de metas cuando se espera
resistencia ante retos dificiles. Como conclusiébn general, existen evidencias
sustanciales de que las intenciones - articuladas en términos de metas- son una fuerza

motivadora poderosa (Robbins, 1998).

Otra Teoria sobre el tema de la Satisfaccion Laboral la podemos ver en el Anexo No. 6

de la presente investigacion.
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1.6 Satisfaccion y Productividad

Pocos temas han atraido tanto interés de los estudiosos del comportamiento

organizacional como la relacién entre la satisfaccién y productividad.

La pregunta habitual es si los trabajadores satisfechos son mas productivos que los
insatisfechos (Robbins, 1998). Se entiende la productividad como la medida de qué

tan bien funciona el sistema de operaciones o procedimientos de la organizacién.

Es un indicador de la eficiencia y competitividad de la organizacién o de parte de ella
(Stoner, 1994). En las décadas de 1950 y 1960 hubo una serie de andlisis que
abarcaron docenas de estudios realizados para establecer la relacion entre
satisfaccion y productividad. Estos andlisis no encontraron una relaciéon consistente.
Sin embargo, en la década de 1990, aunque los estudios distan mucho de ser claros,

si se pueden obtener algunos datos de la evidencia existente.

Las primeras teorias de la relacion entre la satisfaccion y el rendimiento quedan
resumidas, en esencia, en la afirmacion de que un trabajador contento es un
trabajador productivo. Gran parte del paternalismo de los administradores de las
décadas de 1930, 1940 y 1950 (que formaban equipos de boliche y uniones de crédito,
organizaban dias de campo, proporcionaban asesoria a los empleados y capacitaban
a los supervisores para que desarrollaran su sensibilidad a los intereses de sus

subordinados) pretendian que los trabajadores estuvieran contentos.

Sin embargo, creer en la tesis del trabajador contento tenia mas bases en ilusiones
vanas que en pruebas sélidas. El analisis minucioso de las investigaciones indicaba
que, en el supuesto de que exista una relacion positiva entre la satisfaccion y la
productividad, la correlacion suele ser baja, del orden del 0,14. Sin embargo, la
inclusion de las variables moderadoras ha incrementado la correlacion. Por ejemplo, la
relaciéon es mas fuerte cuando la conducta del empleado no esta sujeta a limites ni

controles de factores externos.

La productividad del empleado en trabajos sujetos al ritmo de una maquina dependera
mucho mas de la velocidad de la maquina que de su grado de satisfaccion. Asimismo,
la productividad del corredor de bolsa es limitada por los movimientos generales del
mercado accionario, cuando el mercado se mueve al alza y el volumen es alto, los
corredores satisfechos y los insatisfechos obtendran muchas comisiones. Por el
contrario, cuando el mercado esta hacia la baja, la satisfaccion del corredor no importa

gran cosa.
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Al Parecer, el nivel del puesto, también es una variable moderadora importante. La
correlacion entre satisfaccion y rendimiento es mas solida en el caso de empleados
que estan en niveles mas altos. Por consiguiente, podemos esperar que la relacion
sea mas relevante en el caso de profesionales que ocupan puestos de supervision y

administracion.

Otro punto de interés para el tema de la satisfaccién-productividad es la direccion de la
causalidad. La mayor parte de los estudios de la relacién partian de disefios que no
podian demostrar la causa y el efecto. Los estudios que han controlado esta
posibilidad indican que la conclusion mas valida es que la productividad conduce a la
satisfaccion y no a la inversa. Si se realiza un buen trabajo, se obtendra una sensacion
intrinseca de bienestar. Ademas, en el supuesto de que la organizacién recompense la
productividad, la persona con mucha productividad obtendra mas reconocimiento
verbal, asi como mayor sueldo y probabilidad de ascenso. A su vez estas
recompensas incrementan el grado de satisfaccion laboral (Robbins Stephen,
1993,1998).

En contraposicion a las afirmaciones anteriores, Pinilla (1982) plantea una relacion
muy importante entre la satisfaccion laboral y la productividad, él dice: «por
satisfaccién se entiende la actitud general que adoptamos frente a nuestro trabajo,
cuando hemos podido resolver nuestra necesidades fundamentales y tenemos
conciencia de ello, en tal sentido, los trabajadores necesitan que se les respete y se
les trate dignamente. Necesitan ganar lo suficiente para vivir decorosamente, para
alimentarse, vestirse y tener recreacion, pero no solo el individuo, sino también su
familia. Necesitan que se les den condiciones de trabajo saludables, que se les brinde
prestaciones sociales para la solucién de problemas que se les presenta en sus
hogares. Los empleados necesitan aprender constantemente a trabajar mejor y
ejercitar sus capacidades frente a responsabilidades crecientes. Necesitan que se les
trate justa y equitativamente, que no haya favoritismos, ni trucos en la determinacion
de sueldos, salarios y compensaciones, que se premie el esfuerzo y el mérito. Todas
estas necesidades son mMA&s 0 menos perentorias en operarios, empleados,

profesionales, en usted y en mi... ».

La resultante final de la solucion de las necesidades que se acaban de mencionar es
el sentimiento de satisfaccién y conciencia de esa satisfaccion. Esto da libertad
psicolégica, permite que la gente se entregue a objetivos de superacion en su propio
trabajo. La actitud de satisfaccion es condicion necesaria para que el esfuerzo humano

del trabajo se torne verdaderamente productivo. Es un hecho que no trabajan bien
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quienes tienen la constante preocupacién de deudas pendientes, malos tratos del jefe
0 carencia de reconocimiento. Y es también un hecho que, cuando saben que estan
siendo atendidas adecuadamente sus propias necesidades, se esta tranquilo Y se

trabaja mejor.

Cuando el empleado sabe que las cosas marchan bien en el hogar y en el trabajo, que
esta progresando y que de sus propios esfuerzos depende que se avance, se empefia

con teson y animo, mejora la cantidad y calidad de su rendimiento en el trabajo.

El sentimiento y la conciencia de la satisfaccidn, no sélo son factores condicionales del
mayor esfuerzo y del mejor rendimiento, sino también de dos vivencias fundamentales:
la sensacion del éxito individual, que contribuye a dar solidez y nuevos impetus a la
personalidad, y la alegria en el trabajo, es el gran remedio contra la pequefiez de
espiritu y la mezquindad, promotoras del odio al mérito ajeno y de envidias. Es decir,
que antes que la tecnologia, capital, materias primas y edificios, en la industria trabaja
un grupo humano, y la productividad depende de la eficiencia de ese grupo humano.
El rendimiento del hombre en el trabajo es lo que téchicamente se conoce como la
eficiencia o productividad. De la actitud adoptada por el trabajador frente a su propia
labor, de la actitud de satisfaccion o de insatisfaccién depende en gran parte que la
produccion sea eficiente o deficiente, y la produccion es la base de la vida social de los

pueblos porque sin ella no hay empleo ni bienestar social.

El planteamiento de Pinilla respecto a la relaciébn entre satisfaccion laboral vy
productividad puede tener sentido cuando se trata de reflexionar en términos de lo que
el ser humano busca en el trabajo, pero al no existir sustento empirico, queda como

una propuesta interesante, pero tedrica.
1.7 Métodos para el andlisis de la Satisfaccion Laboral

Segun Cantera, Lopez (2006), la SL puede medirse a través de sus causas, por sus
efectos o bien cuestionando directamente a la persona afectada. En este epigrafe se
abordan diferentes tipos de métodos para medir la SL. Casi todos coinciden en

interrogar de una u otra forma a las personas sobre diversos aspectos de su trabajo.

Desde el que se conoce como el primer intento de estudiar la SL de Hoppock (1935),

se emplean diversos soportes:

» Auto descripciones verbales con escalas tipo Likert, Thurstone, perfiles de

polaridad, o incluso listas con frases afirmativas y calificativos.

» Escalas para la auto evaluacion de algunas tendencias de conducta.
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» Sistemas para la evaluacién propia o ajena de algunas condiciones de trabajo y

de algun aspecto de la conducta.

» Entrevista; generalmente individual. En ocasiones soporte de determinados
procedimientos como el analisis de la satisfaccion laboral e insatisfacciéon

laboral a través de los incidentes criticos.

La técnica mas comun es el cuestionario generalmente voluntario y anénimo. Se suele
distribuir entre los empleados de la planta o la oficina o enviarlo a su domicilio. La
entrevista individual tiene una mayor rigueza cualitativa, pero es costosa en tiempo y

medios, exigiendo personal experto para su adecuada aplicacién y valoracion.

Segun Torres, Valencia (2001), los métodos mas ampliamente utilizados para la
medicion de la satisfaccion laboral son la escala global y la calificacion de la suma
formada por numerosas facetas del trabajo. El primer método consiste en nada mas
pedirle a los individuos que respondan a una pregunta semejante a esta:
Considerando todo ¢cuén satisfecho esta con su trabajo? Entonces los participantes
contestan encerrando un nimero entre 1 y 5 que corresponden a las respuestas desde
"altamente satisfecho" hasta "altamente insatisfecho". El segundo método es mas
complejo. Este identifica los elementos clave en un trabajo y pregunta a un empleado

acerca de sus sentimientos sobre cada uno.

Los factores tipicos que estarian incluidos son la naturaleza del trabajo, la supervision,
el salario actual, las oportunidades de ascenso y las relaciones con los comparieros de
trabajo. Estos factores se estiman sobre una escala estandarizada y luego se suman

para crear una calificacion total sobre la satisfaccion en el trabajo.

Existen disimiles métodos para el andlisis de la satisfaccién laboral, en la presente

investigacion se realizé una recopilacion de los métodos mas utilizados.
1. Métodos directos para investigar la Satisfaccién Laboral (SL)

Analizan las actitudes expresadas, generalmente a través de preguntas directas

cerradas.
2. Métodos indirectos

Se llaman asi por no analizar de forma tan directa la variable satisfaccion, sino a
través del analisis de los buenos y malos recuerdos y a veces de diferentes actitudes

referidas al dipolo placer-displacer.

31



CAPITULO | Q
Empresa
Eléctrica

1.8 Instrumentos, para investigar sobre la satisfaccion laboral.

En la busqueda realizada en la presente investigacibn se identificaron cinco
cuestionarios de SL y dos notas técnicas de prevencion de diferentes autores emitido
por el Instituto Nacional de Higiene en Espafia, se pudo analizar que el método mas
utilizado es el directo y que predomina las repuestas en siete escalas, en el anexo 6

pueden verse las caracteristicas generales de cada una de ellas.

Melia y Peir6 [1998] proponen tres cuestionarios para realizar un estudio de
satisfaccion laboral en las empresas con el objetivo de conocer con mayor precision el
nivel de satisfaccion actual existente en la organizacion, por lo dicho anteriormente el
criterio de estos autores sera tomando en cuenta para el posterior desarrollo de la

presente investigacion.

Estos autores disefiaron los cuestionarios S10/12, S20/23 y S4/82 de modo que cada
uno de ellos es parte seleccionada del siguiente. Por tanto, cuando administra e
introduce los datos de los 82 items del S4/82 simultaneamente obtiene e introduce los
datos de los 23 items del S20/23 y de los 12 del S10/12. Si inicamente administra los
23 items del S20/23 también esta administrado e introduciendo los 10 items del S10/12

que es la version mas sintética.

De estos cuestionarios el mejor acabado (mas completo) es el S 4/82 de estos autores
J.L Melia y J.M Peiro en el afio 1998 y utilizan el método directo que constan con
noventa y una preguntas de ellas ochenta y dos en forma de afirmaciones, las
respuestas en siete escalas (Insatisfecho-Muy/Bastante/Algo) -Indiferente-Satisfecho

(Muy/Bastante/Algo) y con nueve respuestas de forma descriptiva.

Pero se torna un poco dificil en el momento de utilizar la encuesta por la gran cantidad
de variables que pueden cansar al trabajador cuando esta respondiendo al formulario,
ademas de la impresién y el procesamiento estadistico de los datos, teniendo en
cuenta lo dicho anteriormente se decide escoger el cuestionario S21/23 dado por este
mismo autor que contiene veintitrés  preguntas las cuales miden aspectos
relacionados con las relaciones de trabajo, condiciones laborales y las satisfacciones

gue le propician las actividades relacionadas en el puesto de trabajo al ocupante.

Cantera, Lopez (2006), plante6 que el método mas utilizado para medir la
satisfaccion laboral es el "Instrumento Porter'(1962), como la diferencia que existe
entre "la recompensa percibida como adecuada" y la "recompensa efectivamente
recibida". Basandose en la teoria de la motivacion de Maslow (1943), desarrolla un

cuestionario que comprende 15 items (caracteristicas y cualidades del puesto de
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trabajo) destinados a medir estas necesidades con ligeras variaciones.

En relacion con cada uno de los items se plantean tres preguntas que obligan al

encuestado a clasificar entre una escala minima y una escala maxima.

Por consiguiente, la SL para Porter esta en funcién de la recompensa que el individuo

recibe de su trabajo. O dicho esquematicamente:

recampensa percibida recompensa abtenida

L como adecuada efectivamente

La mayor parte de los instrumentos de medicién de la satisfaccién laboral que se
utiliza en la actualidad, interrogan sobre algunas dimensiones que se pueden aislar del

siguiente modo (Cantera, 2003):
» El trabajo como tal (contenido, autonomia, interés, posibilidades de éxito)

» Relaciones humanas (estiio de mando; competencia y afabilidad de

companeros, jefesy subordinados)
» Organizacion del trabajo.
» Posibilidades de ascenso.
» Salario y otros tipos de recompensa.
» Reconocimiento por el trabajo realizado.
» Condiciones de trabajo (tanto fisicas como psiquicas)

Existe otros métodos que no estan recopilados en el anexo 5mencionado
anteriormente, Oviedo (1996) en Espafa realizé un estudio para evaluar la satisfaccion
de los empleados empled el Job Descriptive Index (J.D.l) de Smith, Kendall y Hulin
(1969). Este instrumento es el mas empleado para la evaluacién de la satisfaccion
laboral segun este autor y es el modelo por el que se ha desarrollado la mayoria de las
medidas de (SL). El JDI, que en ocasiones se llama en castellano Inventario de
Satisfaccion en el Trabajo (IST), evalla la satisfaccion del empleado con los siguientes

aspectos del trabajo:

(1) Los compairieros.

(2) el trabajo y las tareas,

(3) las oportunidades de promocién,

(4) el mando y la satisfaccion, y
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(5) el salario.

La fiabilidad por consistencia interna de las escalas calculadas por el método de
divisién por mitades con la correccién de Spearman-Brown es .80, .88, 81, y .70 para
trabajo, mandos, compafieros y promocién. En el manual espafiol no se informa de la

fiabilidad de la escala de salario.

Cantera, Lopez (2006), Investigador del Instituto Nacional de Higiene - Seguridad y
Salud de Espafia por su parte plantea que la medicion de la satisfaccion laboral puede
realizarse por medio de indices cuantitativos y cualitativos generales. indices

facilmente puntuables y de facil comparacion.
Este autor plantea que puede aplicarse la siguiente formula.
Aplicar la siguiente formula: i = (3M + 2B + P) /300, Donde:

» M: representa el porcentaje de las personas que en ese grupo

manifestaron estar muy contentas.

> B: el porcentaje de aquéllas que manifestaron estar bastante

satisfechas.
» P: el porcentaje de las que contestaron estar poco satisfechas.

Con lo que los indices obtenidos oscilan entre un maximo de ponderaciéon de +1 y un

minimo de cero, sin tener el punto medio (0,5) significacion estadistica.

Como es facil ver, lo que se intenta es cuantificar los resultados para poder establecer

comparaciones en la intensidad y generalidad de los procesos estudiados.

Los indices calculados por aplicacién de la férmula anterior pueden aplicarse a los
siguientes aspectos que se dan en la satisfaccidbn. Se obtiene asi los siguientes

indices de satisfaccion:
» Con el salario percibido.
Con el tipo de trabajo.
Con los subordinados.
Con los directores o superiores.
Con los compairieros.

Con la promocion.

YV Vv VYV VvV V V

Con la organizacion.
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> Indice general de satisfaccion en el trabajo.

Es muy importante insistir en que los valores obtenidos de esta manera no deben
interpretarse como una medida cardinal del fenbmeno, sino tan sélo ordinal, debido a
la imposibilidad de conocer el nivel cero de la satisfaccién y su unidad de medida. De
esta forma los resultados de un grupo pueden graficarse de diversos modos. Por lo
practico y facil aplicacion e interpretacion de los resultados se escoge este indice para

ser objeto de aplicacién en el trabajo posterior de la presente investigacion.

35



CAPITULO | Q
Empresa
Eléctrica

Conclusiones Parciales del capitulo

1. En la busqueda realizada para la presente investigacién se aprecia la necesidad
de estudiar al factor humano y su relacion con el resto de los elementos que
interaccionan en el proceso de trabajo, haciéndose evidente la necesidad de
estudiar las capacidades y limitaciones del propio hombre que segun los retos
actuales de la Seguridad y Salud descansan no solo en aspectos fisicos sino en
los mentales, tematica tratada en ergonomia cognitiva, donde la satisfaccion

laboral es un elemento de estudio.

2. Enlos conceptos actuales de productividad del trabajo se habla de la necesidad de
estudiar al factor humano y su calidad de vida para lograr los resultados

empresariales esperados traducidos en eficiencia, eficacia y efectividad.

3. Enlas empresas actuales es necesario el estudio de la Satisfaccion Laboral puesto
que permite identificar factores de riesgos relacionados con el area psicosocial y
con la seguridad y salud en el puesto de trabajo lo que permite aplicar métodos
especificos para el analisis de las variables que presenten una mayor incidencia en

la organizacion y sirva a la toma de decisiones de la Direccion.

4. Entre los métodos existentes para el analisis de la satisfaccion laboral los méas
utilizados son los directos apoyados en cuestionarios que se realizan con
preguntas cerradas, por lo que se tomara en cuenta para el disefio del
procedimiento que serd propuesto en la presente investigacion los criterios dados
por: Melia y J.M Peir6 (1998), Cantera, Lopez, (2006) y Berrocal M. Carmen;
Vasquez Molina (1995).
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Capitulo Il. Caracterizacidon de la Organizacion. Propuesta de un procedimiento
para el estudio de satisfaccion laboral en la Direccion de Generacion Distribuida

de la Empresa Eléctrica Cienfuegos.

En este capitulo se realiza una propuesta de un procedimiento que permite realizar
estudios de satisfaccion laboral, este procedimiento es fruto del andlisis bibliograficos
realizados con el objetivo de elaborar el marco teérico de la presente investigacion, a
raiz de analizar diversos criterios de autores y diferentes instrumentos de evaluacion,
lo cual permitié realizar la propuesta del mismo. En el siguiente epigrafe se proponeny

explican las fases a tener en cuenta para un estudio de esta indole.
2.1 Caracterizacion de la organizacion.

Por Resolucion No 014/201 se crea la Empresa Eléctrica Cienfuegos, en forma
abreviada OBE Cienfuegos (Organizacién Béasica Eléctrica), a todos los efectos
legales, integrada a la Unién Eléctrica subordinada al Ministerio de la Industria Basica.
La Direccion Territorial se ubica en la calle 33 # 5602 entre las avenidas 56 y 58 en la
Ciudad de Cienfuegos. Dicha empresa tiene como objetivo fundamental hacer llegar la
electricidad hasta el lugar mas apartado del territorio, desarrollando las actividades de
entrega de energia, mantenimiento de redes, construccion y otros servicios de caracter

industrial.

La Empresa es una organizacion Econdémica, con personalidad juridica, balance
financiero independiente y gestion econdmica, financiera, organizativa y contractual
autébnoma, que se crea para la Direccion técnica, econdmica y comercial de los
procesos de elaboracién de los productos y/o servicios los que deberan lograrse con la
mayor eficiencia econdmica .Su funcionamiento es en base al principio de
autofinanciamiento Empresarial por lo que no solo debe cubrir sus gastos con sus

ingresos sino que ademas debe generar un margen de utilidades.

Su creacion, traslado, funcion o disolucion corre a cargo del Ministerio de Economia y
Planificacion a propuesta del Ministerio de la Industria Basica que la atiende en

correspondencia con los procedimientos establecidos.

Por resolucion No. 652 del Ministerio de Economia y Planificacién de 30 de diciembre
del 2004, a la Empresa Eléctrica Cienfuegos se le aprueba el Objeto Empresarial
destacandose en su contenido el desarrollo de los procesos de trasmitir, distribuir y

comercializar la Energia Eléctrica de forma mayorista en Moneda Nacional y Moneda
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Libremente Convertible, asi como minorista en Moneda Nacional, ademas de la

prestacion de servicios a otras entidades.

Las cantidades de trabajadores por categorias ocupacionales estan referidas en la

(Tabla 2.1).
UNIDAD CATEGORIAS OCUPACIONALES PLANTILLA
TECNICO | DIRIGENTE | ADMINISTRATIVO | SERVICIO OBRERO TOTAL
DIRECCION GENERAL * 5 2 0 0 2 9
UEB SUPERVISION Y CONTROL * 13 1 0 0 0 14
RECURSOS HUMANOS * 14 1 1 0 1 17
CONTROL Y FINANZAS * 10 1 0 0 1 12
COMERCIAL * 10 1 0 0 0 11
TECNICA * 8 1 0 0 1 10
CENTRO DE OPERACIONES 23 3 3 0 47 76
INVERSIONES 13 1 0 0 20 34
DESPACHO DE CARGA 52 9 4 0 0 65
SERVICIOS COMERCIALES 18 2 1 0 20 41
TRANSPORTE 10 4 1 8 30 53
ATM 12 4 0 21 9 46
CONTABILIDAD Y FINANZAS * 19 1 1 0 0 21
INFORMATICA 11 1 0 0 0 12
ADMINISTRATIVA 4 6 2 33 18 63
CIENFUEGOS 57 13 17 41 175 303
CEN 7 2 2 8 25 44
PALMIRA 15 2 5 10 36 68
CRUCES 15 3 6 19 43 86
LAJAS 13 2 3 9 33 60
RODAS 13 2 4 12 45 76
ABREUS 13 2 6 13 55 89
AGUADA 15 2 2 5 42 66
CUMANAYAGUA 17 2 5 13 60 97
FORMACION Y DESARROLLO * 3 1 1 0 4 9
CONTINGENCIA ENERGETICA 22 1 0 0 0 23
DIP DE INSTALACION DE GRUPOS ELECT. 15 1 1 0 23 40
UEB GENERACION 15 8 2 0 62 87
UEB GENERACION DE EMERGENCIA * 13 1 0 0 0 14
UEB DE GENERACION FUEL OIL 21 12 2 8 87 130
DIRECCION DE GENERACION * 14 1 0 0 1 16
DIP VILLA CLARA 5 2 0 0 47 54
TOTAL SIN CONTINGENCIA 473 94 69 200 887 1723
TOTAL 495 95 69 200 887 1746

Tabla No. 2.1 Cantidad de trabajadores por categorias ocupacionales. Fuente

Departamento de Recursos Humanos.
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En la figura 2.1 se muestran los por cientos generales de la empresa por categorias

ocupacionales, los cuales quedan representados de siguiente forma.

Estructura Ocupacional No %
Obreros 887 50,80
Servicio 200 11,45
Administrativos 69 3,95
Técnicos 495 28,36
Dirigentes 95 5,44
Total 1746 100

Tabla 2.1.1 Distribucién por categoria ocupacionales. Fuente elaboracién propia.

5%

H Chreros

M Servicio

Administrativos

B Técnicos

0,
4% u Dirigentes

Fig. 2.1. Representacién grafica de las categorias ocupacionales en la Empresa

Eléctrica Cienfuegos. Fuente elaboracion propia.

La estructura de la Empresa responde a una entidad de Categoria Il. En el
cumplimiento de la Mision y el desarrollo de sus funciones tiene aprobada una
Estructura del tipo burocréatica mecéanica y una plantilla de personal compuesta por una
alta complejidad grupal en la categoria ocupacional, técnica y obrero. A fin de asegurar
la continuidad vy fiabilidad del servicio que presta, existe en cada municipio una Unidad
Organizativa, las cuales tienen asignado los recursos técnicos, humanos, materiales y
tecnolégicos necesarios para cumplir con éxito la Misibn encomendada y la Vision

Empresarial acordada.
Mision
Brindar un suministro de Energia Eléctrica a los consumidores privados y estatales de

forma continua dentro de los parametros de calidad establecidos segun la ley

Eléctrica.
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Vision
Somos Lideres Nacionales reconocidos por la excelencia en la prestacién del servicio

Eléctrico distinguiéndonos en la atencidn rapida y especializada a nuestros clientes.

La Empresa atiende una extension territorial de 4177.8 Km. donde estan instalados
2419.3 Km. de lineas aéreas de las cuales 407.35 Km. son lineas de transmision,
457.02 Km. de subtransmisiéon, 1554.93 de distribucion primaria. Tiene instalado 5221
trasformadores de distribucién, 132 subestaciones de 33 Kv y menores y 3
subestaciones eléctricas de 110 kv. Ademas son parte también de sus redes eléctricas
6733 instalaciones de alumbrado publico, 4443 protecciones por relevadores y 193
equipos de comunicaciones y telemecanica. La suma total de todas estas

instalaciones equivale a 25503.78 unidades convencionales.

Hasta abril de 2008 la empresa atiende y ofrece servicios a 122706 clientes de los
cudles 116116 conciernen al sector residencial, 5916 al comercial, 249 al industrial,
413 al agropecuario y 13 al alumbrado publico. Este total de clientes registra un

consumo de energia de 127491.24 Mwh.

Dentro de la estructura organizativa de la empresa se encuentra la Direccién de
Generacion Distribuida dedicada a brindar servicios de Generacion Eléctrica a través
de los Grupos electrégenos, los cuales se encuentran conformados por 2 bateria de
grupo Fuel oil con una capacidad de generacion de 20,4 MW cada uno, 5 GEA con
una capacidad de generacion de 13,08 MW y 4 bateria Diesel con una capacidad de

generacion de 91,39 MW, en esta area es donde se realizara nuestro estudio.

En la tabla 2.1.2 se muestran los por cientos generales de la UBE de Generacion
distribuida por categorias ocupacionales, los cuales quedan representados de

siguiente forma (ver Figura 2.1.1).

Estructura Ocupacional No %
Obreros 149 68,66
Servicio 8 3,68
Administrativos 4 1,84
Técnicos 36 16,58
Dirigentes 20 9,24
Total 217 100

Tabla 2.1.2. Distribucién por categorias ocupacionales de la UBE de Generacién

Distribuida. Fuente elaboracidn propia.
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4w, W QObreros

W Servicio
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W Téenicos

W Dirigentes

Fig. 2.1.1. Representacion grafica por categorias ocupacionales en la UBE de

Generacion Distribuida .Fuente elaboracion propia.

Mision

“Generar energia eléctrica al Sistema Electro energético Nacional con Calidad,
Eficiencia y Disponibilidad”

Vision

“Somos Lideres Nacionales como Central Eléctrica de Fuel Oil, reconocida por su
excelencia en la Generacion de Energia Eléctrica, distinguiéndonos por ser un
colectivo de trabajadores motivados, comprometidos y con alto sentido de
pertenencia.”

2.2 Procedimiento para el estudio de la Satisfaccion laboral.

Para la elaboracion de la propuesta del procedimiento para realizar estudios de
satisfaccion Laboral se parte del criterio dado por los siguientes autores: Sanchez,
Hernandez (2007), Flores (2000), Johns (1998), Diaz, Urbay (2000), Melia y J.M. Peiré
(1998), Cantera, Lépez (2006), Berrocal M. Carmen; Vasquez Molina (1995).

A continuacion se exponen de manera detallada las fases que se proponen para

desarrollar el mismo en las organizaciones.

1. Organizar el trabajo.

2 Determinar la Necesidad de realizar el estudio de satisfaccion laboral.

3. Realizar estudio de satisfaccion laboral

4 Establecimiento de estrategias para estudios en disciplinas especificas y

medicién de resultados.
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La primera fase ayuda a la preparacion del trabajo, asegurando que el resto de las
fases siguientes se desarrollen con éxito. La segunda fase constituye en demostrar la
necesidad de realizar un estudio de satisfaccion laboral a través de un conjunto de
aspectos que segun la bibliografia internacional demuestran que los trabajadores se
encuentran insatisfechos, la tercera fase constituye el trabajo de campo y es donde se
identifican las diferentes variables que provocan la insatisfaccion en la organizacion,
teniendo en cuenta para ello dos niveles empresarial y de area, por ultimo en la cuarta
fase se propone el establecimiento de un programa de intervencion donde no solo
deben tenerse en cuenta acciones relacionadas con la gestion empresarial, sino,
también el concurso de especialistas de las disciplinas relacionadas con la psicologia,
sociologia y medicina general integral, asi como se propone la necesidad luego de
implementar las acciones realizar nuevamente la medicion de la satisfaccion para
conocer la efectividad de las acciones establecidas en el programa de prevencion de

riesgos laborales.

Una concepcion amplia de la satisfaccion en el trabajo establece que es la medida en
gque son satisfechas determinadas necesidades del trabajador y el grado en que éste
ve realizadas las diferentes aspiraciones que puede tener en su trabajo, ya sean de
tipo social, personal, econémico o higiénico. Pero, a este respecto, se sabe que un
estado de necesidad lleva normalmente a la accion; a la busqueda de soluciones. Esta
es la ineludible conexién entre "satisfaccién laboral", "motivacién" y "conducta o
accion".

Mediante los indices de Satisfaccion Laboral (SL) normalmente se pretende auscultar
a una poblacién laboral para ver si existen problemas remediables o no dentro de la
organizacién. No es posible describir con cierto rigor las situaciones de trabajo sin
tener en cuenta lo que dice el trabajador mismo. No suelen ser estos indices unas
medidas extremadamente precisas puesto que se basan en una apreciacion personal
sobre ese conjunto difuso que forman determinados aspectos del trabajo,

principalmente psicosociales y organizativos.

La mayor parte de los instrumentos de medicion de satisfaccion laboral que se utilizan
en la actualidad, interrogan sobre algunas dimensiones que se pueden aislar del

siguiente modo:

» EIl trabajo como tal (contenido, autonomia, interés, posibilidades de

éxito).
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» Relaciones humanas (estilo de mando; competencia y afabilidad de

compafieros, jefes y subordinados).
Organizacioén del trabajo.
Posibilidades de ascenso.

Salario y otros tipos de recompensa.

vV VYV VYV V¥V

Reconocimiento por el trabajo realizado.
» Condiciones de trabajo (tanto fisicas como psiquicas).

El objetivo de llevar a cabo este estudio, es conocer a que nivel los trabajadores de la
organizacion estan satisfechos con este conjunto de variables, las cuales constituyen
fuente de origen de factores de riesgos psicosociales. Se persigue ademas conocer
area de la organizacion presenta problemas relacionados con la tematica, en la cual se

pueden presentar factores estresantes.
Fase 1. Organizar el trabajo

Esta fase tiene como objetivo preparar todo el trabajo a desarrollar en el despliegue de
las acciones, para asegurar el éxito del trabajo posterior mediante la informacién,
formacion, liderazgo y el compromiso desde la alta direccion hasta los niveles

inferiores de la organizacion
Etapas arealizar en esta fase:

Etapa 1: Formar equipos de trabajo

Los equipos seran formados por los especialistas en Seguridad y Salud Laboral de
toda la organizacion. Pueden participar ademas otros especialistas del area de los
Recursos Humanos y personas conocedoras del resto de los procesos de la
organizacién, aunque en el equipo de trabajo las personas responsabilizadas son los

especialistas en Seguridad y Salud Laboral
Etapa 2: Informar a todos los niveles de la Organizacion

Se informard a todos los niveles organizativos sobre el trabajo que se va desarrollar,
informando objetivos y resultados esperados. Se busca en esta fase también el
compromiso de cada nivel organizacional con el trabajo a desarrollar posteriormente.
Etapa 3: Preparar el trabajo

Preparar entrevistas, encuestas y realizar el cronograma de actividades a desarrollar
en la investigacion, identificando en cada fase del mismo, fecha, responsable recursos

necesarios y tareas a desarrollar.
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Segun criterios de Sanchez, Hernandez (2007), Flores (2000), Johns (1988), existen
un conjunto de indicadores que guardan relaciébn con el hecho de que existe

insatisfaccién por el trabajo, segun estos autores existen una relacién directa entre:

» Satisfaccion y Ausentismo
Satisfaccion y Rotacion

Satisfaccion y salud de la Persona

YV V V

Satisfaccion y Productividad

De lo analizado anteriormente se deduce que para demostrar la necesidad de realizar
un estudio de satisfaccion laboral, se hace necesario un andlisis de los siguientes

aspectos, tomandose en consideracion un periodo de 4 afios:

» Andlisis de causas por las cuales fluctGan los trabajadores.

»> Calculo de la fluctuacion laboral.

La fluctuacion de la fuerza de trabajo puede ser calculada a partir de la férmula que

establece Diaz, Urbay [2000] la misma se presenta a continuacion:

Tasa de Fluctuaciéon = Total de Bajas por Fluctuacion x 100

Cantidad de trabajadores segun
Ndémina en periodo de analisis
(Con contrato indeterminado)

» Analisis de resultados de evaluacion de desempefio, asi como
reclamaciones del trabajador evaluado por no estar de acuerdo con la
evaluacion obtenida.

» Analisis del ausentismo en la organizacion.

A\

Quejas y reclamaciones de los clientes que reciben el servicio.

> Analisis de certificados médicos, relacionados con efectos nocivos del
estrés en el ser humano.

» Resultados de inspecciones y/o de estudios anteriores relacionados con
la satisfaccion laboral, salud, clima laboral, condiciones laborales,
realizados estos estudios con anterioridad en la organizacion.

» Reclamaciones y/o quejas de los trabajadores relacionadas con algun

aspecto de la empresa.
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Fase II. Determinar la necesidad de realizar estudio de Satisfacciéon Laboral en el

area objeto de estudio.

Teniendo en cuenta la necesidad de realizar el estudio, demostrado a partir del
analisis de los aspectos tratados anteriormente, se procede al trabajo de campo
relacionado con el estudio de satisfaccion laboral, para lo cual se tienen en cuenta los

aspectos que se explican a continuacion.

» Determinacién de la muestra, para lo cual debe tenerse en cuenta la

siguiente formula:

N -[Zl_a z}z-p(l— p)

nt = 5
N -d? +[zl_a 2} PQL-P)

Donde:

a = Error asociado al nivel de confianza en la decisién (0.05).

d = Error absoluto a considerar en el calculo (0.05).

p =Proporcién en funcion del tamafio de muestra asumido (0.5).

N =Tamafio de poblacion a muestrear (cantidad de trabajadores en la
organizacion).

nt = Tamafo de la muestra.

Z

1—0/2 = 1.96

Validacion del cuestionario.

En el andlisis bibliografico de la investigacion se identificaron siete cuestionarios que

permiten realizar un diagndstico de satisfaccion laboral.

De todos los analizados se decidi6 escoger el establecido por Melia y J.M. Peir6
(1998), de ellos es el que recoge la mayor cantidad de variables (23 variables)
lograndose con esto recoger la mayor cantidad de elementos que pueden estar
provocando insatisfaccion en la organizacion. En este analisis surgi6 la duda de si este

cuestionario puede ser aplicado en alguna empresa de Cuba, para lo cual se llevo a
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cabo una sesion de trabajo con expertos para determinar primeramente si el

cuestionario se adapta a las caracteristicas del pais.

Entre los expertos se encontraban especialistas de seguridad del territorio de
Cienfuegos con experiencia en la materia tales: como Profesores del Instituto
Provincial de Estudios Laborales, especialistas de empresas de reconocido prestigio
en el territorio (IZAJE Cienfuegos), Refineria Camilo Cienfuegos, Cubalse, Materias
Primas), especialistas del Grupo Provincial de Inspeccion perteneciente al Ministerio
del Trabajo y Seguridad Social), profesores del departamento de psicologia de la
Facultad de Humanidades de la Universidad de Cienfuegos. Para ello se aplicd una
encuesta (Ver Anexo 7), los pasos dados en el método de experto realizado pueden
verse a continuacion y el procesamiento de la encuesta puede verse en el (Anexo
No.8). Ademas en este anexo se presentan las conclusiones del procesamiento del
método de expertos. Como resultado final, quedaron establecidas en la presente
investigacion las variables que puede ser utilizada por cualquier organizacion para

realizar un diagnostico de la satisfaccion laboral en el sector empresarial.

Para el procesamiento de los datos obtenidos a través del método de expertos se

utilizé el paquete de programa estadistico SPSS version 15.0 en espafiol.
Los pasos que se tuvieron en cuenta para aplicar el método son:
1. Idea inicial del problema

Radica en que en la bibliografia cubana analizada en la presente investigacion no se
evidencidé un cuestionario diagndéstico en materia de satisfaccién laboral, se hace
necesario adaptar la encontrada en la bibliografia internacional a las caracteristicas de
las empresas cubanas, por eso se realiza una primera sesion para determinar si los
elementos establecidos en dicha encuesta se ajustan a las empresas cubanas y una
segunda sesion para determinar de esos elementos que se ajustan cuales tienen un

mayor impacto en los resultados del diagnostico.
2. Seleccion de los expertos

Para la seleccién de los expertos se debe determinar la cantidad de expertos y la
relacion de los candidatos de acuerdo a los criterios de competencia, creatividad,
disposicion a participar, experiencia cientifica y profesional en el tema, capacidad de
analisis, pensamiento logico y espiritu de trabajo en equipo. Se escogieron
especialistas de seguridad y salud en el trabajo de empresas del territorio de

Cienfuegos, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social con experiencia en la materia.
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Se calcula el nUmero de expertos para llevar a cabo el desarrollo de este método:

_ p@-pk

i2

. _ 0.03(1-0.03)3.8416

0.122
. 0.11179
0.0144
n=7.76319

n~8 Expertos
Donde:
K: Cte. que depende del nivel de significacion estadistica.

p: Proporcién de error que se comete al hacer estimaciones del problema con n

expertos. (0.03)
i : Precision del experimento. (0.12)
n: Numero de expertos.

La determinacién del coeficiente es acorde del nivel de confianza escogido para el

trabajo (0=0.05).

l1-a k

99% 6,6564
95% 3,8416
90% 2,6896

En este caso se cuenta con la cantidad de 8 expertos, a los cuales se les entrega una

encuesta donde se encuentran las caracteristicas a seleccionar por cada uno de ellos.

3. Procesamiento.

El caso en analisis presenta mas de siete caracteristicas (K), por lo que la prueba de

hipétesis que debe realizarse es y?

La cual establece:
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Hipotesis:

H,: no hay comunidad de preferencia entre los expertos.
Hi: existe comunidad de preferencia entre los expertos.
Regién Critica: Xz calculada = Xz tabulada

Si se cumple la region critica se rechaza Ho, existiendo comunidad de preferencia
entre los expertos, con lo cual se cumple en la presente investigacion. En este caso
puede verse que XZ calculada = 92,015 y la tabulada Xz tabulada 39.172. El procesamiento
de los resultados se efectlia mediante el paquete de programa SPSS version 15.0 (Ver
Anexo 8). Los resultados muestran que la region critica se cumple con lo cual se llega
a la conclusion que los resultados obtenidos en este procesamiento son confiables y

existe comunidad de preferencia entre los expertos.

Aplicacién de cuestionarios a una muestra de trabajadores para conocer el nivel de

satisfaccion en el area de estudio.

En el (Anexo No.9) Puede verse el cuestionario mencionado anteriormente, adaptado

segun el método de experto aplicado en el presente trabajo.

En la presente investigacion se propone delimitar algunos aspectos que permitan
mostrar el resultado del estudio en el area que sera objeto de un analisis exhaustivo

en cuanto al tema que se desarrolla en la presente investigacidon. Estos aspectos son:
1. Satisfaccion laboral y categoria ocupacional
2. Variables que son fuente de insatisfaccion en la organizacion.

Se propone ademas aplicar una entrevista al Directivo de Recursos Humanos y al
Director General, propuesta por Gerardo, Crespo y Santiago, Tarasido (2004), la

misma puede verse en el (Anexo 10).

Fase Ill. Estudio de satisfaccion laboral en la Direcciéon de Generacién
Distribuida

En la evaluacion de la primera parte obtenemos un indice de satisfaccion general y
otros parciales respecto al salario, al tipo de trabajo, a los subordinados, a los
directores o superiores, a la promocion y a la organizacion, todos estos elementos son

analizados a nivel del objeto de estudio.

Teniendo presente el resultado de la fase anterior se procede a realizar un estudio

exhaustivo de satisfaccion laboral a través de los siguientes aspectos:
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1. Calculo del indice de satisfaccién laboral
2. Identificacién de estresores en el puesto de trabajo.

Célculo del indice de satisfaccion laboral:

Para llevar a cabo esta fase se toma como referencia el método establecido por
Cantera, Lopez (2006), el cual plantea que lo que se intenta por medio de este indice
es cuantificar los resultados para poder establecer comparaciones en la intensidad y
generalidad de los procesos estudiados. De forma que cada indice es una variable

unidimensional que nos da la siguiente formula:
i=(3M+ 2B + P) /300
Donde:

M: representa el porcentaje de las personas que en ese grupo manifestaron estar muy

satisfechas.
B: el porcentaje de aquéllas que manifestaron estar bastante satisfechas.
P: el porcentaje de las que contestaron estar poco satisfechas.

Los indices calculados a través de la formula anterior, pueden aplicarse a los
siguientes aspectos que segun este autor se dan en la satisfaccion. Para este se

propone utilizar la encuesta expuesta en el paso anterior.

De esta forma se obtienen los siguientes indices de satisfaccion:
» Con el salario percibido.

Con el tipo de trabajo.

Con los subordinados.

Con los directores o superiores.

Con los compafieros.

Con la promocién.

Con la organizacion.

vV V YV VY VvV V V

indice general de satisfaccion en el trabajo.

Es muy importante insistir en que los valores obtenidos de esta manera, no deben
interpretarse como una medida cardinal del fenémeno, sino tan sélo ordinal, debido a

la imposibilidad de conocer el nivel cero de la satisfaccion y su unidad de medida.
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Identificacion de estresores en el puesto de trabajo:

Para llevar a cabo esta fase se tiene en cuenta el cuestionario de identificacion de
estresores y manifestaciones organicas dado por Berrocal M. Carmen, Vasquez
Molina(1995), el cual permite identificar de una manera mas especifica los elementos
estresores dados por el propio trabajo, otros relacionados con la sociedad, la familia,
ademas ayuda a identificar sintomatologias de los trabajadores (Anexo No.11), lo cual
luego de ser identificado por el especialista en seguridad, debe ser estudiado por los
especialistas relacionados con las disciplinas médicas, psicoldgicas y sociolégicas
permitiendo establecer estrategias de mejora de calidad de vida de los trabajadores

gue conforman la organizacion.

Fase IV. Establecimiento de estrategias para estudios en disciplinas especificas

y medicién de resultados.

A partir de los resultados anteriores y teniendo en cuenta la identificacion de variables
insatisfactorias a nivel organizacional, se procede a realizar un informe donde se
presenten los resultados del diagnéstico, lo cual permitird definir la necesidad de
especialistas en las esferas de la psicologia, medicina general integral y sociologia,
estableciendo un cronograma de acciones que permita ir priorizando las demandas
emanadas del diagndstico realizado en las fases anteriores. Es valido aclarar que se
hara también necesaria la implementacion de un conjunto de medidas que son
relacionadas con la gestibn empresarial puesto que hay un conjunto de variables

dependen netamente de esta cuestion.

Es en esta fase, a criterio del autor de la presente investigacion, es donde la
ergonomia preventiva se entrelaza con el resto de las disciplinas de las cuales se

nutre como ciencia aplicada.

Un conjunto de posibles acciones son las establecidas por Ruiz, Karina (2006) las

cuales son:

Programa de intervencion.
Planificacion preventiva, tratando de reducir o evitar estresores.

Diagnéstico de las fuentes y niveles de estreés.

vV VvV Vv P

Puesta en marcha de programas de prevencidn e intervencion sobre estrés en
aquellas areas o grupos de personas de mayor riesgo.
» Evaluacion de los programas para documentar su eficacia y documentar el

progreso de apoyo y modificaciones si hubiera lugar.
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Estrategias de intervencion
Primarias, dirigidas a reducir o eliminar los factores estresores.

Secundarias, dirigidas a favorecer el manejo del estrés.

Terciarias, dirigidas a facilitar programas de asistencia a los empleados, tanto

grupales como individuales.

Luego de la implementacion de estas acciones se procede a medir la satisfaccion para
comprobar la validez del estudio, volviéndose a la fase del procedimiento donde debe

aplicarse el cuestionario que permite conocer la satisfaccion a nivel empresarial.
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Conclusiones Parciales del Capitulo:

En la busqueda realizada en la presente investigacion se detecta que:

1. El procedimiento analizado en la presente investigacion parte de la necesidad de
realizar un estudio de satisfaccién laboral en el area de estudio, que pretende en
primera instancia realizar un analisis a partir de conocer indicadores relacionados
con la fluctuacion laboral y lo referido a la salud de los trabajadores de la

organizacion en estudio.

2. En los pasos para realizar un estudio de satisfaccion laboral, se propone conocer
la situaciéon en la Direccidon de Generacion Distribuida en el tema, identificar las
variables insatisfactorias a partir del analisis del porcentaje de trabajadores
insatisfechos en el area y luego realizar un estudio de estresores que permita

conocer el estado de salud de los trabajadores.
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Capitulo Ill: Aplicacién de un Procedimiento para el Analisis de la Satisfaccion
Laboral en la Direccion de Generacion Distribuida de la Empresa Eléctrica

Cienfuegos.

En el presente Capitulo se implementa un procedimiento con el objetivo de estudiar las
variables que inciden de manera negativa en la satisfaccion laboral de los trabajadores

en la UBE de Generacion Distribuida.
3.1. Implantacién de un procedimiento para el analisis de Satisfaccion Laboral.

A continuacién se expone la aplicacién del procedimiento expuesto en el Capitulo
anterior de la presente investigacion en la UBE de Generacion Distribuida de la

Empresa Eléctrica Cienfuegos.
Determinar la necesidad de realizar el estudio de Satisfacciéon Laboral
Analisis de la fluctuacién

Para llevar a cabo esta fase se realizan entrevistas, observaciones directas, revision
de documentos con el objetivo de analizar todas las causas y motivos por los cuales

los trabajadores fluctlan, dicho estudio se realiza durante el periodo 2006 — 2009.

A peticién de la organizacion se decide realizar dicho estudio en la siguiente area

UEB Generacion Distribuida.
1. Analisis de causas por las cuales fluctian los trabajadores

Como resultado de lo expuesto anteriormente se pudo conocer que los principales

motivos por los cuales causan bajas los trabajadores son las siguientes:

Causa de Baja Cantidad de trabajadores
Solicitud Propia 35
Mejoria Salarial 22
Oportunidades de Superacién 4
Abandono del curso preparatorio 1
Separacion de la Entidad 1

Tabla No. 3.1: Cantidad de trabajadores y causas de baja en la Direccion de

Generacion Distribuida. Fuente departamento recursos humanos.
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Se tuvo en cuenta el periodo comprendido entre 2006-2009 para este andlisis. Véase
que la mayor cantidad de bajas son debido a mejoria salarial y solicitud propia, en esta

tltima no queda expuesta una causa explicita de la razén por la cual solicita la baja.
2. Calculo de la fluctuacion laboral.

A continuacién se presenta el calculo de la fluctuacion laboral, el mismo es tomado del
Modelo Estadistico SRP-1-6707 Registro de la autorizacion del Fondo de tiempo

Laboral.
Afos 2006 2007 2008 2009
indice de 9,8 10,4 11,7 11,9
Fluctuacion

Tabla No. 3.2: indice de Fluctuacion laboral durante el periodo 2006-2009. Fuente

de elaboracién: Especialista en Recursos humanos de Empresa Eléctrica.

indice de Fluctuacién

Porciento

B Porcentaje

2006 2007 2008 2009

Afios

Fig. 3.1. Representacion grafica del indice de Fluctuacion durante el periodo
2006— 2009.

Se observa en este grafico que la fluctuacion de los trabajadores tuvo un incremento
en el afio 2009 en comparacion con el resto de los afios que incluye el periodo

analizado en la presente investigacion.

3. Analisis de resultados de evaluacién de desempefio, asi como reclamaciones del

trabajador evaluado por no estar de acuerdo con la evaluacién obtenida.
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Con una muestra de treinta expedientes se hizo un analisis profundo y una revision
estricta de los resultados de Evaluacion de Desempefio, esta se realiza
mensualmente, no detectandose ninguna evaluacion de desempefio inferior con la
puntuacion menor de 80 puntos, lo que indica que los trabajadores son evaluados con

resultados satisfactorios y estan satisfechos con esto.
Realizar el estudio de Satisfaccién Laboral a nivel de area.

Teniendo en cuenta la necesidad de realizar el estudio, lo cual se demuestra en la
presente investigacion, se procede al trabajo de campo relacionado con la satisfaccion
laboral, para lo cual se tienen en cuenta dos instrumentos de evaluacion.

1. Determinacion de la muestra.
El proceso de calculo y estratificacion del nimero de encuestas a realizar puede verse

en el (Anexo No 12).

El calculo brinda como resultado la realizacién de 107 encuestas, posteriormente, se

procede a escoger los trabajadores a encuestar.
2. Validacion del cuestionario.

Se valido el cuestionario dado por Melia y Peird (1998) el cual es una herramienta para
realizar un estudio de satisfaccién laboral, con el objetivo de conocer con mayor
precision el nivel de satisfaccién actual existente en la organizacién que es objeto de
estudio, dicho procedimiento es explicado en el Capitulo Il de la presente

investigacion.

Las variables que mide la encuesta son:
» La satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo.
» Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted
destaca.
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan.
El salario que usted recibe.
Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe alcanzar.
La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.
El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo.
La iluminacion de su lugar de trabajo.
La ventilacion de su lugar de trabajo.
La temperatura de su local de trabajo.

Las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa.

YV V.V V V VYV V V V V

Las oportunidades de promocion que tiene.
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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.

La capacidad para dirigir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo.

Su participacién en las decisiones de su Departamento o seccion.

V V V V V V V VYV V

Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la
empresa.
» El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes
laborales.

» Laforma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos laborales.

Andlisis de la variable Satisfaccién Laboral por preguntas establecidas en la

encuesta.

Se realiza el andlisis de la satisfaccion laboral por cada variable establecida en la
encuesta teniendo en cuenta el area objeto de estudio (ver Anexo No0.13), ademas se
aplica una entrevista al director de recursos humanos y al especialista principal de
seguridad y salud en el trabajo, que ayudd a corroborar algunos aspectos identificados
en las encuestas, de lo dicho anteriormente los resultados mas acentuados son los
siguientes:

Los porcentajes de insatisfaccion en el area objeto de estudio, estuvieron dados en la
categoria de Algo insatisfecho y Bastante insatisfecho, apreciandose porcentajes de
insatisfaccién en un rango de entre el 50-80% con excepcién de la variable “Salario
que usted recibe” que se comporto por encima del 80% siendo esta la variable con
mayor porciento de insatisfaccion.

» En la variable Salario que usted recibe, se obtienen porcentajes de

insatisfaccion por encima del 80%.

» En cuanto a la variable Relaciones personales con Ios superiores se aprecian

porcentajes de insatisfaccion superiores al 70%.

> En cuanto a la variable Oportunidad de promocién gue tiene se obtuvieron

resultados superiores al 70%.

» En cuanto a la pregunta El apoyo que recibe de sus superiores se obtuvieron

resultados por encima del 60%.
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> En cuanto a la variable Entorno fisico y espacio de que dispone en su lugar de

trabajo. se obtuvieron porcentajes superiores al 60%.

» Referente a la pregunta Su participacion en las decisiones de su departamento

0 seccidn. se obtuvieron resultados superiores al 60%.

> En relacion a la variable Objetivos, metas vy tasas de produccién que debe

alcanzar se obtiene un porcentaje superior al 50%.

» En relacion a la pregunta La forma en que sus superiores juzgan su tarea se

aprecia un porcentaje superior al 50%.

» En cuanto a la pregunta La capacidad para decidir autbnomamente aspectos

relativos a su trabajo se obtuvieron resultados por encima del 50%.

Analisis del indice de Satisfaccion Laboral en el area objeto de estudio.

A partir de los resultados expuestos en la etapa anterior, se procede al célculo del
indice de satisfaccion laboral. En el (Anexo No: 14) puede verse el procedimiento
seguido para el célculo de este indice. El mismo es tomado a partir del criterio de
Cantera, Lopez (2006), investigador del Instituto Nacional de Higiene y Seguridad
del Trabajo en Espafa. La formula puede verse en el Capitulo Il de la presente

investigacion.

Este indice mide los porcentajes obtenidos en las categorias de Muy satisfechos,
Bastante satisfechos y Poco satisfechos, en cada variable estudiada en la
encuesta, Cantera, Lopez (2006), plantea que es oportuno calcular el indice en las

variables que se muestran en el anexo mencionado anteriormente.

La figura No: 3.2 muestra que los porcientos de Satisfaccion Laboral por lo general
son relativamente bajos no alcanzando ninguna variable en estudio el 40% de
satisfaccion, debe tenerse en cuenta ademas que la satisfaccion en esta area

puede ser catalogada como baja, teniendo en cuenta un estandar del 100%.
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indice de Satisfaccién Laboral
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Fig. No 3.2. Representacion del indice de Satisfacciéon Laboral. Fuente
Elaboracion propia.

Seguidamente se procede a realizar el andlisis de las siguientes variables.

Orden de prioridad de causas que condicionarian la solicitud de baja de la empresa.
Insatisfacciones principales que acompafian cada dia su trabajo

Motivaciones principales que acompafian cada dia su trabajo.

Conocimientos sobre aspectos generales de la empresa y del puesto de trabajo.
Analizando los resultados de la variable Insatisfacciones principales que acompafian
cada dia su trabajo podemos observar que un nimero de trabajadores podria fluctuar
buscando entre otros los aspectos que se relacionan en la tabla que se muestra a

continuacion.

Causas de Fluctuacion Cantidad de %
trabajadores

Mejora Salarial 88 82,2
Mejor estimulacién 81 75,7
Métodos de direccion 66 61,7
adecuados

Mayor posibilidad de 65 60,7
superacion

Tabla No 3.4 Posibles causas de Fluctuacién UEB Direccién de Generacion

Distribuida. Fuente. Elaboracion propia.
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Referente al cuestionario Mis conocimiento relacionado con el funcionamiento de la
empresa se detecto que los trabajadores tienen poca informaciéon sobre El convenio
Colectivo Laboral en este sentido el (57%) refiere tener pocos conocimientos mientras
el (15,0%) plantean no tener ningdn conocimiento.

En relacién a la pregunta Mis conocimientos sobre el Comité de Expertos el (57%)
plantean que no tiene ningln conocimiento mientras el (18,7%) refiere tener pocos
conocimientos.

El (60%) de los trabajadores refiere tener poca informacion sobre la implementacion
del Proceso de Perfeccionamiento Empresarial mientras el (15,9%) plantea no tener
ninguna.

En el cuestionario Motivaciones principales que acompafian cada dia su trabajo se
describen los factores Motivadores y No Motivadores los cuales coinciden con los
resultados obtenidos en el cuestionario Insatisfaccion principales que acompafian cada
dia su trabajo y que corroboran los resultados obtenidos en el cuestionario S 20/23
(ver Anexo No.13).

Variables Motivadoras Variables no Motivadoras
1. Tengo un trabajo Fijo 1. No me supero
2. Buenas relaciones con los 2. No me realizo profesionalmente
comparieros de trabajo. 3. No recibo estimulacién material ni
3. El dominio que tengo de mi moral por mi labor.
trabajo. 4. Salario actual que devengo
4. El reconocimiento social que 5. No tengo un trabajo facil y comodo.
recibo. 6. No tengo éxitos en mis gestiones de
5. Cumplo con las orientaciones de trabajo.
mis superiores. 7. Laforma en que se dirige mi trabajo
6. La organizacion del trabajo en la por mis superiores.
empresa. 8. Mis resultados actuales.

Tabla No 3.5. Variables Motivadoras y No Motivadoras en la Direccién de
Generacion Distribuida de la Empresa Eléctrica Cienfuegos. Fuente: Elaboracion

Propia.
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Identificacion de estresores en el area objeto de estudio.

Para llevar a cabo esta fase se tiene en cuenta el cuestionario de identificacion de
estresores y manifestaciones organicas dado por Berrocal M. Carmen, Vasquez
Molina (1995), el cual fue objeto de estudio en el capitulo anterior de la presente

investigacion.

Este cuestionario se les aplica a los trabajadores pertenecientes al area objeto de
estudio. Los resultados de este cuestionario se encuentran en el (Anexo No 15). La
encuesta aplicada cuestiona que factores relacionados con el Trabajo, Finanzas,
Familia y relaciones sociales afectan a los trabajadores encuestados (en las
categorias de Mucho, Poco, Nada), asi como la frecuencia con que estos factores
afectan en las categorias (frecuentemente, algunas veces, rara vez y nunca), asi
como aspectos relacionados con la vulnerabilidad de las personas encuestadas ante el

estrés.
Del cuestionario mencionado anteriormente se tiene que:

El 73,9 % de los encuestados plantean que el estrés le afecta, téngase en cuenta que

el 90,7 % manifiestan que tienen una idea general de lo que es el estrés.

Seguidamente se analizan los resultados obtenidos con los factores estresores en:
» Trabajo

» Familia

» Finanzas

» Relacione Sociales

Factores estresores que acompafan cada dia su trabajo.

En la tabla 3.5 puede observarse que los mayores porcentajes estan representado en
la categoria de Mucho, identificAndose que existen cinco factores: que se encuentran
por encima del (50%) de los trabajadores encuestados (50 o mas trabajadores),
adema@s existen tres factores que se encuentran por encima del (40%). Un elemento a
tener en cuenta en este estudio y que puede verse en el (Anexo No 15) es el referido a
la pregunta relacionada con la frecuencia con que le estresan los factores relacionados
con el trabajo, los porcentajes estan dados en Siempre (59,8%) y en menor medida
frecuentemente (18,7%).(Ver Fig. No 3.3).
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Estresores Categorias a evaluar

Mucho Poco
Bajos salarios 60,7 29,0
Conflictos con sus superiores 52,3 29,9
Pocos incentivos 55,1 16,8
Carga con mucha responsabilidad 55,1 25,2
Trabajo riesgoso 56,1 23,4
Conflictos con sus subalternos 46,7 29,0
Trabajo rutinario 43,9 27,1
Falta de comunicacién con la jefatura 42,1 34,6
Poca motivacion en el trabajo 39,3 26,2
Falta de comunicacién en general 32,7 34,6
Poca posibilidad de ascenso 19,6 23,4
Carga excesiva de trabajo 24,3 32,7
Sobre carga de trabajo 16,8 32,7

Tabla No. 3.6: Factores estresores relacionados con el trabajo. Fuente

elaboracién propia.

Los factores que se relacionan con el trabajo lo estresan

70 59,8

60 -
% 50 A
]
c 40 A -
Q B Porcentaje
o 30
e 20 =1

10 . 93 56 65

0. B == =
Siempre Frecuente | Algunas Rara vez Nunca
mente veces
B Porcentaje 59,8 18,7 9,3 5,6 6,5
Categorias

Fig. 3.3. Analisis de factores estresores relacionados con el trabajo. Fuente

Elaboracion propia.
Factores estresores relacionados con la familia.

En el andlisis de esta pregunta relacionada con la frecuencia con que los factores

relacionados con la familia le estresan, se observa que los mayores porcentajes estan
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Empresa

dados en la categoria de Siempre (57%), y en menor medida los relacionados con

frecuentemente (23,4%).

Porcientos

Los factores que se relacionan con la familia lo estresan

60 57
50
40 -
30 | 23,4
20 |
10 8.4 5,6 56
0 B =
Siempre Frecuente | Algunas Rara vez | Nunca
mente veces
m Porcentaje 57 23,4 8,4 5,6 5,6
Categoria

m Porcentaje

Fig. 3.4. Analisis de factores estresores relacionados con la familia. Fuente

Elaboracion propia.

Factores estresores relacionados con la finanzas.

Al analizar la frecuencia con que estos factores estresan a los trabajadores de la UEB

de Generacion Distribuida se observa que la categoria Siempre (72,9%) es la mas alta

y en menor medida (19,6%) Frecuentemente.

Porcientos

Los factores que se relacionan con las finanzas lo estresan

80 72;9
60 -
40
19,6
20 +
7,5
- .
0 - ,
Siempre Frecuentemente | Algunas veces
B Porcentaje 72,9 19,6 7,5
Categorias

B Porcentaje

Fig. 3.5. Andlisis de factores estresores relacionados con las finanzas. Fuente

Elaboracién propia.
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Factores estresores en las relaciones sociales.

Como puede verse en el (Anexo No 15) los porcentajes se acentlan en la categoria
mas baja: Nada, obteniéndose valores que oscilan entre el 80-100% llegandose a la
conclusién de que estos factores no constituyen fuente de estrés en los trabajadores

de esta area.

A la pregunta relacionada con la frecuencia con que le estresan los factores
relacionados con las relaciones sociales, los porcentajes estdn dados en Nunca
(73,8%) y en menor medida Rara vez (12,1%). (Ver Figura 3.6).

Los factores que se asocian con las relaciones sociales que usted
mantiene lo estresan
80 73;8
" 60 1
e
oy
g 40 B Porcentaje
o
- 20 - 11,2 121
28
NI
Frecuentemente| Algunas veces Rara vez Nunca
B Porcentaje 2,8 11,2 12,1 73,8
Categorias

Fig. 3.6. Factores estresores gue se asocian con las relaciones sociales que

usted mantiene. Fuente Elaboracion propia.
Factores estresores relacionados con sus estudios

En el andlisis de esta pregunta relacionada con la frecuencia con que los factores
relacionados con sus estudios lo estresan, se observa que los mayores porcentajes
estan dados en la categoria de Nunca (84,1%), y en menor medida los relacionados
con Siempre (8,4%), llegandose a la conclusién que este factor no constituyen fuente

de estrés para los trabajadores de esta area (Ver Figura No 3.7).
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Los factores que se relacionan con sus estudios lo estresan
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Categorias

Fig. 3.7. Analisis de factores estresores que se asocian con sus estudios.

Fuente Elaboracién propia.

A manera de conclusion de este analisis puede decirse lo siguiente:

1. En las cinco categorias en las que se evalla la frecuencia con que los factores

estresores afectan: la categoria Siempre esta presente en cuatro de los cinco
factores analizados, estos son: Factores relacionados con el trabajo, Factores
relacionados con la familia, Factores relacionados con las finanzas y Factores
relacionados con los estudios, esta ultima categoria es la Unica que presenta
un bajo porcentaje de incidencia, siendo de gran incidencia los factores

estresores relacionados con el trabajo, la familia y las finanzas.

En cuanto a la categorias Algunas veces y Frecuentemente estan presentes
en todos los factores estresores analizados, aunque estos porcentajes pueden

ser considerados como bajos.

En cuanto a la categoria Nunca, esta presente en cuatro de los cinco factores
analizados pero solo en dos de ellos tiene un porcentaje significativo, estos
factores son, Factores relacionados con las relaciones sociales que usted
mantiene y los Factores relacionados con los estudios, por lo que podemos
afirmar que estos factores no constituyen fuente de estrés para los
trabajadores de la organizacion.

Referente al andlisis de los factores relacionados con el trabajo que le han
estresado este afio, el cual se analizé en las categorias de Mucho, Poco,
Nada, los factores: Bajos Salarios, Conflicto con los superiores, Pocos

incentivos, Carga con mucha responsabilidad, Trabajo riesgoso, Conflicto con
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los subalternos, Trabajo rutinario y Falta de comunicacion con la jefatura
estuvieron valores que oscilaban entre un 40-60%, representando porcientos
significativos dentro de la organizacion, en la categoria Poco no se obtuvieron
valores significativos, en la categoria de Nada se detectaron siete factores con
alto porcentaje ellos son: Falta de organizacion en el trabajo, Mucha
improvisacion, Conflicto con los compafieros, Falta de claridad en las
funciones, Poca posibilidad de ascenso, Sobre carga de trabajo y en menor
medida Carga excesiva de trabajo, por lo que podemos afirmar que estos

factores no representan niveles significativos de estrés entre los trabajadores.
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Conclusiones parciales del Capitulo.

1.

4.

Se realiz6 un analisis de un conjunto de elementos que permitieron identificar la
necesidad de realizar un estudio de Satisfaccion laboral en la Direccién de
Generacion Distribuida de la Empresa Eléctrica Cienfuegos, pues existe una

tendencia al incremento en el indice de Fluctuacion.

Se realiza un estudio de Satisfaccion laboral en la Direccion de Generacion
Distribuida obteniéndose que los porcentajes de insatisfaccion estuvieron
dados en la categoria de Algo insatisfecho y Bastante insatisfecho
apreciandose porcentajes de insatisfaccion en un rango del 50-80% o cercanos

al valor inferior del rango mencionados anteriormente.

En cuanto al cuestionario referente a los factores estresores la categoria
Siempre esta presente con mayores porcentajes en tres de los cinco factores
analizados y los valores oscilan entre 50-80%, excepto en los factores
relacionados con los Estudios y Las relaciones sociales donde se aprecian
porcentajes altos en la categoria Nunca con valores entre el 70-90%. Estos
factores mencionados con anterioridad son: Factores estresores en el trabajo,
Estresores relacionados con la familia, Estresores en las relaciones sociales,
Estresores en los estudios, Estresores en las finanzas, donde este ultimo factor
es el de mayor incidencia en la organizacion.

Se propone un plan de intervencion a la Direccién de Recursos Humanos de la
empresa el cual fue elaborado a partir de identificar las variables
insatisfactorias, factores no motivadores y estresores del trabajo, haciéndose
alusién ademas a la necesidad realizar intervenciones en el area psicoldgica y

médica.
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Conclusiones

1.

En la presente investigacion se aprecia la necesidad de estudiar al ser humano
y su relacién con los elementos que interaccionan en el proceso de trabajo,
haciéndose evidente la necesidad de estudiar las capacidades y limitaciones
del propio hombre que segun los retos actuales de la Seguridad y Salud
descansan no solo en aspectos fisicos sino en los mentales, tematica tratada
en la ergonomia cognitiva, donde la satisfaccion laboral es un elemento de

estudio.

La satisfaccion laboral es una de las areas de investigacion encargadas de
estudiar al hombre, en su ambiente laboral, en el puesto de trabajo, asi como
las necesidades mas profundas de motivacién y productividad lo cual ha sido
estudiado desde el afo 1935 realizdndose estudios en diferentes partes del

mundo en todos los sectores.

De los métodos para el andlisis de la satisfaccion laboral los méas utilizados son
los directos, apoyados en cuestionarios que se realizan con preguntas
cerradas, de esta manera se tiene en cuenta para el disefio del procedimiento
que sera propuesto en la presente investigacion los criterios dados por: Melia y
J.M Peiro (1998), Cantera, Lopez (2006) y Berrocal M. Carmen; Vasquez
Molina (1995).

Para realizar un andlisis de Satisfaccion Laboral se propone conocer la
situacion a nivel empresarial en el tema e identificar el area que presenta
problemas a partir del andlisis del porcentaje de trabajadores insatisfechos y
realizar un estudio de los factores estresores que permita conocer el estado de

salud de los trabajadores en el area objeto de estudio.

Se realiza un estudio de Satisfaccion laboral en la UBE de Generacion
Distribuida perteneciente a la Empresa Eléctrica Cienfuegos, obteniéndose que
los porcentajes de insatisfaccion estuvieron dados en la categoria de Algo
insatisfecho y bastante insatisfechos, aprecidndose porcentajes de
insatisfaccién en un rango del 50-80%, excepto en la categoria de Salario

recibido, que estuvo por encima del 80% .
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Recomendaciones

1. Continuar aplicando el procedimiento propuesto en la presente
investigacion (Estudio de Satisfaccion Laboral) en todas las areas que

conforman la organizacion.

2. Realizar estudios médicos y psicologicos de forma tal que corroboren el
estado de salud de los trabajadores en la UEB de Generacion Distribuida

perteneciente a la Empresa Eléctrica Cienfuegos.
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Anexo No.l: Variables relacionadas con la Satisfaccion Laboral (SL).

VARIABLES IMDEPEMNDIEMTES

CONDICICNES DE TRABAD

Salade, higians del medio fizion, folaciones
humanas, interés y ritmo de Wabajo, iniiativa,
pramocian.

CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA

Dimensidn, prestigie, nivel tacnoligice, estlile
emprasarial, ..

DEL INDIVIDHLIO
Edad, sexo, nivel profestonal, aplifudes, lor-
mACIon, Lolerancia al siress, oo,
CEL MEDIOD

Mercads de emples, Nonmas vy valeres: cons
cepsion del trabaje, imponancia atituida al
zalario, al ecio; nivel saciculiural da perle-

+

nencia, ate.
7

BALAMNCE ENTRE
L ESPERACD ¥ LG OBTEMIDD

BALANGE ENTRE
3ER = FOSEER Y NIVEL DE ASPIRACION

.

SATESFACTION  —

CFINLONES

AFECTACION

INSATISFACTION

DELASALUD

DE LA CONDUCTA

= Signas neuroticlsmo
- Signos de slress (Gole steral, catecokmings, ete.)
» Alleraciones psicosomaticas.

Perdida apetito

Trast. neurovegelalives, gastrointestinales,
elc.

+ Absenlismo, retrasos
* Atacian

- Problemas raslacign

» Deaggides

Cuadro 1. Factores alos que se vincula la satisfaccién- insatisfaccién laboral.
Fuente: Evaluation de la satisfaction au travail: méthodes directes et indirectes.
Autor: Francisco Javier Cantera Lopez. Ldo. en Filosofiay en Psicologia
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TIFD DEFIMIGICHN SFIGHD (") IMYESTIGACIONES
Hivelas profesionalas  superiores Sla Armstrang 1971 Dull y Gundarsan 1985
sobre  los inferiores dentro de una England v Stain 18981; Mullar-Baling 1973
_misma organizacion. Mondord 1972; Schwatic 197 7; Stencevich
1972; Vecchic 1SB4G.
Mivel d& aducasitn v iormanisn, Sla Klain v Maher 1985,
INFLUYEMTES O | Oeupacién a tiampe complats sobra S+ Logan, O'Aailly v Aokbens 5973 Millsr v
MODERADORAS | gcypacién a tiempa parcial. Tarborg 1572
Miwed dae la crganizacion. Bl Graham 196%; Porter y Lawier 1354-65-53
Fijacicn de chjatives laborales. Partar y Siegal 1964 Ronen 1579; Tarberg w
Riller 15978,
La edad. SLh+ Glan, Taylor w Weawver 1977,
Trabajo positivo o factores intrinsecos Sls Harbang 1266-7; Bamawa, Mangicna y Cuinn
del trabajo - Harberg - talas coma; 197 2: Coopor, Hackman, Lawlar 1971 ; Lacka
Posibilidad da utilizacion talontos v 1973, Sanarman 1975 ete.
aplitedeas,
Trabajs variads, crealivo, de dasa-
f iy raamtal.
Trabajo de iniciativa v respanss-
Dilidad,
Logros.
Salareo. 1SL- Pormer, Mealay, Adams 1983; Opsahl v
Dunnetta 1266, Hinrichs 1952 Beyvan
A L Kemdall 1963: Lawlwe 1 871 : Evansy Mclinari
1870; Fiu v Les 1972; keyer 1975,
Raconocimienio varbal. Sl Locke, Carledgs v Kospped 1958; Heroerg
1057,
Interaccicn social positiva. =l Bamnowe, Mangicne y Quinn 1972; Landy-
Lidarazgo panicipativs, Barnes 1980; Clavealand 1280; Howsey Rizzo
1972,
Buenas condicienas da Lrabajs, SL+ E.Maye, 1933, 1945; Rosthlisbarger
Dickson 19233,
Malas condicicnes da frabajo. 15+ Herbarg MMauvsnery Soydarman 1967 Lawlar
1973 Dunnetie 1965; Ko, Hardan 1874, afc.
Actitudes pasitivaz en lavida privada v SLs Dubin 195E7; Iris y Barrat 1972; Champeous ¢
buen estado de animo. Parter 1975, Orpeu 1978, atc,
: Ealud fisiea v psiguics. S+ Breusseaw 1978 Burke 1970: Frese y Greil
DETE RMIMA DA :
et 187E; Weabesr 1975, sic,
Absentizmo, hozas perdidas, falta do SL- Brayiiald 1255; Hraul 1970; Taylor ¢ Waiss
pumtuglidad. 1972; Porler 1973, Walars i Roach 1372, alc.
Gapacidad de adaplacion; busna SL+ Ford 196%; Maher 1371,
disposicidn al cambio.
Aeclamacicnas ¢a ks colaboradaras. SL- Fladishman y Harris 1962,

) Sl Corracidn posiig con SL o relacidn direciamants preporcional af mval o salisfaccidn Laboral
1SL- Cornmircide negaliva con JSL o refackdn inversamands preporciovea! al nivel da insalisfaccicn fbers!

Cuadro 2. Variables en relacién (SL) y la (ISL). Autor: Francisco Javier Cantera
Lépez. Ldo. en Filosofiay en Psicologia.
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Anexo No. 2: Variables que influyen en la satisfacciéon laboral referenciada por
Sanchez, Hernandez (2007).

Efectos

Descripciones

Satisfaccion
Productividad.

Una revision cuidadosa de la investigacion indicé que si existe una
relacion positiva entre la satisfaccion y la productividad, las
correlaciones son consistentemente bajas-cercanas a +0.14. Esto
significa que no méas de 2% de la varianza en la produccién puede
tomarse en cuenta para la satisfaccion del empleado. Sin embargo,
la de variables modernas ha mejorado la relacion. Un ejemplo de
esto se da que la relacion es més fuerte cuando el comportamiento
del empleado no esté restringido por factores externos. En el caso
de los trabajadores que laboran con maquinas la productividad va
a estar mas influenciado por la velocidad de la misma que por su
nivel de satisfaccion. El nivel de trabajo también parece ser una
variable moderadora importante. Las correlaciones entre la
satisfaccién y el desempefio son mas fuertes para los empleados
con niveles mas altos.

Una de las razones por las que no se ha obtenido un fuerte apoyo
para la de que la satisfaccién estimula la productividad es que los
estudios se han enfocado en los individuos mas que en la
organizacion y que las mediciones de la productividad a nivel
individual no toman en consideracién todas las interacciones y
complejidades del proceso de trabajo.

Satisfaccion
Ausentismo

El ausentismo se manifiesta mediante "enfermedades”, "problemas
familiares”, etc. El ausentismo hace que se incurra en mayores
gastos médicos, baja de productividad, incremento en costos por
personal de reemplazo, etc. Multiples estudios han sugerido que la
insatisfacciéon conduce al ausentismo. Se ha encontrado en los
estudios una correlacion moderada —por lo comun menaos de 0.40.
El hecho de faltar al trabajo puede representar una forma tentativa
y breve de alejarse de él. "La causa mas frecuente del ausentismo
es la baja satisfaccion obtenida por la propia realizacién del trabajo"
(Flores, 2000, p184.)

Otro factor que causa ausentismo son las actividades ajenas a la
empresa que ejercen una atraccion mayor que el trabajo en si
mismo. Uno puede estar feliz con su trabajo, pero goza mas
practicando un determinado deporte, y en ocasiones falta. Un
determinado nivel de ausentismo es ciertamente inevitable debido
a enfermedades, condiciones del clima, problemas de transporte,
etc. El punto es determinar cuanto ausentismo es aceptable para la
organizacion. Si bien existe una relacion directa entre la
satisfacciéon y el ausentismo, no todo el ausentismo es por causa
de la insatisfaccion laboral.

Satisfaccion
Rotacion

y

La satisfaccion esta relacionada negativamente con la rotacion. Los
costos de la rotacién crecen significativamente a medida que los
trabajadores son més calificados o de mayor nivel jerarquico. La
rotacion demanda mayores gastos en seleccion de personal y en
entrenamiento  hasta que la persona alcanza el nivel de
competencia requerido. Ademas, afecta el nivel de productividad y
otros aspectos menos obvios, como son las relaciones
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interpersonales. Si bien existe relacién entre satisfaccion y rotacion
no toda la rotacion se debe a la insatisfaccion laboral.

Satisfaccion
salud de
Persona

y
la

La relacién entre la salud psicologica de la persona y el nivel de
satisfaccién con el trabajo no ha sido muy bien investigada. Sin
embargo, se asume que hay una correlacion positiva. Es necesario
determinar hasta qué punto la persona satisfecha con su trabajo lo
estd también con su vida familiar, con sus amigos, etc. Sélo asi se
podria determinar si la salud mental es una causa o0 consecuencia
de la satisfaccion laboral. Como lo sefiala Johns (1988), diferentes
estudios han mostrado que los trabajadores que describen su
trabajo como insatisfactorio tienden a sufrir maltiples sintomas y
enfermedades fisicas. La asociacion entre salud y satisfaccion no
indica que una causa la otra. Si bien no existen muchas evidencias
gue respalden esta postura es necesario tener en cuenta que una
persona que se encuentra satisfecha en su trabajo tendra actitudes
mas positivas hacia la vida lo que influird en el equilibrio de su
salud y psicoldgica.

Fuente: Elaboracion Propia.

74




ANEXOS

Eléctrica

¢

Empresa

Anexo No. 3: Algunos de los cuestionarios mas utilizados para el analisis de
satisfaccién laboral.

Nombre Autor Afo Descripcion Método
Satisfaccion J.L Melia y -Cuestionario de ochenta y dos
laboral S 4/82. | J.M Peiro. preguntas en forma de afirmaciones.
-Las respuestas en siete escalas
1998 | (Insatisfecho-Muy/Bastante/Algo)- Directo
Indiferente-Satisfecho
(Muy/Bastante/Algo)
-y nueve respuestas de forma
descriptiva.
Satisfaccion J.L Melia y -Cuestionario en forma de doce
laboral S 10/12. | J.M Peiro. afirmaciones.
1998 | -Las respuestas en siete escalas | Directo
(Insatisfecho-Muy/Bastante/Algo)-
Indiferente-Satisfecho
(Muy/Bastante/Algo).
Satisfaccion J.L Melia y -Cuestionario en  forma de
laboral S 20/23. | J.M Peiro. afirmaciones.
1998 | -Las respuestas en siete escalas | Directo
(Insatisfecho-Muy/Bastante/Algo)-
Indiferente-Satisfecho
(Muy/Bastante/Algo).
Satisfaccion J.L Melia y -Cuestionario de treinta y seis
laboral S 21/26. | J.M Peiro. preguntas en forma de afirmaciones.
1998 |-Las respuestas en dos escalas | Directo
(Verdadero o Falso).
-y diez respuesta de forma
descriptivas.
Satisfaccion Universidad -Cuestionario dividido en ocho temas.
laboral del | de 2004- | -Cada tema tiene cinco afirmaciones.
personal de | Salamanca | 2005 |-Las respuestas en cinco escala | Directo
administracion (Totalmente en desacuerdo/En
y servicio. desacuerdo/Indiferente/Totalmente de
acuerdo)
Notas Técnicas | Cantera, -Cuestionario dividido en dos partes.
de prevencion | Lépez. -La primera parte tiene ocho
(NTP213). 2006 | afirmaciones con cuatro tipos de | Directo
respuesta (Muy | e
Satisfecho/Bastante/Poco/Nada). indirecto
-La segunda parte tiene dos espacios
para escribir libremente su opinion y
un tercero para completar esas
respuestas.
Notas Técnicas | Pérez -Es una escala operacional el | Directo
de prevencion | Bilbao y | 1979 | constructor de satisfaccion laboral, | E
(NTP394). hidalgo refleja la experiencia de los | indirecto
Vega trabajadores de un empleo

remunerado.
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Anexo No. 4: Relacion de autores que hacen referencia al tema de la Satisfaccion

Laboral.

Autor

Afio

Descripcion

Blum
Naylor

y

1988

La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de
varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los
factores concretos (como la comparfia, el supervisor,
compafieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de
trabajo, etc.) y la vida en general

Shultz

1990

Hay otros factores que, repercuten en la satisfaccion y que
no forman parte de la atmdsfera laboral, pero que también
influyen en la satisfaccién laboral. Por ejemplo, la edad, la
salud, la antigledad, la estabilidad emocional, condicion
socio-econémica, tiempo libre y actividades recreativas
practicadas, relaciones familiares y otros desahogos,
afiliaciones sociales, etc. Lo mismo sucede con las
motivaciones y aspiraciones personales, asi como con su
realizacion

Shultz

1990

Como se ha visto, la indole del trabajo y del contexto o
situacion en que el empleado realiza sus tareas influye
profundamente en la satisfaccién personal. Si se redisefia el
puesto y las condiciones del trabajo, es posible mejorar la
satisfaccion y productividad del empleado. Asi pues, los
factores situacionales son importantes pero también hay
otros de gran trascendencia: sus caracteristicas personales.
En la satisfaccion influye el sexo, la edad, el nivel de
inteligencia, las habilidades y la antigledad en el trabajo.
Son factores que la empresa no puede modificar, pero si
sirven para prever el grado relativo de satisfaccion que se
puede esperar en diferentes grupos de trabajadores

Stoner

1994

Se entiende la productividad como la medida de qué tan
bien funciona el sistema de operaciones o procedimientos
de la organizacion. Es un indicador de la eficiencia y
competitividad de la organizacion o de parte de ella

Robbins,
Stephen

1993,1998

Otro punto de interés para el tema de la satisfaccion-
productividad es la direccion de la causalidad. La mayor
parte de los estudios de la relacion partian de disefios que
no podian demostrar la causa y el efecto. Los estudios que
han controlado esta posibilidad indican que la conclusion
mas valida es que la productividad conduce a la satisfaccion
y no a la inversa. Si se realiza un buen trabajo, se obtendra
una sensacion intrinseca de bienestar. Ademas, en el
supuesto de que la organizacibn recompense la
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productividad, la persona con mucha productividad obtendra
mas reconocimiento verbal, asi como mayor sueldo y
probabilidad de ascenso. A su vez estas recompensas
incrementan el grado de satisfaccion laboral

Robbins

1998

Pocos temas han atraido tanto interés de los estudiosos del
comportamiento organizacional como la relacion entre la
satisfaccién y productividad. La pregunta habitual es si los
trabajadores satisfechos son mas productivos que los
insatisfechos

Robbins

1998

La comprension del comportamiento del individuo en la
organizacion empieza con el repaso de las principales
contribuciones de la psicologia al comportamiento
organizacional, para ello, se debe hacer referencia a
algunos conceptos como a la satisfaccion laboral y las
actitudes

Robbins

1998

De modo que la satisfaccién laboral es el conjunto de
actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien
estd muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas
hacia éste; quien estd insatisfecho, muestra en cambio,
actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes
de los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion
laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra expresién
indistintamente

Robbins

1998

Los empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto
en lo que respecta a su bienestar personal como en lo que
concierne a las facilidades para realizar un buen trabajo.
Prefieren los entornos seguros, comodos, limpios y con el
minimo de distracciones. Por ultimo, la gente obtiene del
trabajo algo mas que solo dinero o logros tangibles: para la
mayoria, también satisface necesidades de trato personal.
Por ende, no es de sorprender que tener comparieros que
brinden amistad y respaldo también aumente la satisfaccion
laboral

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo No 5: Algunos Modelos de Satisfaccion Laboral.

Autor

Modelo

Descripcion

Victor

Vroom vy

Porter
Lawler

Modelo de
Expectativas

El modelo de las expectativas es una herramienta valiosa para
ayudar a los gerentes a pensar en los procesos mentales a través
de los cuales se da la motivacion.

En este modelo los empleados no actlan simplemente debido a
fuertes impulsos internos, necesidades no cubiertas o la
aplicacion de recompensas y castigos; por el contrario, las
personas deben verse como individuos pasantes cuyas ideas
percepciones y estimados de  probabilidad influyen
poderosamente en su comportamiento. En si es un modelo que
valora la dignidad humana (Davis, Newstrom, 1996).

Davis,
Newstrom,
1996

Modelo
Equidad

de

A la mayoria de los empleados les interesa algo mas que
simplemente la satisfaccion de sus necesidades; desean también
que su sistema de recompensas sea justo. Esta cuestion de
justicia se aplica a todos los tipos de recompensas (psicoldgicas,
sociales, y econdmicas) y hace que la tarea gerencial de la
motivacion sea mucho méas compleja.

La teoria de equidad de J.Stacy Adam, afirma que los empleados
tienden a juzgar la justicia al comprar sus insumos Yy
contribuciones relevantes en el empleo a las recompensas que
reciben, y ademas al comparar este margen con el de otras
personas.

Davis,
Newstrom,
1996

Modelo

Motivacional

El Modelo motivacional se centra como su nombre lo dice en
generar la motivacion dentro de la empresa. La idea es cambiar
las condiciones dentro de la organizacion a fin de incrementar la
productividad de los empleados, es decir, motivar mejor a los
trabajadores. Sin embargo no es posible ignorar el hecho de que
las compafiias emplean a personas que viven y se recrean lejos
de su trabajo, pues llevan al empleo muchas actitudes
condicionadas por su medio, y estas influyen en su desempefio en
el puesto.

En vista de que para la motivacion en el clima laboral existen dos
medios (dentro y fuera de la empresa) que afectan la motivacion,
ambos deben mejorarse para lograr una mayor motivacion. Si las
condiciones del puesto no son atractivas, es posible que la
motivacién sea débil, no importa que tanto apoyo se reciba del
medio externo; aunque también puede ocurrir lo contrario.
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?Sg';’ Newstrom Modelo  de | El modelo de apoyo tuvo sus origenes en el “principio de las
Apoyo. relaciones de apoyo”, tal y como lo expresé Rensis Linkert

cuando afirmé: “El liderazgo y otros procesos de la
organizacién deben ser tales que aseguren una probabilidad
maxima de que en todas las interacciones y relaciones con
la organizacién, cada miembro podr4, a la luz de sus
antecedentes valores y expectativas, considerar la
experiencia como aun apoyo y algo que le permita
desarrollar y conservar su sentido de valor e importancia
personales.

El modelo de apoyo depende del liderazgo, en lugar de
hacerlo del poder o el dinero. A través del liderazgo la
gerencia crea un clima que ayuda a los empleados a crecer
y alcanzar las cosas que son capaces de realizar en
conjuncion con los intereses de la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo No 6: Teoria sobre la Satisfaccion Laboral.
Autor Afio Nombre Descripcion
David 1961 Teoria de las Sus investigaciones se ampliaron a tres
McClelland Necesidades de necesidades: la necesidad de logro, la

McClelland

necesidad de Afiliacibn y la necesidad de
Poder. La necesidad de Logro refleja el afan
del individuo por alcanzar objetivos vy
demostrar su competencia. Las personas que
tienen un grado elevado de tal necesidad
dirigen su energia a terminar una tarea rapido
y bien. La necesidad de afiliacién describe la
necesidad de afecto, amor e interaccion con la
sociedad. La necesidad de poder refleja el
interés por ejercer el control en el trabajo
personal y el de otros. Los monarcas,
gobernantes, lideres politicos y algunos
ejecutivos de grandes empresas seguramente
tienen elevada necesidad de poder

McClelland descubrié que todas las personas
tienen cada una de estas tres necesidades en
cierto grado, sin embargo, no hay dos
personas que las tengan exactamente en las
mismas proporciones. Por ejemplo, una
persona tendrd una gran necesidad de logro
pero poca necesidad de afiliacion. Otra podria
tener una alta necesidad de afiliaciébn pero
poca necesidad de poder

En sus investigaciones McClelland identifico
tres caracteristicas de las personas con gran
necesidad de logro:

1. Prefieren trabajos donde puedan
asumir  responsabilidades en Ia
solucion de problemas y se les facilite
poner en juego su iniciativa. Prefieren
tener el control sobre su desempefio y
no depender del azar o suerte.

2. Tienden a asumir riesgos calculados y
a fijarse metas moderadas, como de
dificultad mediana.

3. Necesitan retroalimentacion continua y
clara sobre sus adelantos
(felicitaciones, reconocimientos)
(Stoner, 1994).
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Anexo No.7: Encuesta aplicada a los expertos con el objetivo de conocer que

variables de la encuesta de Satisfaccién laboral se ajustan al Objeto de Estudio.

El diagnostico sobre la satisfaccion laboral es el andlisis detallado de toda la
informacién obtenida acerca de la estructura de procederse y otros elementos
relevante de la organizacion o parte de ella y su propésito es precisar aquellas

aspectos con gue se desea perfeccionar el sistema.

COMPANERO (A):

Con el objetivo de establecer un instrumento de identificacion de variables
insatisfactorias se esta realizando esta investigacion en la Empresa Eléctrica
Cienfuegos, a continuacion se le proponen las variables que establece una encuesta
escogida de la bibliografia internacional, pero se necesita saber si la encuesta
mencionada anteriormente puede ser aplicable a este estudio que se pretende realizar
en una empresa del territorio de Cienfuegos, y asi puede quedar de referencia para
ser usada en otros objetos de estudios que pretendan hacer analisis de satisfaccion
laboral, a continuacion se muestra dicha encuesta. Usted debe valorar si cada
variable establecida en la misma se ajusta a las caracteristicas de las empresas del

territorio teniendo en cuenta la siguiente escala.

» Lavariable se ajusta perfectamente (5)

» Lavariable se ajusta bastante (4)

» La variable se ajusta ni mucho ni poco (3)
» La variable se ajusta un poco (2)

» La variable no se ajusta (1)
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Anexo No0.8: Andlisis para conocer que variables de la encuesta tomada de la

bibliografia pueden ser utilizadas en la empresa Eléctrica Cienfuegos.

Pruebas no paramétrica. Procesamiento SPSS 15.0.

Estadisticos descriptivos

N Media |Desviacion tipical Minimo Maximo
SPTPSM 8 4,63 74 3 5
PTHCD 8 4,50 1,07 2 5
PHCG 8 4,6250 1,0607 2 5
SALARI 8 4,2500 1,1650 2 5
OMT 8 4,5000 1,0690 2 5
LHST 8 4,2500 1,1650 2 5
EFEDD 8 4,5000 , 7559 3 5
[IUMINA 8 4,6250 , 7440 3 5
VENTILA 8 4,6250 , 7440 3 5
TEMPERA 8 4,7500 , 7071 3 5
FORMACI 8 4,5000 1,0690 2 5
PROMOC 8 4,5000 1,4142 1 5
RELSUP 8 4,3750 1,0607 2 5
SUPERV 8 4,5000 , 7559 3 5
PROFCS 8 4,7500 , 7071 3 5
JUZGAS 8 4,6250 1,0607 2 5
IGUALD 8 4,6250 , 7440 3 5
APOYO 8 4,6250 1,0607 2 5
CDAPT 8 4,6250 , 7440 3 5
PDD 8 4,7500 , 7071 3 5
PDGRE 8 4,3750 , 7440 3 5
GCOL 8 4,3750 1,4079 1 5
FESNNG 8 4,0000 1,5119 1 5
Rangos. Fuente Elaboracion propia
Rango promedio
SPTPSM 21,69
PTHCD 19,38
PHCG 21,88
SALARI 16,69
OMT 19,38
LHST 16,31
EFEDD 19,38
[IUMINA 21,69
VENTILA 21,69
TEMPERA 24,19
FORMACI 19,38
PROMOC 20,63
RELSUP 16,75
SUPERV 20,31
PROFCS 24,19
JUZGAS 21,88
IGUALD 21,69
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APOYO 21,88
CDAPT 21,63
PDD 24,19
PDGRE 16,63
GCOL 18,06
FESNNG 15,13

Estadisticos de contraste

W de Kendall
Chi-cuadrado

Sig. asintét.

w: Coeficiente de concordancia de Kendall

8

,813
52,015

8

,000
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Anexo No0.9. Encuesta de Satisfaccién Laboral dada por Meliay Peird (1998).

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S20/23
J.L. Melidy J.M. Peir6 (1998)

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo, nos producen
satisfaccion o insatisfaccion en algun grado. Califique de acuerdo con las siguientes
alternativas el grado de satisfaccion o insatisfaccion que le producen los distintos

aspectos de su trabajo.

Inzatisfeche  Indiferente Satsfecho
Muy DBastante Alzo Alze Bastante Muy
1.0 20 ia 42 5.0 52 73

Tal vez algun aspecto de la lista que le proponernos 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, y califique en
consecuencia la satisfaccion o insatisfaccion que le produce.

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

Un tercer caso se le puede presentar cuando la caracteristica que le propongamos no
esta presente, ni pueda estar presente en su trabajo. Son caracteristicas que no tienen
relacién alguna, ni pueden darse en su caso concreto. Entonces escoja la alternativa,
“4 Indiferente”. Tal caso podria darse por ejemplo, si le propusiéramos para calificar
"remuneracion por kilometraje”: y su trabajo ademas de estar situado en su misma
poblacion, fuera completamente sedentario sin exigir jamas desplazamiento alguno.

En todos los demas casos posibles escoja siempre para cada pregunta una de las
siete alternativas de respuesta y marquela con una cruz.

1 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
.. Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
STMISWO.- |y o 2; 3@ 40 Q3 s3 13

2 Las oportunidades gue le ofrece su trabgjo de| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
| ted dest Muy Bastante Algo Algo Bastanfe MMuy
realizar las cosas en que usted destaca. |, 5 ~ .5 ;o 43 o s3 14

3 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
h LT i ¢ Muy Bastante Alzo Alzo Bastante MMuy
acer las cosas que le gustan || 5~ .5 15 ig o &3 o

4 El salario guie usted recibe | Insatisfecho Indifersnte  Satizfecho
Muy Bastante Algo Alzo Bastanfe Xuy
0= T = T = =] 50 &3 1@

5 Los objetives, metas y tasas de produccion que | Insatisfeche Indiferente  Satisfecho
deb ' _ Muy Basmante Algo Algo Bastanfe XMuy
ebealcanzar. |1g o 3o 40 5@ &@ 1@
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6 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de| Insansfecho Indiferente  Satisfecho
trabai Muy Bastante Alzo Alzo Bastante Muy
Tagdio. 1o 2o 3o 40 == A=
7 El entorno fisico y el espacio de que dispone en | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
p . Muy Bastante Alzoe Alzo Bastante Muy
su lugar de trabgjo. |15 " .5 54 - ‘3 s34
8 La iluminacion de su lugar de trabajo. | nsatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Alzo Alzo Bastante Muy
13 13 3@ 40 50 3 74
9 La ventilacicn de su lugar de trabajo. | Insatisfecho Indiferente  Satizfecho
Muy Bastante Algo Algzo Bastante Muy
= = T = 43 50 6@ 73
]_ID _L-_-I fgﬂfpgrﬂfurﬂ n'g ol ;gcﬁlf Qrg !.?'E:'-E;'ﬁ_'_.l'-ﬂ. Insatizfecho Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante MMuy
12 123 3@ 4.3 50 3 7A@
11 | Las oportunidades de formacion que le ofrece [a| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
) Muy Bastante Algo Algo Bastante MMuy
empre;d. 1o 1@ 3@ 40 50 @ 7a
12 Las oportunidades de promocion que fiene. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante MMuy
13 Las relaciones personales con sus superiores. | Insatisfecho Indiferente  Satsfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1D 1@ 33 40 50§33 73
14 La supervision que ejercen sobre usted. | Insatisfecho Indiferente  Satsfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante NMuy
1D 1@ 33 40 50§33 73
15 La}}yﬂxﬁnfﬂrud}'vﬁ'gcugncja cow gué a5 Inzatisfecho Indiferente Sansfecho
B Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
supervisade. |15 1o 3o 43 i3 sa oo
16 La forma en gue sus supervisores juzgan su | Insausfecho Indiferente  Satisfeche
tan MMuy Bastante Alzo Algo Bastante NMuy
ared-lia 2@ 3@ 13 2 &m 13
17 La "igualdad”y "justicia” de trato que recibe| Insatisfecho Indiferente  Sansfecho
Muy Bastante Alzo Alzo Bastante Muy
desuempresa.|\q 10 3a 4.3 5@ 6@ 73
18 E.;' apaya gue ;ngcjbg ,:-;nrg UL .S'H_.E}EITO?‘ES. Inzansfecho Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Alzo Alzo Bastante Muy
13 1@ 3@ 4.0 52§33 7@
19 La capacidad para decidir autonomamente | Insatisfecho Indiferente  Satsfecho
5L ) Muy Bastante Algo Alzo Bastaofe Muy
aspectos relatives a su trabaje. | 5 .3 4 40 so 60 70
20 Su participacion en las decisiones de su| Insatisfecho Indiferente  Satsfecho
. Muy Bastante Also Alge Bastante Muy
departamento o seccién. || 5 .5 ;g 43 i3s3 oo
21 Su participacion en las decisiones de su grupo | Insatisfecho Indiferente  Satsfecho
7 . T 7 Muy Bastante Alzo Alze Bastante Muy
de trabajo relativas a la empresa. |, 5 ~ 55 55 43 i3 s34
- T T T ) ; Muy Bastanta Algze Alzo Bastants Muy
las disposiciones y leves laborales. || ~ 5,5 55 - sg sa 14
23 La forma en que se da la negociacion en su| Insatisfeche  Indiferente  Satisfecho
7 7 Muy Bastante Alzo Alze Bastantz Muy
empresa sobre aspectos laborales. |1 ", 5 55 1o o s34

24. ¢(Cudles son la insatisfacciones principales que acompafian cada dia su

trabajo? (marque tantas como considere necesarias y ciertas)

No me realizo profesionalmente

Tengo un trabajo dificil

Las relaciones entre los comparfieros de trabajo no son adecuadas
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No tengo posibilidades de superacion

No logro éxito en las gestiones de trabajo

No existen buenas relaciones jefe-subordinado.

Trabajo bajo presion

La organizacion del trabajo no es adecuada

No recibo la estimulacion material requerida por el trabajo que realizo
No poseo dominio de mi trabajo

Tengo carga de trabajo

No recibo estimulacién moral por mi trabajo

Los métodos de direccion utilizados no son adecuados.

La direccion no se comunica adecuadamente con los trabajadores
La direccion toma decisiones sin escuchar a los trabajadores
Nunca se observa a los jefes en las areas de trabajo

No tengo apenas tiempo de descanso en mi jornada laboral

Otras: ¢,Cuales?

25. Cuales son las motivaciones principales que acompafian cada dia su trabajo

(marque tantas considere necesariay ciertas).
— Tengo un trabajo fijo.

— Me realizo profesionalmente.

— Tengo buenos compafieros de trabajo.

— Tengo un trabajo facil y cémodo.

— Me supero.
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— Cumplo las orientaciones de mis superiores.

— Mi salario actual.

— Tengo éxito en mis gestiones de trabajo.

— La organizacioén del trabajo en la empresa.

— El dominio que tengo de mi trabajo.

— La forma en que se dirige mi trabajo por los superiores.

— El reconocimiento social que recibo.

— Mis resultados actuales.

— La estimulacion material y moral por mi labor.

— Oftros. ¢Cudles?

26. Mis conocimientos sobre:

#

Conocimientos

Suficientes

Pocos

Ninguno

Objetivos estratégicos del trabajo mi organizacion

Resultados del trabajo

La informacion y preparacion necesaria para la

implantacion

El Convenio Colectivo Laboral

Reglamento Disciplinario
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6 | Reglamento de la Evaluacion del Desempefio

7 | Comité de Expertos

8 | Funciones y Competencias de mi puesto de trabajo

9 | Indicadores de Seguridad y Salud de mi area de trabajo

27. En caso que piense trasladarse de su Empresa seleccione en orden de
prioridad (comenzando por 1, 2,3, etc. por cual de las siguientes razones lo

haria). Si no déjela sin contestar.
Realizacién profesional
Mejora salarial
Cercania del lugar de residencia
Mejor estimulacién
Mayor posibilidad de superacién
Buscando métodos de direccién adecuados
Buscar un trabajo mas motivante.
Estar en el colectivo de compafieros donde se sienta mejor.

Otras
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Anexo No 10. Entrevista realizada a director de Recursos Humanos. Fuente:
Elaboracion Propia.

Se detalla en este anexo la guia de referencia utilizada en las entrevistas con los
directivos de Recursos Humanos y el Director General para recabar informacion
adicional a la generada en las encuestas. Los temas sobre los cuales se interrog6
fueron:

-Informacion General sobre la empresa y sus recursos humanos: dotacién actual y su
evolucion en el tiempo, grado de profesionalizacion, nivel de rotacion del personal,
estructura de la organizacion y organigrama, evolucion del nivel salarial, y programas
de seguridad e higiene en el trabajo.

- Dados los siguientes procesos que caracterizan a la gestion de los recursos
humanos:

Seleccion de personal; capacitacion; eficacia y eficiencia; métodos de seleccion y
retencion de clientes; referencia de nuevos empleados; capacidad de referencia de
nuevos clientes. ¢ Es aplicado alguno en empresa eléctrica? ¢ De qué forma? ¢ Formal
o informalmente?

- Segun su criterio, ¢.considera que los empleados con mayor antigliedad contribuyen
mAas a obtener resultados positivos? ¢En qué medida se busca que empleados con
experiencia trabajen junto a empleados sin experiencia?

- Informacion referente al proceso de reclutamiento de personal: ¢Existe un proceso
formal de seleccién de personal? ¢Se considera en la seleccién talentos naturales,
adquiridos, actitud, capacidad y potencial de aprendizaje, pasion personal por la tarea,
carisma, y autoestima?

- Aspectos referentes a la politica de compensaciones del personal: ¢Conoce la
direccién como es la percepcion general de la compensacion monetaria en relacion
con los valores de la competencia y el mercado?

- Informacion sobre politicas de comunicacion ¢ Existe una definicion de mision, vision

y valores en la empresa? ¢ Se difunde entre los empleados? ¢ Es compartida por ellos?
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Anexo No.11: Cuestionario de ldentificacién de Estresores y Manifestaciones

Organicas [Fuente: Carmen, Berrocal y Molina, Vasquez (1995)].

Instrucciones

Lea cuidadosamente cada pregunta y complete los espacios o marque “X” segln sea

el caso. Por favor no deje ninguna pregunta sin contestar.
Parte I: Variedades socio demogréficas
1. Su sexo es:
( ) Femenino ( ) Masculino
2. Su edad se encuentra entre los siguientes rangos:
() 0<20 afios.
( ) 20<40 afios.
( ) 40<60 afos.

3. Su ocupacidn es: (indique la que concuerda con sus funciones):

4. Su estado civil es:

() Casado (a) () Soltero (a) ( ) Divorciado (a)
() Viudo (a) ( ) Union libre

5. ¢Tiene unaidea general de lo que es el estrés?

Parte II: Trabajo

()Si ( ) No
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Si contesta negativamente pase a la pregunta 7

6. ¢Considera que el estrés le afecta en la actualidad?

()Si ( ) No

¢Por qué?

7. Marque con “X" segun corresponda, los factores del trabajo que le han

estresado en el presente afo.

1. Conflictos con superiores

2. Conflictos con subalternos

3. Conflictos con otros compafieros
4. Carga excesiva de trabajo

5. Trabajo rutinario

6. Sobrecarga de trabajo

7. Falta de claridad en la funciones
8. Trabajo riesgoso

9. Carga con mucha responsabilidad
10. Poca motivacion en el trabajo

11. Poca posibilidad de ascenso

12. Bajos salarios

13. Pocos incentivos

14. Falta de comunicacion de la jefatura
15. Falta de comunicacion en general

16. Falta de organizacién en el trabajo

Mucho

()
()
()
()
()
()
()
()

Poco

()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()

Nada

()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
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17. Mucha improvisacion () () ()
18. Otros: Especifique () () ()

8. Los factores que se relacionan con el trabajo le estresan:

() Siempre ( ) Frecuentemente
( ) Raravez ( ) Nunca

Parte Ill: Familia

9. Los factores que se relacionan con la familia le estresan:

() Siempre ( ) Frecuentemente
( ) Raravez ( ) Nunca

Parte IV: Finanzas

10. Los factores que se relacionan con las finanzas le estresan:

() Siempre () Frecuentemente

() Raravez ( ) Nunca

Parte IV: Relaciones Sociales

() Algunas veces

( ) Algunas veces

( ) Algunas veces

11. Marque con “X" los factores de las relaciones sociales que le han

estresado en el presente afio:

1. Usted como lider

2. Pertenencia a grupos sociales
3. Relaciones amistosas y sociales
4. Competencia

5. Sentimientos de superioridad

Mucho Poco

()
()
()
()
()

()
()
()
()
()

Nada

()
()
()
()
()
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6. Sentimientos de inferioridad () () ()
7. Le cuesta relacionarse con los demas () () ()
8. Otras dificultades. Especifique: () () ()

12. Los factores que se asocian con las relaciona sociales que usted mantiene

le estresan:
() Siempre () Frecuentemente ( ) Algunas veces
() Raravez ( ) Nunca

Parte V: Estudio
13. ¢Estudia usted actualmente?
()Si ( ) No
14. Los factores que se relacionan con su estudio le estresan:
() Siempre () Frecuentemente () Algunas veces

( ) Raravez ( ) Nunca
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Anexo No 12. Calculo de la muestra en la Direccién de Generacion Distribuida

N-[zl_a zT-p(l—p)

2
N .-d? {zla 2} P@QL-P)

nt =

Donde:
&= Error asociado al nivel de confianza en la decision (0.05).
d = Error absoluto a considerar en el calculo (0.05).

p= Proporcion en funcion del tamafio de muestra asumido (0.5).

N =Tamario de poblaciéon a muestrear (cantidad de trabajadores en la organizacion)

Nt = Tamarfio de la muestra.

Z

=72 _ 1.96

Calculando:

nt 149%(1,96)* *0,5(1-0,5)

149*(0,05)%+ (1,96)**0,5(1-0,5)

nt =143
1,33
nt =107

En la presente investigacion solo se encuesta a los obreros del &rea en estudio, en
este caso a los operadores de las centrales de Fuel Oil y Diesel pertenecientes a la

Direccion de Generacion Distribuida de la Empresa Eléctrica Cienfuegos.

94



¢

Empresa

ANEXOS

Eléctrica

Anexo No: 13. Anédlisis del cuestionario (S20/23) de satisfaccién laboral en la
Direccion de Generacion Distribuida de la Empresa Eléctrica Cienfuegos.
Procesamiento (SPSS 15.0).

Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Bastante insatisfecho 4 3,7 3,7 3,7
Algo insatisfecho 12 11,2 11,2 15,0
Algo satisfecho 67 62,6 62,6 77,6
Bastante satisfecho 24 22,4 22,4 100,0
Total 107 100,0 100,0

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Bastante insatisfecho 5 4,7 47 4,7
Algo insatisfecho 30 28,0 28,0 32,7
Algo satisfecho 64 59,8 59,8 92,5
Bastante satisfecho 8 7.5 75 100,0
Total 107 100,0 100,0
Las oportunidades que le brinda su trabajo de hacer las cosas que le gustan
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos  Algo insatisfecho 30 28,0 28,0 28,0
Algo satisfecho 69 64,5 64,5 92,5
Bastante satisfecho 8 7.5 75 100,0
Total 107 100,0 100,0
El salario que recibe
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Bastante insatisfecho 19 17,8 17,8 17,8
Algo insatisfecho 73 68,2 68,2 86,0
Algo satisfecho 15 14,0 14,0 100,0
Total 107 100,0 100,0
Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Algo insatisfecho 60 56,1 56,1 56,1
Algo satisfecho 32 29,9 29,9 86,0
Bastante satisfecho 15 14,0 14,0 100,0
Total 107 100,0 100,0
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La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Algo insatisfecho 16 15,0 15,0 15,0
Algo satisfecho 64 59,8 59,8 74,8
Bastante satisfecho 21 19,6 19,6 94,4
Muy Satisfecho 6 5,6 5,6 100,0
Total 107 100,0 100,0
El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Bastante insatisfecho 16 15,0 15,0 15,0
Algo insatisfecho 56 52,3 52,3 67,3
Algo satisfecho 26 24,3 24,3 91,6
Bastante satisfecho 9 8,4 8,4 100,0
Total 107 100,0 100,0
Lailuminacién de su lugar de trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Bastante insatisfecho 10 9,3 9,3 9,3
Algo insatisfecho 17 15,9 15,9 25,2
Algo satisfecho 69 64,5 64,5 89,7
Bastante satisfecho 11 10,3 10,3 100,0
Total 107 100,0 100,0
La ventilacién de su lugar de trabajo.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos Bastante insatisfecho 9 8,4 8,4 8,4
Algo insatisfecho 12 11,2 11,2 19,6
Algo satisfecho 61 57,0 57,0 76,6
Bastante satisfecho 10 9,3 9,3 86,0
Muy Satisfecho 15 14,0 14,0 100,0
Total 107 100,0 100,0
Latemperatura de su local de trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Bastante insatisfecho 13 12,1 12,1 12,1
Algo insatisfecho 20 18,7 18,7 30,8
Algo satisfecho 68 63,6 63,6 94,4
Bastante satisfecho 6 5,6 5,6 100,0
Total 107 100,0 100,0
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Las oportunidades de formacidn que le ofrece la empresa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Bastante insatisfecho 13 12,1 12,1 12,1
Algo insatisfecho 18 16,8 16,8 29,0
Algo satisfecho 73 68,2 68,2 97,2
Bastante satisfecho 3 2,8 2,8 100,0
Total 107 100,0 100,0
Las oportunidades de promocion que tiene
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Bastante insatisfecho 18 16,8 16,8 16,8
Algo insatisfecho 60 56,1 56,1 72,9
Indiferente 6 5,6 5,6 78,5
Algo satisfecho 17 15,9 15,9 94,4
Bastante satisfecho 6 5,6 5,6 100,0
Total 107 100,0 100,0
Las relaciones personales con sus superiores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Bastante insatisfecho 14 13,1 13,1 13,1
Algo insatisfecho 63 58,9 58,9 72,0
Indiferente 6 5,6 5,6 77,6
Algo satisfecho 24 22,4 22,4 100,0
Total 107 100,0 100,0
La supervision que ejercen sobre usted.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélidos  Algo insatisfecho 18 16,8 16,8 16,8
Algo satisfecho 70 65,4 65,4 82,2
Bastante satisfecho 19 17,8 17,8 100,0
Total 107 100,0 100,0
La proximidad y frecuencia con que es supervisado
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Algo insatisfecho 17 15,9 15,9 15,9
Algo satisfecho 62 57,9 57,9 73,8
Bastante satisfecho 20 18,7 18,7 92,5
Muy Satisfecho 8 75 75 100,0
Total 107 100,0 100,0
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La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Algo insatisfecho 57 53,3 53,3 53,3
Algo satisfecho 36 33,6 33,6 86,9
Bastante satisfecho 14 13,1 13,1 100,0
Total 107 100,0 100,0
Laigualdad y justicia de trato que recibe de su empresa.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Algo insatisfecho 24 22,4 22,4 22,4
Algo satisfecho 66 61,7 61,7 84,1
Bastante satisfecho 8 7.5 7,5 91,6
Muy Satisfecho 9 8,4 8,4 100,0
Total 107 100,0 100,0
El apoyo que recibe de sus superiores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Bastante insatisfecho 7 6,5 6,5 6,5
Algo insatisfecho 61 57,0 57,0 63,6
Algo satisfecho 28 26,2 26,2 89,7
Bastante satisfecho 11 10,3 10,3 100,0
Total 107 100,0 100,0
La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Algo insatisfecho 64 59,8 59,8 59,8
Indiferente 4 3,7 3,7 63,6
Algo satisfecho 34 31,8 31,8 95,3
Bastante satisfecho 5 4,7 4,7 100,0
Total 107 100,0 100,0
Su participacion en las decisiones de su departamento o seccion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Bastante insatisfecho 14 13,1 131 13,1
Algo insatisfecho 58 54,2 54,2 67,3
Algo satisfecho 29 27,1 27,1 94,4
Bastante satisfecho 6 5,6 5,6 100,0
Total 107 100,0 100,0
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Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la empresa.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Bastante insatisfecho 7 6,5 6,5 6,5
Algo insatisfecho 56 52,3 52,3 58,9
Algo satisfecho 39 36,4 36,4 95,3
Bastante satisfecho 5 4,7 4.7 100,0
Total 107 100,0 100,0

El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Bastante insatisfecho 13 12,1 12,1 12,1
Algo insatisfecho 16 15,0 15,0 27,1
Algo satisfecho 69 64,5 64,5 91,6
Bastante satisfecho 9 8,4 8,4 100,0
Total 107 100,0 100,0
La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos laborales.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Bastante insatisfecho 13 12,1 12,1 12,1
Algo insatisfecho 59 55,1 55,1 67,3
Algo satisfecho 26 24,3 24,3 91,6
Bastante satisfecho 9 8,4 8,4 100,0
Total 107 100,0 100,0

Andlisis teniendo en cuenta los indicadores descriptivos. Procesamiento (SPSS

15.0).

Variable establecida en la encuesta

Porcentaje de Insatisfacciéon de la

variable obtenido en el procesamiento

La satisfaccion que le produce su trabajo por si 14,9
mismo.

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de 32,7
realizar las cosas en que usted destaca.

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de 28,0
hacer las cosas que le gustan.

El salario que usted recibe. 86,0
Los objetivos, metas y tasas de produccion 56,1
que debe alcanzar.

La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de 15,0
trabajo.

El entorno fisico y el espacio de que dispone en 67,3
su lugar de trabajo.

Lailuminacion de su lugar de trabajo. 25,2
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La ventilacion de su lugar de trabajo. 19,6
La temperatura de su local de trabajo. 30,8
Las oportunidades de formacion que le ofrece 28,9
la empresa.

Las oportunidades de promocidén que tiene. 72,9
Las relaciones personales con sus superiores. 72.0
La supervisidn que ejerce sobre usted. 16,8
La proximidad y frecuencia con que es 15,9
supervisado.

La forma en que sus superiores juzgan su 53,3
tarea.

La igualdad y justicia de trato que recibe de su 22.4
empresa.

El apoyo que recibe de sus superiores. 63,5
La capacidad para decidir autbnomamente 59,8
aspectos relativos a su trabajo.

Su participacion en las decisiones de su 67,3
departamento o seccidn.

Su participacion en las decisiones de su grupo 29.0
de trabajo relativas a la empresa.

El grado en que su empresa cumple el 27,1
convenio, las disposiciones y leyes laborales.

Laforma en que se dala negociacion en su 67,2

empresa sobre aspectos laborales.

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis de las Insatisfacciones principales que acompafian cada dia su trabajo.

(Procesamiento SPSS 15.0).

No me realizo profesionalmente (Variable insatisfactoria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  No me realizo
profesionalmente 69 64,5 64,5
Me realizo
profesionalmente 38 355 100,0
Total 107 100,0
Tengo un trabajo dificil (Variable insatisfactoria)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos (l;li?iéﬁngo un trabajo 39 36,4 36.4 36.4
Tengo un trabajo 68 63,6 63,6 100,0
dificil
Total 107 100,0 100,0
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Las relaciones entre los compafieros de trabajo (no) son adecuadas (Variable Satisfactoria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Malas relaciones
con los comparieros 20 18,7 18,7 18,7
de trabajo
Buenas relaciones
con los compairieros 87 81,3 81,3 100,0
de trabajo
Total 107 100,0 100,0
No tengo posibilidades de superacion (Variable insatisfactoria)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje véalido acumulado
Vélidos  No tengo
posibilidades de 78 72,9 72,9 72,9
superacion
Tengo posibilidades
de superacion 29 27,1 27,1 100,0
Total 107 100,0 100,0
No logro éxito en las gestiones de trabajo (Variable insatisfactoria)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  No tengo éxitos en
las gestiones de 65 60,7 60,7 60,7
trabajo
Tengo éxitos en las
gestiones de trabajo 42 39,3 39,3 100,0
Total 107 100,0 100,0
No existen buenas relaciones jefe-subordinado (Variable insatisfactoria)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  No existen buenas
relaciones jefe- 71 66,4 66,4 66,4
subordinado
Buenas relaciones
jefe -subordinado 36 33,6 33,6 100,0
Total 107 100,0 100,0
Trabajo bajo presién (Variable insatisfactoria)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos No trgbajo bajo 40 374 374 374
presion
Trabajo bajo 67 62,6 62,6 100,0
presion
Total 107 100,0 100,0
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La organizacién del trabajo (no) es adecuada (Variable Satisfactoria)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos La organizacion del
trabajo no es la 35 32,7 32,7 32,7
adecuada
La organizacion del
trabajo es la 72 67,3 67,3 100,0
adecuada
Total 107 100,0 100,0
No recibo la estimulacién material requerida por el trabajo que realizo (Variable insatisfactoria)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  No recibo la
estimulacién
material requerida 76 71,0 71,0 71,0
por el trabajo que
realizo
Recibo la
estimulacién
material requerida 31 29,0 29,0 100,0
por el trabajo que
realizo
Total 107 100,0 100,0
(No) poseo dominio de mi trabajo (Variable Satisfactoria)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  No poseo dominio
de mi trabajo 11 10,3 10,3 10,3
Poseo dominio de
mi trabajo 96 89,7 89,7 100,0
Total 107 100,0 100,0
Tengo carga de trabajo (Variable insatisfactoria)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos No tengo carga de 26 43.0 43.0 43,0
trabajo
Tengo carga de 61 57,0 57,0 100,0
trabajo
Total 107 100,0 100,0
No recibo estimulacion moral por mi trabajo (Variable insatisfactoria)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos  No recibo
estimulacién moral 73 68,2 68,2 68,2
por mi trabajo
Recibo estimulacion
moral por mi trabajo 34 31,8 31,8 100,0
Total 107 100,0 100,0
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Los métodos de direccién utilizados no son adecuados. (Variable insatisfactoria)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Métodos de
direccién 74 69,2 69,2 69,2
inadecuados
Métodos de
direccion 33 30,8 30,8 100,0
adecuados
Total 107 100,0 100,0

La direccién no se comunica adecuadamente con los trabajadores (Variable insatisfactoria)

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje
vélido

Porcentaje
acumulado

Validos

La direccién no se
comunica
adecuadamente
con los trabajadores

Buena
comunicacion
direccién -
trabajadores
Total

76

31

107

71,0

29,0

100,0

71,0

29,0

100,0

71,0

100,0

La direccidon toma decisiones sin escuchar a los trabajadores (Variable insatisfactoria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos La direccién no
toma decisiones sin 40 37.4 37.4 37.4
escuchar a los
trabajadores
La direccién toma
decisiones sin 67 62,6 62,6 100,0
escuchar a los
trabajadores
Total 107 100,0 100,0
Nunca se observa a los jefes en las areas de trabajo (Variable insatisfactoria)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No se observan a
los jefes en las 71 66,4 66,4 66,4
areas de trabajo
Se observan a los
jefes en las areas 36 33,6 33,6 100,0
de trabajo
Total 107 100,0 100,0
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No tengo apenas tiempo de descanso en mi jornada laboral (Variable insatisfactoria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Vélidos  No tengo tiempo de

plescanso en mi 73 68,2 68,2 68,2
jornada laboral

Tengo tiempo de

descanso en mi 34 31,8 31,8 100,0
jornada laboral
Total 107 100,0 100,0

Andlisis del procesamiento de las motivaciones principales. (SPSS 15.0).

Tengo un trabajo fijo (Variable motivante)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélidos  Aun ho t_gngo un 9 8.4 8.4 8.4
trabajo fijo
Tengo un trabajo fijo 98 91,6 91,6 100,0
Total 107 100,0 100,0
Me realizo profesionalmente (Variable no motivante)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No mg realizo 70 65.4 65.4 65.4
profesionalmente
Me realizo 37 34,6 34,6 100,0
profesionalmente
Total 107 100,0 100,0
Tengo buenos comparfieros de trabajo (Variable motivante)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélidos  No tengo buenos
compafieros de 12 11,2 11,2 11,2
trabajo
Tengo buenos
compafieros de 95 88,8 88,8 100,0
trabajo
Total 107 100,0 100,0
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Tengo un trabajo facil y comodo (Variable no motivante)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélidos l\!o.tengf> un trabajo 70 65.4 65.4 65.4
facil y comodo
Ter]go un trabajo facil 37 34,6 34,6 100,0
y comodo
Total 107 100,0 100,0
Me supero (Variable no motivante)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No me supero 88 82,2 82,2 82,2
Me supero 19 17,8 17,8 100,0
Total 107 100,0 100,0
Cumplo las orientaciones de mis superiores (Variable motivante)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélidos  No cumplo las
orientaciones de mis 8 7,5 7,5 7,5
superiores
Cumplo las
orientaciones de mis 99 92,5 92,5 100,0
superiores
Total 107 100,0 100,0
Mi salario actual (Variable no motivante)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  No estan m_otlvados 89 83,2 83,2 83,2
por el salario actual
Mi salario actual 18 16,8 16,8 100,0
Total 107 100,0 100,0

105



¢

ANEXOS :
Empresa
Eléctrica
Tengo éxito en mis gestiones de trabajo (Variable no motivante)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélidos No tgngo éxitos en. mi 69 64,5 64,5 64,5
gestiones de trabajo
Tengo exito en mis 38 35,5 35,5 100,0
gestiones de trabajo
Total 107 100,0 100,0
La organizacion del trabajo en la empresa (Variable motivante)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  No estan motivados
por la organlzauon 43 40,2 40,2 40,2
del trabajo en la
empresa
La organizacion del
; 64 59,8 59,8 100,0
trabajo en la empresa
Total 107 100,0 100,0
El dominio que tengo de mi trabajo. (Variable motivante)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos No tlene. dominio de 9 8.4 8.4 8.4
su trabajo
El dominio que 08 91,6 91,6 100,0
tengo de mi trabajo
Total 107 100,0 100,0
La forma en que se dirige mi trabajo por los superiores (Variable no motivante)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Validos  No me motiva la
forma que se dirige 77 72,0 72,0 72,0
mi trabajo por los
superiores
La forma en que se
dirige mi trabajo por 30 28,0 28,0 100,0
los superiores
Total 107 100,0 100,0
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El reconocimiento social que recibo (Variable motivante)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Validos No §e reconoce o5 23.4 23.4 23.4
socialmente
El reconocimiento
. . 82 76,6 76,6 100,0
social que recibo
Total 107 100,0 100,0
Mis resultados actuales (Variable no motivante)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  No estan motivados
por sus resultados 67 62,6 62,6 62,6
actuales
Mis resultados 40 37.4 37.4 100,0
actuales
Total 107 100,0 100,0
La estimulacion material y moral por mi labor (Variable no motivante)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Validos  No recibo
estimulacion 78 72,9 72,9 72,9
material y moral por
mi labor
La estimulacion
material y moral por 29 27,1 27,1 100,0
mi labor
Total 107 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Andlisis del procesamiento de los Conocimientos acerca de funcionamiento de
la organizacion:(SPSS 15.0)

Objetivos estratégicos del trabajo mi organizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Suficientes 65 60,7 60,7 60,7
Pocos 33 30,8 30,8 91,6
Ninguno 9 8,4 8,4 100,0
Total 107 100,0 100,0
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Resultados del trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Suficientes 69 64,5 64,5 64,5
Pocos 38 35,5 35,5 100,0
Total 107 100,0 100,0
Lainformacién y preparaciéon necesaria para la implantacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Suficientes 25 23,4 23,4 23,4
Pocos 65 60,7 60,7 84,1
Ninguno 17 15,9 15,9 100,0
Total 107 100,0 100,0
El Convenio Colectivo Laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Suficientes 30 28,0 28,0 28,0
Pocos 61 57,0 57,0 85,0
Ninguno 16 15,0 15,0 100,0
Total 107 100,0 100,0
Reglamento Disciplinario
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Suficientes 67 62,6 62,6 62,6
Pocos 40 37,4 37,4 100,0
Total 107 100,0 100,0
Reglamento de la Evaluacién del Desempeiio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Suficientes 90 84,1 84,1 84,1
Pocos 17 15,9 15,9 100,0
Total 107 100,0 100,0
Comité de Expertos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Suficientes 26 24,3 24,3 24,3
Pocos 20 18,7 18,7 43,0
Ninguno 61 57,0 57,0 100,0
Total 107 100,0 100,0
Funciones y Competencias de mi puesto de trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Suficientes 94 87,9 87,9 87,9
Pocos 13 12,1 12,1 100,0
Total 107 100,0 100,0

108



ANEXOS

Eléctrica
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Suficientes 78 72,9 72,9 72,9
Pocos 29 27,1 27,1 100,0
Total 107 100,0 100,0

¢

Empresa

Andlisis del procesamiento sobre traslado de su empresa. (SPSS 15.0)

Realizacién profesional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No lo haria por esta razon 68 63,6 63,6 63,6
Realizacion profesional 39 36,4 36,4 100,0
Total 107 100,0 100,0
Mejora salarial
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  No lo haria por esta razon 19 17,8 17,8 17,8
Mejora salarial 88 82,2 82,2 100,0
Total 107 100,0 100,0
Cercania del lugar de residencia
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  No lo haria por esta razén 82 76,6 76,6 76,6
Cercania del lugar de
residencia 25 23,4 23,4 100,0
Total 107 100,0 100,0
Mejor estimulacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  No lo haria por esta razén 26 24,3 24,3 243
Mejor estimulacién 81 75,7 75,7 100,0
Total 107 100,0 100,0
Mayor posibilidad de superacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  No lo haria por esta razon 42 39,3 39,3 39,3
Posibilidad de superacion
65 60,7 60,7 100,0
Total 107 100,0 100,0
Buscando métodos de direccion adecuados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  No lo haria por esta razén 11 38,3 38,3 38,3
Buscando métodos de
direccion adecuados 66 61,7 61,7 100,0
Total 107 100,0 100,0
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Buscar un trabajo mas motivante
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  No lo haria por esta razén 75 70,1 70,1 70,1
Buscar un trabajo mas
motivante 32 29,9 29,9 100,0
Total 107 100,0 100,0
Estar en un colectivo de compafieros donde se sienta mejor
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  No lo haria por esta razon 100 93,5 93,5 93,5
Estar en un colectivo de
trabajo donde se sienta 7 6,5 6,5 100,0
mejor
Total 107 100,0 100,0

Fuente de elaboracion propia.
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Anexo: No 14: Calculo del indice de satisfacciéon laboral.

Variables

Muy (%)

Bastante
(%)

Poco (%)

indice (%)

Las satisfacciones que
le produce su trabajo

0,0

22,4

62,7

35,8

Las oportunidades que
le ofrece su trabajo de
realizar las cosas en
gque usted destaca.

0,0

7,5

59,8

24,9

Las oportunidades que
le brinda su trabajo de
hacer las cosas que le
gustan

0,0

7,5

64,5

26,5

El salario que usted
recibe

0,0

0,0

14,0

4,6

Los objetivos, metas y
tasas de produccion
que debe alcanzar

0,0

14

29,9

19,0

La limpieza, higiene y
salubridad de su lugar
de trabajo.

0,0

19,6

59,8

38,6

El entorno fisico y el
espacio de que dispone
en su lugar de trabajo.

0,0

8.4

24,3

23,7

La iluminacién de su
lugar de trabajo

0,0

10,3

64,5

28,3

La ventilacion de su
lugar de trabajo

0,0

9,3

57,0

39,2

10

La temperatura de su
local de trabajo

0,0

5,6

63,6

24,9

11

Las oportunidades de
formacion que le ofrece
la empresa.

0,0

2,8

68,2

24,6

12

Las oportunidades de
promocién que tiene

0,0

5,6

15,9

9,6

13

Las relaciones
personales con sus
superiores

0,0

0,0

22,4

7,4

14

La supervisién que
ejercen sobre usted

0,0

17,8

65,4

36,6

15

La proximidad y
frecuencia con que es
supervisado

7,5

18,7

57,9

39,2

16

La forma en que sus
supervisores juzgan su
tarea

0,0

13,1

33,6

19,9

17

La igualdad y justicia de
trato que recibe de su
empresa.

8,4

7,5

61,7

33,9
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18

El apoyo que recibe de
Sus superiores

0,0

10,3

26,2

17,4

19

La capacidad para
decidir autbnomamente
aspectos relativos a su
trabajo.

0,0

4,7

31,8

13,7

20

Su participacion en las
decisiones de su
departamento o
seccion.

0,0

5,6

27,1

12,7

21

Su participacion en las
decisiones de su grupo
de trabajo relativas a la
empresa.

0,0

4,7

36,4

15,2

22

El grado en que su
empresa cumple el
convenio, las
disposiciones y leyes
laborales.

0,0

8,4

64,5

27,1

23

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

0,0

8,4

24,3

13,7

Tabla No 3.3: Calculo del indice de satisfaccion laboral. (Fuente: Elaboracion

propia).
Célculo del indice de SL para “Las satisfacciones que le produce su trabajo”

i=(3M+ 2B + P) /300

i= (3*0+2*22,4+62,6)/300

i=107,4/300

i= 0,358

I= 35,8%

Célculo del indice de SL para “Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar
las cosas en que usted destaca”.

i=(3M+ 2B + P) /300

I= (3*0+2*7,5+59,8)/300

I= 74,8/300

I= 0,249%

1= 24,9%
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Célculo del indice de SL para “Las oportunidades que le brinda su trabajo de hacer las

cosas que le gustan”

i = (3M + 2B + P) /300
i= (3*0+2*7,5+64,5)/300
i=79,5/300

i= 0,265

i=26,5%

Célculo del indice de SL para “El salario que usted recibe”:
i = (3M + 2B + P) /300
i= (3*0+2*0+14)/300
i=14/300

i=0,046

i=4,6%

Célculo del indice de SL para “Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe

alcanzar”

i = (3M + 2B + P) /300
i= (3*0+2*14+29,9)/300
i= 57/300

i=0,19

i=19,0%

Célculo del indice de SL para “La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de
trabajo”.

i = (3M + 2B + P) /300

i= (3*5,6+2*19,6+59,8)/300
i= 115,8/300

i= 0,386

i= 38,6%
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Célculo del indice de SL para “El entorno fisico y el espacio de que dispone en su

lugar de trabajo”.

i=(3M+ 2B + P) /300

i= (3*0+2*8,4+24,3)/300

i=41,1/300

i=0,137

i=13,7%

Calculo del indice de SL para “La iluminacién de su lugar de trabajo”.
i=(3M + 2B + P) /300

i= (3*0+2*10,3+64,5)/300

i= 85,1/300

i= 0,283

i= 28,3%

Célculo del indice de SL para “La ventilacién de su lugar de trabajo”.
i = (3M + 2B + P) /300

i= (3*14+2*9,3+57,0)/300

i=117,6/300

i= 0,392

I=39,2%

Célculo del indice de SL para “La temperatura de su local de trabajo”.

i = (3M + 2B + P) /300
i= (3*0+2*5,6+63,6)/300
i= 74,8 /300

i= 0,249

1= 24,9%
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Célculo del indice de SL para “Las oportunidades de formacion que le ofrece la
empresa.”

i=(3M+ 2B + P) /300

i= (3*0+2*2,8+68,2)/300

i=73,8 /300

i= 0,246

i= 24,6%
Célculo del indice de SL para “Las oportunidades de promocién que tiene”.

I=(3M+ 2B+ P) /300

i= (3*0+2*5,6+15,9)/300

i=27,1/300

i= 0,096

i=9,6%

Calculo del indice de SL para “Las relaciones personales con sus superiores”
i=(3M+ 2B+ P) /300

i= (3*0+2*0+22,4)/300

i= 22,4/300

i= 0,074

i=7,4%
Célculo del indice de SL para “La supervision que ejercen sobre usted”.

i=(3M+ 2B + P) /300

i= (3*0+2*17,8+65,4)/300
i= 101/300

i= 0,366

i= 36,6%

115



ANEXOS Q
Empresa
Eléctrica

Célculo del indice de SL para “La proximidad y frecuencia con que es supervisado”

i=(3M+ 2B + P) /300

i= (3*7,5+2*18,7+57,9/300
i=117,8/300

i= 0,392

i= 39,2%

Célculo del indice de SL para “La forma en que sus supervisores juzgan su tarea”.
i=(3M + 2B + P) /300

i= (3*0+2*13,1+33,6/300
i= 59,8/300

i= 0,199

i=19,9%

Célculo del indice de SL para “La igualdad y justicia de trato que recibe de su

empresa’.

i = (3M + 2B + P) /300

i= (3*8,4+2*7,5+61,7/300
i=101,9/300

i= 0,339

I= 33,9%

Célculo del indice de SL para “El apoyo que recibe de sus superiores”.

i = (3M + 2B + P) /300
i= (3*0+2*10,3+26,2/300
i= 52,4/300

i= 0,174

I=17,4%
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Célculo del indice de SL para “La capacidad para decidir autbnomamente aspectos

relativos a su trabajo”.

i=(3M+ 2B + P) /300
i= (3*0+2%4,7+31,8/300
i= 41,2/300

i= 0,137

i=13,7%

Célculo del indice de SL para “Su participacion en las decisiones de su departamento
0 seccién”.

i=(3M+ 2B + P) /300

i= (3*0+2*5,6+27,1/300

i= 38,3/300

i=0,127

i=12,7%
Célculo del indice de SL para “Su participacion en las decisiones de su grupo de
trabajo relativas a la empresa’”.

i=(3M+ 2B + P) /300
i= (3*0+2%4,7+36,4/300
i=45,8 /300

i= 0,152

i=15,2%

Célculo del indice de SL para "El grado en que su empresa cumple el convenio, las

disposiciones y leyes laborales”.

i = (3M + 2B + P) /300
i= (3*0+2*8,4+64,5/300
i=81,3 /300

i= 0,271

i= 27,1%
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Célculo del indice de SL para “La forma en gque se da la negociacion en su empresa
sobre aspectos laborales”.

i = (3M + 2B + P) /300
i= (3*0+2*8, 4+24, 3/300
i= 41, 1/300

i= 0,137

=13, 7%
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Anexo: Nol5. Andlisis de las variables estresoras en la UEB de Generacién

Distribuida de la Empresa Eléctrica Cienfuegos. (Procesamiento SPSS 15.0.)

Su sexo es?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Masculino 107 100,0 100,0 100,0
Su edad se encuentra entre 20-30 afios
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  No estan en este
rango de edad 49 45,8 45,8 45,8
Se encuentran en
este rango de edad 58 54,2 54,2 100,0
Total 107 100,0 100,0
Su edad se encuentra entre 30-40 afios
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  No estan en este
rango de edad 70 65,4 65,4 65,4
Se encuentran en
este rango de edad 37 34,6 34,6 100,0
Total 107 100,0 100,0
Su edad se encuentra entre 40-50 afios
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  No estan en este
rango de edad 95 88,8 88,8 88,8
Se encuentran en
este rango de edad 12 112 112 100,0
Total 107 100,0 100,0
Su ocupacion es?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos  Operador 107 100,0 100,0 100,0
Su estado civil es?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Casado 35 32,4 32,7 32,7
Soltero 18 16,7 16,8 49,5
Divorciado 7 6,5 6,5 56,1
Union libre 47 43,5 43,9 100,0
Total 107 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 108 100,0




ANEXOS

Eléctrica

Tiene unaidea general de lo que es el estrés?

¢

Empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No 10 9,3 9,3 9,3
Si 97 90,7 90,7 100,0
Total 107 100,0 100,0
Considera que el estrés lo afecta en la actualidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No 25 23,4 23,4 23,4
Si 82 76,6 76,6 100,0
Total 107 100,0 100,0
Conflictos con sus superiores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Mucho 56 52,3 52,3 52,3
Poco 32 29,9 29,9 82,2
Nada 19 17,8 17,8 100,0
Total 107 100,0 100,0
Conflictos con sus subalternos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Mucho 50 46,7 46,7 46,7
Poco 31 29,0 29,0 75,7
Nada 26 24,3 24,3 100,0
Total 107 100,0 100,0
Conflictos con otros comparieros
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalidos  Mucho 9 8,4 8,4 8,4
Poco 20 18,7 18,7 27,1
Nada 78 72,9 72,9 100,0
Total 107 100,0 100,0
Carga excesiva de trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Mucho 26 24,3 24,3 24,3
Poco 35 32,7 32,7 57,0
Nada 46 43,0 43,0 100,0
Total 107 100,0 100,0
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Trabajo rutinario
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Mucho 47 43,9 439 43,9
Poco 29 27,1 27,1 71,0
Nada 31 29,0 29,0 100,0
Total 107 100,0 100,0
Sobre carga de trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos  Mucho 18 16,8 16,8 16,8
Poco 35 32,7 32,7 49,5
Nada 54 50,5 50,5 100,0
Total 107 100,0 100,0
Falta de claridad en las funciones
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Poco 19 17,8 17,8 17,8
Nada 88 82,2 82,2 100,0
Total 107 100,0 100,0
Trabajo riesgoso
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Mucho 60 56,1 56,1 56,1
Poco 25 23,4 23,4 79,4
Nada 22 20,6 20,6 100,0
Total 107 100,0 100,0
Carga con mucha responsabilidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Mucho 59 55,1 55,1 55,1
Poco 27 25,2 25,2 80,4
Nada 21 19,6 19,6 100,0
Total 107 100,0 100,0
Poca motivacién en el trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélidos  Mucho 42 39,3 39,3 39,3
Poco 28 26,2 26,2 65,4
Nada 37 34,6 34,6 100,0
Total 107 100,0 100,0
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Poca posibilidad de ascenso
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Mucho 21 19,6 19,6 19,6
Poco 25 23,4 23,4 43,0
Nada 61 57,0 57,0 100,0
Total 107 100,0 100,0
Bajos salarios
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos  Mucho 65 60,7 60,7 60,7
Poco 31 29,0 29,0 89,7
Nada 11 10,3 10,3 100,0
Total 107 100,0 100,0
Pocos incentivos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Mucho 59 55,1 55,1 55,1
Poco 18 16,8 16,8 72,0
Nada 30 28,0 28,0 100,0
Total 107 100,0 100,0
Falta de comunicacién con la jefatura
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos  Mucho 14 13,1 13,1 13,1
Poco 55 51,4 51,4 64,5
Nada 38 35,5 35,5 100,0
Total 107 100,0 100,0
Falta de comunicacién en general
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Mucho 13 12,1 12,1 12,1
Poco 61 57,0 57,0 69,2
Nada 33 30,8 30,8 100,0
Total 107 100,0 100,0
Falta de organizacion en el trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélidos  Mucho 7 6,5 6,5 6,5
Poco 19 17,8 17,8 24,3
Nada 81 75,7 75,7 100,0
Total 107 100,0 100,0
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Mucha improvisacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Poco 18 16,8 16,8 16,8
Nada 89 83,2 83,2 100,0
Total 107 100,0 100,0
Los factores que se relacionan con el trabajo lo estresan
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Siempre 64 59,8 59,8 59,8
Frecuentemente 20 18,7 18,7 78,5
Algunas veces 10 9,3 9,3 87,9
Rara vez 6 5,6 5,6 93,5
Nunca 7 6,5 6,5 100,0
Total 107 100,0 100,0
Los factores que se relacionan con la familia lo estresan
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Siempre 61 57,0 57,0 57,0
Frecuentemente 25 23,4 23,4 80,4
Algunas veces 9 8,4 8,4 88,8
Rara vez 6 5,6 5,6 94,4
Nunca 6 5,6 5,6 100,0
Total 107 100,0 100,0
Los factores que se relacionan con las finanzas lo estresan
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Siempre 78 72,9 72,9 72,9
Frecuentemente 21 19,6 19,6 92,5
Algunas veces 8 7,5 7,5 100,0
Total 107 100,0 100,0
Usted como lider
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Mucho 10 9,3 9,3 9,3
Poco 15 14,0 14,0 23,4
Nada 82 76,6 76,6 100,0
Total 107 100,0 100,0
Pertenecia a grupo sociales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Poco 12 11,2 11,2 11,2
Nada 95 88,8 88,8 100,0
Total 107 100,0 100,0
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Relaciones amistosas y sociales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Véalidos  Mucho 11 10,3 10,3 10,3
Poco 14 13,1 13,1 23,4
Nada 82 76,6 76,6 100,0
Total 107 100,0 100,0
Competencia
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Vélidos  Mucho 11 10,3 10,3 10,3
Poco 19 17,8 17,8 28,0
Nada 77 72,0 72,0 100,0
Total 107 100,0 100,0
Sentimientos de superioridad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Validos Mucho 8 7,5 7,5 7,5
Poco 13 12,1 12,1 19,6
Nada 86 80,4 80,4 100,0
Total 107 100,0 100,0
Sentimientos de inferioridad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  Poco 13 12,1 12,1 12,1
Nada 94 87,9 87,9 100,0
Total 107 100,0 100,0
Le cuestarelacionarse con los demas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Validos  Mucho 7 6,5 6,5 6,5
Poco 14 13,1 13,1 19,6
Nada 86 80,4 80,4 100,0
Total 107 100,0 100,0

Los factores que se asocian con las relaciones sociales que usted mantiene le estresan.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Validos Frecuentemente 3 2,8 2.8 2,8
Algunas veces 12 11,2 11,2 14,0
Rara vez 13 12,1 12,1 26,2
Nunca 79 73,8 73,8 100,0
Total 107 100,0 100,0
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Estudia usted actualmente?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
validos  No 90 84,1 84,1 84,1
Si 17 15,9 15,9 100,0
Total 107 100,0 100,0
Los factores que se relacionan con sus estudios lo estresan
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  Siempre 9 8,4 8,4 8,4
Frecuentemente 5 4,7 4,7 13,1
Algunas veces 3 2,8 2,8 15,9
Nunca 90 84,1 84,1 100,0
Total 107 100,0 100,0

Fuente .Elaboracién propia.
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