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RESUMEN

La investigacion realizada se baso en el estudio de la remuneracion indirecta y como ésta
incide en la satisfaccion de los trabajadores; con la finalidad de dar respuestas o encontrar
explicaciones a la insatisfaccion de los trabajadores, acentuada en unos y menos visible en otros,
debido a las asignaciones o compensaciones que envuelven la remuneracidn, lo cual repercute en su
desempefio; se pretende determinar que tanto influyen los componentes de la remuneracion indirecta
en la satisfaccion de los trabajadores, que se desenvuelven en una empresa privada del sector
servicios del area metropolitana (Grupo Bekesantos) en el lapso julio 2000-julio 2001.

Para efectos de este estudio dos definiciones son fundamentales; la primera, satisfaccion
laboral, entendiéndose como la complacencia intrinseca que experimenta el individuo en su trabajo
cuando valora positivamente sus actividades laborales y siente satisfechas sus necesidades
econdmicas, sociales, profesionales, de autorrealizacion, entre otras. La segunda, remuneracion
indirecta, que comprende programas de beneficios sociales adecuados a las necesidades de cada
trabajador, clasificados en cuanto a su naturaleza: ya sean monetarios, es decir, los beneficios
concedidos en dinero, a través de la nGmina y generan obligaciones sociales que se derivan de
ellos(primas anuales, vacaciones, pensiones, bonificaciones, etc); o no monetarios, que son los
ofrecidos en forma de servicios, ventajas o facilidades para los usuarios (servicio de restaurante,
asistencia médico hospitalaria, seguro de vida colectivo, transporte, horario flexible, etc).

Se selecciond para su realizacion, la modalidad de estudio de tipo explicativo descriptivo,
puesto que se asumid la medicion de variables y el estudio de las relaciones de influencia entre ellas.
Se utiliz6 un disefio de tipo no-experimental seccional a través de un método correlacional debido a
la complejidad de las relaciones entre las variables, el analisis estadistico se basé en identificar los
diferentes elementos y componentes objeto de estudio y su interrelacion. La investigacion se realizd
en un momento determinado sin manipular las variables, la informacion se obtuvo mediante un
instrumento de medicion, un cuestionario estructurado, y documentacion suministrada por la
empresa.

Se seleccionaron al azar los trabajadores sujetos de estudio, y se utilizé un muestreo
probabilistico de tipo aleatorio estratificado. Este tipo de muestreo permite dividir a la poblacion en
diversos estratos o subpoblaciones para después tomar una muestra de cada estrato, y en
consecuencia reducir el tamafio del error estandar.

Esta investigacion se realiz6é conservando un caracter ético de confidencialidad entre los
sujetos de estudio y los investigadores con el fin de que se sintieran en libertad de responder a las
preguntas del cuestionario, los resultados de esta investigacion podran ser objeto de consulta y
estudio tanto desde el punto de vista de la empresa, como desde el punto de vista académico. Se
Ileg6 a la conclusién de que la remuneracion indirecta por si sola no es un elemento condicionante
de la satisfaccion de los trabajadores, sino que existen otras variables que coadyuvan al logro de la
satisfaccion.
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INTRODUCCION

De alguna manera en todo proceso donde interactia el hombre esta presente una
organizacion, esto propicia sefialar que quizas no exista un area mas importante de la actividad
humana que la de administrar, ya que la tarea del administrador en todas las jerarquias y en las
distintas organizaciones, consiste en crear y mantener un ambiente adecuado en el que los
individuos reunidos por el trabajo puedan llevar a cabo funciones y objetivos preestablecidos. Desde
que las personas empezaron a agruparse para alcanzar objetivos que no podian lograr
individualmente, la administracion ha sido fundamental para asegurar la coordinacion de esfuerzos
humanos individuales. A medida que la sociedad depende cada vez més del esfuerzo colectivo, y en
tanto los grupos organizados se han hecho més grandes, la tarea de administrar adquiere mayor
importancia, toda vez que debe dar respuestas satisfactorias a los problemas que se presenten; tanto
sean internos como externos. Por esto es de suma importancia considerar factores de orden
econdmico, politico, social, tecnoldgicos y éticos, entre otros; para lograr sus fines.

De este modo, la administracion se enfrenta en las organizaciones a un mundo de
complicaciones, puesto que “reflejan diversas actividades susceptibles de analizarse en varios
niveles. Los personajes, los pequefios grupos, los intergrupos, las normas, los valores, las actitudes,
existen bajo un patron muy complejo y multidimensional, tanto que a veces esta marafia parece
sobrepasar la comprensiéon” Chiavenato(1994, p. 6).

Asi, las multiples facetas de las organizaciones son campo de analisis por cada una de las
especialidades de la administracion, el area de Recursos Humanos es una de ellas, sin embargo para
lograr su cometido debe tomar conceptos de diversas disciplinas, toda vez que los temas que estudia
son diversos, entre ellos, se sefialan: accidentes de trabajo, disciplina, satisfaccion en el trabajo,
ausentismo, salarios, disefios de cargo, etc. En razén de la diversidad de aspectos que trata, de la
disposicion limitada de medios para lograr sus fines, de la escasez de recursos y de la influencia de
su medio ambiente interno y externo hace que para esta disciplina no haya leyes ni principios
universales. Desde este enfoque Chiavenato (1994, p. 109) expresa “de ahi el caracter contingente o
situacional de la Administracién de Recursos Humanos, cuyas reglas no son rigidas e inmutables,
sino altamente flexibles y adaptables y sujetas a un desarrollo dinamico”.

La investigacion realizada intenta determinar la satisfaccion laboral de los trabajadores y su
relacion con la remuneracion indirecta, puesto que ésta Gltima forma parte del sistema de
recompensas gue se aplican para satisfacer las necesidades del trabajador, pudiendo llegar a influir
en él para impulsar un cambio en sus actitudes con respecto al trabajo.

En base a los hechos descritos, la investigacion se llevé a cabo en el Grupo Bekesantos
dedicada al sector servicios, y se desarrollo a través de los siguientes capitulos:

e Capitulo I: Formulacion del Problema.
e Capitulo Il: Marco Tedrico.
e Capitulo I1l: Marco Metodolégico
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e Capitulo IV: Andlisis y Discusion de los Resultados.
e Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones
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CAPITULO I
PROBLEMA DE INVESTIGACION

PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA.
Planteamiento del problema.

Los medios de comunicacién, en particular los impresos, como El Nacional y EIl Universal,
para el bienio 2000-2001 han transmitido cifras macroeconémicas favorables del pais; sin embargo,
se evidencid que la economia venezolana incrementé su dependencia del petréleo, debido
fundamentalmente a la desinversién y a la fuga de divisas, de alguna manera impulsada por la etapa
de transicidn politica institucional. Uno de los efectos de tal situacion es comentado por Hernandez
(2001), cuando indica que la merma de la capacidad industrial conllevé una reduccién de los puestos
de trabajo en el afio 2000. Situaciones similares a la venezolana causan preocupacion a otras
naciones en razén de amenazas a mediano plazo, como consecuencia de conflictos en el Medio
Oriente, Africa'y Asiay a la desaceleracion de la actividad econémica y caida de los precios en los
mercados bursétiles tanto en Estados Unidos como en otras naciones industriales de vanguardia.

Esta dinamica de cambios, derivada de situaciones coyunturales y estructurales promueve en
las empresas la necesidad de monitorear su entorno, para poder registrar y comprender estos
cambios y asi prever su horizonte temporal. (Este es el caso del Grupo Bekesantos, empresa del
sector servicios, interesada en mantener satisfechos a sus trabajadores y que brindé la oportunidad
de realizar esta investigacion en sus instalaciones).

La existencia de un panorama cambiante, hace que toda organizacion ponga especial
atencion en la combinacion coherente y equilibrada de los factores de produccion, con el objeto de
obtener un beneficio que les lleve a percibir ingresos y que a su vez contribuya y permita pagar las
remuneraciones a sus trabajadores, ya que como sefiala Chen “mientras los empleadores tratan de
maximizar el beneficio, los empleados se empefian en maximizar la remuneracion que les permita
asegurar la mayor satisfaccion posible”(1998; p. 7). De esta forma, el trabajador se hace acreedor de
unos beneficios y servicios sociales que el empleador le transfiere por el desempefio en un cargo y
los servicios prestados englobados bajo el nombre de remuneracion.

De la misma manera, histéricamente, las masas trabajadoras y los movimientos sindicales
han centrado sus luchas laborales en aspectos tales como la remuneracion, la jornada de trabajo, la
adquisicion de habilidades para la superacion, el ascenso laboral u ocupacional, entre otros. Estos
aspectos han sido fundamentales en las reivindicaciones exigidas por los trabajadores, ademas de
éstos; ultimamente los trabajadores, también han luchado por el mejoramiento de las relaciones
humanas en el lugar de trabajo.

Una de las formas de apreciar la remuneracion congruente con lo antes dicho la proporciona
Chiavenato (1994), al indicar dos orientaciones: en primer lugar la directa, catalogandola como
aquella que proviene del salario recibido de manera exclusiva por el servicio en el cargo
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desempefiado, y en segundo lugar sefiala como indirecta a las que resulten de clausulas de
convencion colectiva de trabajo, de beneficios sociales y otros planes de servicios ofrecidos por el
empleador.

Las remuneraciones, en consecuencia, pasan a ser elementos de relacion entre personas y
organizaciones, por lo que la satisfaccion laboral del trabajador descansara en una valoracién
positiva de sus actividades laborales al sentir satisfechas sus necesidades econdmicas, sociales,
profesionales, de autorrealizacion, etc. Bajo esta Optica su aporte a la organizacion podria resultar
mas provechoso en la medida que experimente un mayor grado de satisfaccion producto de los
programas de remuneracion indirecta otorgados por las empresas, debido a que los trabajadores
comparan las recompensas percibidas con sus aportes a la organizacion, generando sentimientos de
satisfaccion e insatisfaccion, que pueden afectar la relacion entre la empresa y sus trabajadores.
Mondy y Noe (1997).

Este planteamiento lleva a formularnos la siguiente interrogante, base del estudio:
Formulacion del problema.
¢Cual es la incidencia en la satisfaccion laboral de los trabajadores, producto de los

programas de remuneracién indirecta, implementados en el Grupo Bekesantos en el periodo
julio 2000-julio 2001?
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo general

= Analizar la incidencia en la satisfaccion laboral de los trabajadores del Grupo Bekesantos,
generada por los programas de remuneracion indirecta, implementados en el periodo julio
2000 - julio 2001.

Obijetivos especificos
= Identificar qué tipos de beneficios indirectos asigna la empresa a sus trabajadores.

= Determinar como inciden los beneficios monetarios (utilidades, vacaciones, bonificaciones,
planes de préstamos, créditos educativos, comisiones, entre otros) en la satisfaccion laboral
de los trabajadores en la empresa objeto de estudio.

» Determinar como inciden los beneficios no monetarios (servicios de comedor, asistencia
médica hospitalaria, seguro de vida colectivo, transporte, estacionamiento, poliza de
hospitalizacién, cirugia y maternidad, entre otros) en la satisfaccion laboral de los
trabajadores en la empresa objeto de estudio.



4 Diaz H., Beatriz
U.C.AB. Pérez R., Eduardo

CAPITULO 11
MARCO TEORICO

BASES TEORICAS
Salario

El salario tiene trascendencia social puesto que involucra a seres humanos directa o
indirectamente, toda vez que envuelve una cantidad de dinero que un sujeto paga a otro por un
servicio o trabajo realizado. Como se observa, puede generar relaciones sociales armonicas o
conflictivas; siguiendo a Alfonzo (1999):

...es un tema de interés general: él es, en efecto, punto de estudio en universidades y
academias, iglesias, asambleas politicas, reuniones sociales y lugares de trabajo. El
salario ha motivado numerosos convenios y recomendaciones de la Organizacion
Internacional del Trabajo, y variados pronunciamientos de congresos y foros cientificos
nacionales e internacionales, que lo han hecho también objeto de reflexién desde angulos
filosoficos, politicos, econdmicos y morales... (p.16).

Desde el punto de vista juridico en Venezuela se conceptualiza como salario de acuerdo con
el tratadista Alfonzo (1999):

La remuneracion del servicio del trabajador, integrada por la suma de dinero convenida
expresa o tacitamente con su patrono, y por el valor estimado de los bienes en especie
que este se halla obligado a transferirle en propiedad, o a consentir que use para su
provecho personal y familiar (p.163).

Ahora bien, otras disposiciones legales que en materia de remuneracion las contiene la Ley
Organica del Trabajo vigente y las que al respecto contempla la Constitucién de la Republica
Bolivariana de Venezuela de 1.999, publicada en la Gaceta Oficial el 30 de diciembre del mismo
afio. Es de hacer notar los principios contenidos en el articulo 89 de la Constitucidn vigente, realzar
las relaciones laborales, de tal manera que expresamente sostiene que:

= Ninguna ley podra establecer disposiciones que alteren la intangibilidad y
progresividad de los derechos y beneficios laborales. En las relaciones laborales
prevalece la realidad sobre las formas o apariencias.

= Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accion, acuerdo o convenio
que impligue renuncia 0 menoscabo de estos derechos. So6lo es posible la transaccion
y convenimiento al término de la relacion laboral, de conformidad con los requisitos
que establezca la ley.

= Cuando hubiere dudas acerca de la aplicacién o concurrencia de varias normas, 0 en
la interpretacion de una determinada norma, se aplicara la mas favorable al trabajador
o trabajadora. La norma adoptada se aplicara en su integridad.
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» Toda medida o acto del patrono o patrona contrario a esta Constitucion es nulo y no
genera efecto alguno.

= Se prohibe todo tipo de discriminacion por razones de politica, edad, raza, sexo o
credo o por cualquier otra condicion.

= Se prohibe el trabajo de adolescentes en labores que puedan afectar su desarrollo
integral. El Estado los protegera contra cualquier explotacion econémica y social.

La Compensacion

Los individuos, antes que nada, buscan la satisfaccion de sus necesidades, y por ello trabajan
dentro de las organizaciones a cambio de una retribucion o recompensa financiera y no financiera
que les permita satisfacer sus necesidades.

Este sistema de remuneraciones, recompensas o retribuciones, que hoy por hoy conocemos
como compensacion a los trabajadores, se refiere a todas las formas de pago o recompensas que se
otorgan a los empleados y se derivan de su trabajo. La compensacidn tiene dos componentes:
remuneraciones financieras en formas de sueldos, salarios, incentivos, comisiones y bonos; y
remuneraciones no financieras en forma de otras compensaciones como el puesto de trabajo y el
reconocimiento, entre otros.

La compensacion se refiere a todo tipo de remuneracion que obtiene el individuo, la
cual puede englobarse en dos grandes grupos. Mondy y Noe (1997) suministran lo siguiente:

Compensacion no Financiera: corresponde a las satisfacciones que una persona recibe del
puesto que desempefia o del ambiente psicoldgico y fisico del lugar de trabajo. La
primera se refiere a la satisfaccion que experimenta el individuo al desempefiar tareas
significativas, donde se hagan presentes interesantes desafios, responsabilidad,
oportunidad de reconocimiento, sensacion de haber logrado algo y oportunidades de
ascenso. La segunda se relaciona con el entorno del puesto, toca el ambiente de trabajo,
tanto el fisico como el psicolégico, destacan las politicas sélidas, la supervision
competente, los compafieros agradables, los simbolos apropiados de estatus, la
participacion en el puesto, etc.

Compensacion Financiera: Forman parte todas las recompensas entregadas en dinero o de
facil realizacion por el mismo, se cuentan los salarios, sueldos, bonificaciones y
comisiones. La compensacion financiera tiene dos vertientes:

Compensacién Financiera Indirecta: integrada por pagos indirectos. Representa para el
empleado una necesidad econdmica cubierta, pero que no sale de su bolsillo, es de facil
cambio a forma liquida (dinero), por ejemplo, la asignacién de equipo celular y carro.
También se incluyen los planes de seguro (vida, médico, quirdrgico, dental, de
accidentes, etc.), las prestaciones de ayuda social (planes de jubilacion, seguridad social,
ayuda educativa y servicios a los empleados), permisos con sueldo (vacaciones, dias
festivos, ausencias por enfermedad, etc.).

Compensacion Financiera Directa: comprenden los pagos financieros directos. Es el
dinero percibido por el trabajador por la realizacion de las labores por las que fue
contratado. En este rubro se incluyen, ademas, los subsidios, las utilidades, el salario
variable, incentivos, comisiones y bonos (p.356).
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Se puede concluir que la creacion de sistemas de compensacion representa un reto para la
organizacion, el cual, cobra mayor importancia, al considerar que dichos sistemas deben ir asociados
al plan estratégico de desarrollo de la empresa y ademas a sus objetivos, conjuntamente con los de
los trabajadores.

La Remuneracién

La remuneracion se determina, desde el punto de vista econémico, como el total de pagos
que recibe un trabajador por la prestacion de sus servicios. Y, por ello, algunos autores consideran la
remuneracion como una contraprestacion.

La remuneracion, en sentido amplio, esta compuesta por: Salario base, al Estado le
corresponde el estudio del precio minimo, es decir, la remuneracion que permite satisfacer las
necesidades de existencia; salario minimo, el que fija la empresa al definir la estructura y al que se
llega por convenio colectivo, es decir, la cantidad adicional que permite ademas de satisfacer las
necesidades de existencia, resolver las que en economia se llaman necesidades sociales y de
civilizacion; servicios, son aquellos que hay que atender por imposiciones legales, condiciones
locales caracteristicas del negocio o categoria de la empresa; beneficios complementarios, entran
dentro de la remuneracién oculta cuyo énfasis corresponde al desprestigiado paternalismo, y muchas
veces se conceden por tradicion sin que se sepa su verdadera intencion y significado.

Objetivos de la Remuneracion

Werther y Davis (1991), sefialan que los objetivos que se pueden alcanzar mediante un
adecuado sistema de remuneracion son:

= Obtener personal competente: las remuneraciones tienen que ser lo suficientemente
altas como para atraer y motivar a buenos empleados. Como las empresas compiten
en el mercado laboral, los niveles de pago deben responder a la oferta y demanda de
trabajadores; sin embargo, a veces se requiere de un indice salarial especial para
atraer candidatos que ya estén empleados en otras empresas.

= Conservar a los empleados actuales: cuando los niveles de remuneracion no son
competitivos, algunos empleados se van. Para evitar esta fuga de personal, las
remuneraciones deben ser competitivas con relacién al resto de las empresas.

= Asegurar la equidad: un sistema de remuneracion debe tratar de tener equidad interna
y externa. La primera de ellas requiere que los pagos tengan relacion con el valor
relativo de los puestos, es decir, pago igual para igual trabajo, en las mismas
condiciones. La equidad externa exige que se les pague a los empleados cantidades
similares a las que reciben los trabajadores equivalentes en otras empresas.

= Recompensar las conductas convenientes: los pagos deben reforzar las conductas
convenientes. El buen desempefio, la experiencia, la lealtad y otras conductas, pueden
ser recompensadas mediante un plan eficaz de remuneracion.

= Control de costos: un programa racional de remuneracion, ayuda a la empresa a
obtener y conservar a sus empleados a un costo razonable. Sin una estructura
sistematica de sueldos y salarios, la organizacién podria pagar en exceso o demasiado
poco a sus trabajadores.

= Cumplimiento de Reglamentos Legales: la remuneracion como otros aspectos de la
direccion de personal, se enfrenta a restricciones legales. Todo programa de sueldos y
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salarios debe tomar en cuenta esas limitaciones y asegurar el cumplimiento de todos
los reglamentos del gobierno (p.214).

Origenes de los Beneficios Sociales

Los planes de servicios y beneficios sociales tienen su origen y han evolucionado por los
siguientes factores; segun Chiavenato (1994, p.343):

= Nueva actitud del empleado en cuanto a beneficios sociales;

= Exigencias de los sindicatos;

= Legislacion laboral y de prevision impuesta por el gobierno;

= Competencia entre las empresas en la disputa por los recursos humanos disponibles,
ya sea para atraerlos o para mantenerlos;

= Controles salariales ejercidos por el gobierno, principalmente en el caso de los
salarios elevados, ya sea en la reglamentacion de indices oficiales de reajuste salarial
por querella o acuerdo sindical, o en los controles efectuados de manera indirecta en
los reajustes de precios de los productos o servicios;

= Los altos impuestos asignados a las empresas, las cuales entraron a localizar y
explorar medios licitos de hacer deducciones de sus obligaciones tributarias.

Debido a estos factores surge gradualmente un compromiso y responsabilidad por parte de
las organizaciones con objeto de propiciar un intercambio arménico con sus empleados, al
otorgarseles facilidades, ventajas, y servicios complementarios al salario.

Tipos de Beneficios Sociales

Siguiendo a Chiavenato, se distinguen los planes de servicios y beneficios sociales,
considerando tres momentos en la vida del empleado que contribuyen a su tranquilidad:

= Como activo en el cargo (bonificaciones, seguro de vida, premios de produccion,
etc.)

= Fuera del ejercicio del cargo, pero dentro de la empresa (descanso, restaurante,
transporte, etc.)

= Desincorporado de la empresa, es decir, en la comunidad (recreacion, actividades
comunitarias, etc.)
Clasificacién de los Beneficios Sociales
En concordancia con el autor antes citado, los beneficios sociales se clasifican en atencién
con sus objetivos, su naturaleza y con sus exigencias. En el presente estudio se asumio la
clasificacién de beneficios sociales de acuerdo con su naturaleza.

En cuanto a su naturaleza los planes pueden clasificarse en a) monetarios y b) no monetarios.

a) Beneficios monetarios: Se otorgan en dinero, mediante la nGmina de pago vy
generan obligaciones sociales pertinentes, tales como:

=  Prima anual
= Vacaciones
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= Pension

= Complementacion de pension

= Bonificaciones

» Planes de préstamos

= Agregacion de salarios en las ausencias prolongadas por causa de enfermedad
= Reintegro o subsidio de medicamentos

b) Beneficios no monetarios: Se traducen en provechos derivados de servicios,
ventajas o facilidades para los usuarios, a saber:

= Servicio de restaurante

= Asistencia médico-hospitalaria y odontoldgica

= Servicio social

=  Club o gremio

= Seguro de vida

= Transporte de la casa a la empresa, y viceversa

= Horario movil de entrada y salida del personal de oficina
= Etc.

Un plan de beneficios sociales generalmente se ofrece con el fin de atender un diverso
abanico de necesidades de los trabajadores. Dentro de esta concepcidn de atencion de las
necesidades humanas, los servicios y beneficios sociales constituyen un soporte o, en otras palabras,
un esquema integral capaz de crear una utilidad en el trabajador, entendida como elemento de
satisfaccion laboral dependiente de las cualidades de los beneficios percibidos.

De la revisién sobre salario, compensacion y remuneracion, puede concluirse que todas las
precitadas acepciones coinciden en los componentes de su estructura, distinguiendo un flujo
monetario representado en dinero, y un flujo real correspondiente a asignaciones generalesy
particulares constituidas por beneficios sociales y servicios.

Satisfaccién

Chruden y Sherman (1979, p.36) definen la satisfaccién como “una dimension de
importancia dentro del proceso motivacional que refleja el grado hasta el cual el individuo percibe
que sus carencias y necesidades se ven cubiertas”.

Davis y Newstrom (1983), indican que la satisfaccidn es “un conjunto de sentimientos
favorables y desfavorables, de cdmo los empleados perciben su trabajo”; esta definicion puede
complementarse por la expresada por Locke (1976),al afirmar que la satisfaccidn laboral es un
estado emocional positivo derivado de la evaluacion del propio trabajo y de las experiencias del
ambiente laboral.

“La satisfaccion con el puesto depende de los niveles de resultados intrinsecos y extrinsecos
y de la forma en que el empleado ve esos resultados” Gibson (1987, p.284).

Para algunas personas, el trabajo con responsabilidad y desafios puede resultar frustrante,
mientras que para otros, esos resultados del trabajo pueden tener valores altamente positivos.
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Para efectos de este estudio la definicidn de satisfaccion laboral se formula en base a la
propuesta por Chiavenato (1994) la cual apoya la investigacion, esta comprende: la complacencia
intrinseca que experimenta el individuo en su trabajo cuando valora positivamente sus actividades
laborales y siente satisfechas sus necesidades, sean éstas econdmicas, sociales, profesionales, de
autorrealizacion, etc.

En razén de lo expuesto, se puede expresar que las actitudes positivas acerca del trabajo son
las equivalentes a satisfaccion, y las actitudes negativas son equivalentes a insatisfaccion en el

trabajo.
Satisfaccion Laboral

En las organizaciones, la administracion le otorga cada dia un mayor reconocimiento a la
creacion de un ambiente laboral que permita o facilite a sus empleados incrementar su nivel de
satisfaccion, proporcionandole un bienestar psicolégico, econémico y fisico. De hecho, en la
actualidad muchas empresas estan reconociendo la importancia de mantener en sus trabajadores un
alto nivel de satisfaccion por el trabajo, ya que ello va permitirle corregir situaciones inadecuadas
que se puedan presentar.

Uno de los sintomas que mas propicia el deterioro de una gestion eficiente en la organizacion
lo constituye, sin duda alguna, la escasa satisfaccion de su personal por la labor que realiza. En sus
formas mas graves, este sintoma se manifiesta a traves de prolongadas ausencias, excesiva rotacion
de personal, desemperio deficiente, problemas de disciplina y otras dificultades que suelen ser
evidencia de un malestar que experimentan los empleados por las condiciones en que prestan sus
servicios a la organizacion. Blum y Naylor (1990).

De alli pues, surge el interés por llegar a conocer el grado de satisfaccion laboral,
elaborandose estudios e investigaciones que permitan determinar, cuales son aquellos factores que
verdaderamente proporcionan a los empleados satisfaccion o insatisfaccion, por el trabajo que
ejecutan.

En este orden de ideas, cabe destacar que un trabajador se sentira satisfecho con su trabajo, si
las compensaciones que recibe estan en proporcion justa con las expectativas y las aspiraciones que
lo atrajeron hacia él en la medida que éste le brinde cierta sensacion de bienestar, aprovechamiento y
dominio de si mismo.

Importancia de la Satisfaccion Laboral

La importancia de la satisfaccion reside en el efecto de la misma en el desempefio de los
empleados en sus puestos de trabajo, este se manifiesta a través de las relaciones existentes entre
satisfaccion y productividad, satisfaccion y rotacion, satisfaccion y ausentismo. Tales relaciones
deben monitorearse en una organizacion, para poder canalizar el impacto que producen en la
estructura empresarial.

Lo anterior esta en intima relacion con las formas en que los empleados pueden dar
manifestaciones de insatisfaccion con el entorno laboral, como con el trabajo mismo.

Partiendo de esto ultimo, se puede considerar que, a pesar de que los valores individuales no
tienen un impacto directo sobre el comportamiento, si influyen en las actitudes. De forma tal que el
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conocimiento del sistema de valores de un individuo puede proporcionar elementos de juicio sobre
sus actitudes, entendiéndose éstas como la predisposicion a reaccionar favorable o
desfavorablemente hacia cosas, personas o situaciones.

Es probable que el desempefio y la satisfaccion de un empleado sean mayores si sus valores
se ajustan a los de la organizacién. Asimismo, los supervisores y jefes evalian positivamente y
recompensan a los empleados que se identifican con la organizacion, aumentando la probabilidad de
que los trabajadores se sientan mas satisfechos si perciben que estan bien ajustados (Robbins, 1994).

El proposito predominante de una organizacién como administradora de su recurso humano,
plantea Robbins que deberia ser el de atender el nivel de satisfaccion de sus empleados, puesto que
las evidencias sefialan que la insatisfaccion puede incrementar el ausentismo laboral, asi como
inducir a la renuncia del personal, ademas de afectar la vida personal del empleado, incluyendo su
salud.

Diversos estudios han demostrado el impacto que causa la insatisfaccion laboral en la salud
de los trabajadores. Esto sugiere que la insatisfaccion no es s6lo un fendmeno psicoldgico, ya que la
tension derivada de tal situacién aparentemente incrementa la posibilidad de sufrir problemas de
salud. Para la organizacion es de importancia proporcionar un contexto grato que propicie a una
menor rotacién, a una reduccién del indice de ausentismo, entre otros aspectos, sino es necesario
establecer la meta de una fuerza de trabajo satisfecha, cuya justificacion seria el recorte de los costos
médicos.

Factores Intervinientes en la Satisfaccion Laboral

Segun Blum y Naylor (1990, p. 522) la satisfaccién laboral es la consecuencia de un
conjunto de actividades que poseen los empleados. Dichas actividades tienen que ver con factores
especificos, tales como:

= Factores Econdmicos: sueldos y salarios, bonos, primas, utilidades, etc.

» Factores Socio-econémicos: asistencia médica, caja de ahorros, comedor, seguro de
hospitalizacion, maternidad, sistemas de jubilaciones y pensiones, etc.

= Relaciones Sociales: con los compafieros de trabajo, supervisores o subordinados.

= Cargo en si: todo aquello que se relacione con el cargo en si, como la oportunidad que
tiene el trabajador de poner en préctica sus habilidades y conocimientos, asi como la
libertad para tomar decisiones y oportunidades de ascenso, etc.

» Imagen Organizacional: condiciones de trabajo que le brinda la organizacion, horario
de trabajo, normas, politicas, reconocimiento de la labor de sus trabajadores, imagen
externa de la organizacion, etc.

Ademas de estos factores, la satisfaccion laboral esta relacionada con variables tales como:
edad, sexo, nivel de instruccion, salud, temperamento, relaciones familiares, sociales, politicas,
necesidades, logros y aspiraciones del trabajador. En resumen, la satisfaccion laboral es una actitud
general , como resultado de muchas actitudes especificas del trabajo, las caracteristicas individuales
y las relaciones de grupo fuera de trabajo.
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La Satisfaccion Laboral y la vida del individuo

Cada individuo, al incorporarse a una organizacion, lleva consigo una serie de deseos,
necesidades, anhelos y experiencias que se combinan entre si para formar las expectativas del
trabajo. “La satisfaccion en el trabajo expresa el grado de concordancia entre las expectativas que
cada persona genera y las compensaciones que el empleo provee” Davis y Newstrom (1983, p.114).

Los individuos no son solo parte de un érgano productivo, son ademas miembros de sistemas
sociales, de familias, escuelas, iglesias, etc. Todo esto conforma gran parte de la vida del individuo.
Es inevitable que cada area de actividad en que participa el individuo influya determinadamente en
cada una de las demas actividades de su vida.

“La satisfaccion en el trabajo es parte de la satisfaccion vital. La naturaleza del ambiente
externo del individuo influye en los sentimientos que tenga del trabajo” Davis y Newstron (1983,
p.119).

Caracteristicas personales y Satisfaccidn laboral

Segun Agata Pefia (1992), en su tesis “Diagndstico de la incidencia que tiene la Filosofia
educativa de Corpoven S.A. en la satisfaccion laboral y calidad de vida de sus trabajadores”,
sostiene que existen ciertas variables que permiten predecir cuéles son los grupos mas propensos a
presentar problemas de comportamiento, asociados con la insatisfaccion, entre ellos establece:

a) Edad: los trabajadores en cuanto mayor edad tengan suelen estar mas satisfechos con
su trabajo que los méas jovenes. La causa de esto puede deberse a que los jovenes
suelen tener expectativas mas altas, mientras que al ir aumentando la edad las
expectativas tienden a ser menores y suelen ajustarse mejor a sus trabajos.

b) Nivel de Ocupacion: los empleados con mayores niveles de ocupacién tienden a estar
mas satisfechos, ya que por lo general estdn mejor pagados, tienen mejores
condiciones laborales y pueden utilizar y desarrollar mejor sus habilidades.

c) Sexo: los investigadores sefialan que no es el sexo propiamente dicho el que esta
relacionado con la satisfaccion laboral, sino mas bien un grupo de factores que de él
dependen. Las mujeres trabajadoras en cargos ejecutivos tienen basicamente los
mismos motivadores y satisfactores al de los hombres en este nivel, pero por
desgracia la generalidad es que a las mujeres se les paga menos que a los hombres en
un mismo puesto y ademas tiene menos oportunidades de ascensos, por lo cual éstas
necesitan poner mucho mas empefio que los hombres para recibir las mismas
recompensas y reconocimientos.

d) Inteligencia: Al momento de ubicar a una persona en determinado cargo se debe
tomar en cuenta el nivel de inteligencia requerida por el cargo. Si el nivel de
inteligencia del ocupante es inferior al requerido por el cargo, la persona puede sentir
frustracion o aburrimiento, en el caso en el que la persona posea un nivel de
inteligencia superior al requerido para el puesto, el ocupante puede llegar a sentir que
es un trabajo monotono, en consecuencia, en ambos casos los ocupantes pueden estar
insatisfechos.

e) Antigliedad: la relacion que se presenta entre satisfaccion laboral y antigiiedad tiende
a ser de la siguiente manera: en los primeros afios de trabajo el personal tiende a
sentirse satisfecho con su trabajo, quizas por el hecho de que esta es una etapa de
aprendizaje. Comunmente, la satisfaccion inicial tiende a desvanecerse en los afos
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sucesivos ya que las personas sienten que no avanzan con la rapidez que desearian. Al
cabo de unos seis o siete afios en el puesto comienza a intensificarse de nuevo la
satisfaccion en el trabajo y después mejora a ritmo constante.

f) Habilidades y conocimientos: los empleados estan mas satisfechos cuando en sus
trabajos tienen la oportunidad de demostrar las habilidades que poseen satisfaciendo
asi sus necesidades de crecimiento y desarrollo personal.

g) Tamafio de la organizacion: el término “tamafio de la organizacion” se refiere al
tamarfio de una unidad de trabajo, como una sucursal de la planta, mas que toda una
organizacion. A medida que las organizaciones van creciendo deben tomar acciones
que mantengan la respuesta humana que la organizacion tenia anteriormente, ya que
la tendencia es que conforme las organizaciones van creciendo, disminuye
considerablemente la satisfaccion en el trabajo, ya que en las grandes organizaciones
ocurre con frecuencia que se sobrecargue a los empleados, debido al deterioro de los
procesos de apoyo, comunicacion, coordinacion y participacion, ademas que se deja
a los empleados sin poder de decisidn, lo cual les afecta porque pierden el control
sobre las circunstancias.

Por esto la organizacion debe tener un modo de entender el comportamiento de su recurso
humano como exigencia primordial en todas las actividades administrativas, y debe permanecer
informada sobre la satisfaccion en el trabajo es requisito para prevenir o resolver problemas con los
trabajadores.

Relacion entre la Motivacion y la Satisfaccion Laboral

Las personas son entidades muy complejas y su comportamiento en las organizaciones tiene
similar particularidad, toda vez que dependen de factores internos (correspondientes a caracteristicas
de su personalidad) y a factores externos o ambientales (derivados de caracteristicas empresariales).

Uno de los factores internos es la motivacion, sobre el particular Chiavenato comenta “es
dificil definirla puesto que se ha utilizado en diferentes sentidos. De manera amplia, motivo es
aquello que impulsa a una persona a actuar de determinada manera, o por lo menos que origina una
propension hacia un comportamiento especifico” (1994, p.49).

De acuerdo con Chiavenato la motivacion depende de tres variables, “como se recibe el
estimulo (que varia segun la persona, y en la misma persona con el tiempo), de las necesidades (que
también varian con la persona)y del conocimiento que posee cada persona” (1994, p.50).

Un trabajador motivado tanto hacia su trabajo y responsabilidades como a la organizacién a
la cual presta servicios, es un empleado que se esforzara por obtener resultados eficaces y cumplir
con los objetivos organizacionales, cuando la motivacion este correctamente orientada, asi lo
expresa Adair (1992) cuando afirma que a pesar de la existencia de limites para poder motivar a los
demas las empresas pueden ser capaces de crear un ambiente que los trabajadores encuentren
motivador, a través de la maximizacién de los esfuerzos. Una cultura organizacional restrictiva con
demasiado énfasis en los controles, dificilmente logra lo mejor de la naturaleza humana.

Disponer de planificacion o de un disefio adecuado del trabajo, contribuye a incentivar al
personal, de manera que aporte y participe en las decisiones que afectan su vida de trabajo, en
particular cuando se refiere a un cambio sustancial, asi como dinamizar las estructuras laborales,
mejorar el feedback y la comunicacion entre las distintas unidades, fomentando un clima de
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cohesion y de motivacion entre otros aspectos, lo cual propende a tener un personal satisfecho con
las condiciones de trabajo.

Los individuos motivados hacia su cargo y a prestar servicios hacia su organizacion, en
general, se suelen encontrar satisfechos intrinsecamente cuando alcanzan logros, reciben
reconocimientos, cuentan con la posibilidad de ascenso crecimiento y desarrollo personal cuando
son participes en las decisiones referentes a su ambito y se encuentran satisfechos extrinsecamente
hacia su trabajo, pues las condiciones de trabajo creadas por la organizacion facilitan y motivan a
cumplir con las labores asignadas.

En esencia, un trabajador motivado y satisfecho tiene mayores posibilidades de ser
productivo. Esto es fundamental para las organizaciones, puesto que el fin Gltimo de éstas es ser
productivas.

Los datos de satisfaccidon y productividad en conjunto son mas saludables para la
organizacion que en el ambito individual, desde este punto de vista las organizaciones con
empleados mas satisfechos tienden a ser mas eficaces que las organizaciones con menos empleados
satisfechos. Robbins (1994).

En fin, toda organizacion que desee ser competitiva, y pretenda liderizar su mercado, debe
prestar una exhaustiva atencion a la formacion, desarrollo, motivacion y satisfaccion de su capital
humano, de forma tal que cuente con un ambiente laboral armonico y facilitador de las tareas
asignadas, asi como la determinacion de objetivos organizacionales y especificos para cada unidad
en funcidn de sus metas y beneficios previstos.

Teoria General de la Administracién.

Tiene como ambito la administracidn en general, sin inclinarse por un tipo especial de
organizacion, solo se fundamenta en la conduccion racional de las actividades diferenciadas por la
division del trabajo, considerando a las funciones de planeacion, organizacion, direccién y control.
Chiavenato (1989). Sefiala que todas las teorias administrativas son validas, independientemente que
se apoye en una de las cinco variables basicas es decir, tarea, estructura, personas, ambiente y
tecnologia. No obstante es importante destacar que el comportamiento de conjunto de dichos
componentes es distinto del resultado alcanzado al considerar en forma aislada a cada rubro,
variaciones en uno de ellos generan cambios mas o menos pronunciados en los demas.

Conforme con la variable tratada, nacen las vertientes desde este enfoque la administracion
cientifica se apoya en las tareas; las teorias clasicas, burocraticas y estructuralistas surgen con el
énfasis en la estructura; la teoria de las relaciones humanas, la teoria del comportamiento y la teoria
del desarrollo organizacional centraron su preocupacion en las personas; el énfasis en el ambiente la
motoriza la teoria de sistemas, y por ultimo la teoria de la contingencia que desarrollo el énfasis en
la tecnologia.

Teoria del Comportamiento

Llamada también teoria behaviorista adopta posiciones explicativas y descriptivas al analizar
la organizacion desde un comportamiento dindmico con marcada preocupacion por las personas.
Entre sus propulsores estan Mc. Gregor, Maslow y Herzberg con proposiciones acerca de la
motivacion humana. Likert junto a Mc. Gregor hablan acerca de los estilos de administracion
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proponiendo el primero cuatro sistemas organizacionales variando desde un sistema autoritario
explorador hasta un sistema participativo grupal eminentemente democratico, y el segundo, la
Teoria Xy la Teoria Y.

Un cuerpo de teorias se asimilan en las teorias del comportamiento, las cuales estudian
elementos que se relacionan con las variables de la investigacion, alli radica su importancia y
presentacion.

Teoria del Equilibrio Organizacional

En el &mbito de las ciencias administrativas la teoria del comportamiento marc6 un nuevo
horizonte, al maximizar el interés en las personas y adoptar posiciones explicativas y descriptivas en
las relaciones de intercambio entre las organizaciones y los individuos. Al comentar el
comportamiento organizacional, Chiavenato (1989, p.437), sefiala que: “es el estudio del
funcionamiento y de la dinamica de las organizaciones y de cdmo los grupos y los individuos se
comportan dentro de ellas”. De tal manera que se produzca una interaccion, donde las personas
ofrecen sus actividades y trabajo esperando ciertas satisfacciones personales, mientras que la
organizacion espera que las personas ejecuten sus tareas y otorga incentivos y recompensas.

Resulta de especial interés, considerar la teoria del equilibrio organizacional, puesto que
facilita la aproximacion a los objetivos de la investigacion, toda vez que ésta se sustenta en la
generacion de satisfacciones, tanto para la organizacion como para el trabajador, a través de
contribuciones y de incentivos Utiles.

Los conceptos y postulados basicos de la teoria de equilibrio de acuerdo a March y Simén;
Thompson (citados por Chiavenato, 1989. pp. 438-439) son los siguientes:

a) Incentivos o alicientes: son “pagos” hechos por la organizacién a sus participantes
(como salarios, beneficios, premios de produccidn, gratificaciones, elogios,
oportunidades de crecimiento y promocidn, reconocimiento).

b) Utilidad de los incentivos: cada incentivo posee un determinado valor de utilidad que
varia de individuo a individuo: es la funcidén de utilidad, eminentemente subjetiva
para cada individuo en funcion de sus necesidades personales.

c) Contribuciones: son los “pagos” que cada participante efectla a la organizacion a la
que esta vinculado (como el trabajo, la dedicacion, el esfuerzo y desempefio,
asiduidad, puntualidad, lealtad, reconocimiento, etc.).

d) Utilidad de las contribuciones: la utilidad de una contribucion es el valor que el
esfuerzo de un individuo tiene para la organizacion, con el fin de que ésta alcance sus
objetivos.

e) Los postulados basicos de la teoria del equilibrio organizacional son los siguientes:

= Una organizacidn es un sistema de comportamiento sociales interrelacionados de
numerosas personas, que son los participantes de la organizacion;

= cada participante y cada grupo de participantes reciben incentivos (recompensas) a
cambio de los cuales hacen contribuciones a la organizacion;

» todo participante solamente mantendra su participacion en la organizacion mientras
que los incentivos (recompensas) que le son ofrecidos sean iguales o0 mayores
(medidos en términos de los valores que representan para el participante y de las
alternativas que se le ofrecen) que las contribuciones que le son exigidas;
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= las contribuciones traidas por los diversos grupos de participantes constituyen la
fuente en la cual la organizacion se suple y se alimenta de los incentivos que ofrece a
los participantes;

» donde: la organizacion sera “solvente”- y continuara existiendo solamente mientras
las contribuciones sean suficientes para proporcionar incentivos en calidad suficiente
para inducir a los participantes a la prestacion de contribuciones.

Teoria de la Equidad

Es una teoria de motivacion, pero hay algo muy importante que decir sobre las causas de
satisfaccion / insatisfaccion. Segun Stoner y Wankel (1989) La satisfaccion de un trabajador es
determinada por el balance entre lo que aporta el trabajador y lo que recibe a cambio de la siguiente
manera: si el empleado percibe que esta siendo recompensado con equidad, con respecto a lo que
aporta al trabajo, se sentira satisfecho, pero si por el contrario, percibe una diferencia entre las
recompensas obtenidas y lo que aport6 al trabajo, no se sentira satisfecho. De acuerdo a esta teoria,
tanto un nivel inferior de recompensa como uno superior, puede conducir a una insatisfaccion.

Aunque los sentimientos son algo diferentes, la teoria enfatiza que la sobre recompensa
produce sentimientos de culpabilidad, mientras que las recompensas inferiores producen un
sentimiento de ser tratados injustamente.

Teoria de la Discrepancia

Porter y Lawler (en Ardouin y otros, 2000) plantean que la satisfaccion es el resultado de la
motivacion con el desempefio del trabajo (grado en que las recompensas satisfacen las expectativas
individuales) y de la forma en que el individuo percibe la relacion entre esfuerzo y recompensa.

El modelo plantea que los factores que inciden directamente sobre la satisfaccion son las
recompensas intrinsecas (relaciones interpersonales, autorrealizacién, etc.); y el nivel de recompensa
que el individuo cree que debe recibir.

Los determinantes del desempefio y la realizacion en el trabajo, no se reducen sélo a la
motivacion del individuo hacia éste, sino que incluyen las habilidades y rasgos del individuo y el
tipo de esfuerzo que la persona cree esencial para realizar un trabajo eficaz.

Un modelo més integrador plantea que la habilidad, la motivacion y percepcion personal del
trabajo de una persona se combinan para generar un desempefio o rendimiento. A su vez, este Gltimo
genera recompensas que si el individuo las juzga como equitativas, originaran la satisfaccion y el
buen desempefio subsecuentes. Esta satisfaccion y el nivel de semejanza entre las recompensas
recibidas y deseadas, influiran en la motivacion del individuo, de modo que se conforma un sistema
que se retroalimenta constantemente.

Recientemente, varios psicologos ven la satisfaccion como una discrepancia y afirman que la
satisfaccion se determina por la diferencia entre el resultado actual que una persona recibe y otro
nivel de resultado. Las teorias varian en el otro nivel de resultado. En algunas, es “lo que la persona
siente que deberia recibir” y en otras es “el nivel de resultado de la comparacion entre ambas”, esto
trae una diferencia, y mientras mayor sea ésta diferencia, se produce un mayor grado de
insatisfaccion.



16 Diaz H., Beatriz
U.C.AB. Pérez R., Eduardo

Teoria del Logro

Shaffer (1974) ha dicho que la satisfaccion en el trabajo variara directamente con el grado o
cantidad con la cual las necesidades del individuo que puedan ser satisfechas estan actualmente
satisfechas.

Vroom (1964) también ve la satisfaccidn en términos del grado en el cual el trabajo provee a
la persona de resultados valorados positivamente. Se refiere a la satisfaccion de una persona sélo
haciendo referencia a los objetos que posee.

Los investigadores que han adoptado este punto de vista miden la satisfaccién en el trabajo
preguntando cuéanto de una determinada faceta o resultado estan recibiendo. Por esto, los
investigadores ven la satisfaccion como dependiendo de cuanto de un resultado dado o grupo de
resultados un empleado recibe.

Relacionando las Teorias

En vista de lo anteriormente explicado se puede ver que diversos autores han elaborado
varias teorias sobre la satisfaccion en el trabajo, éstas se pueden agrupar en tres grandes enfoques.
Un primer enfoque, basado en el modelo de las expectativas, plantea que la satisfaccion en el trabajo
esta en funcion de las discrepancias percibidas por el individuo entre lo que él cree debe darle el
trabajo y lo que realmente obtiene como producto o gratificacion.

Un segundo enfoque tedrico, plantea que la satisfaccion en el trabajo es producto de la
comparacion entre los aportes que hace el individuo al trabajo y el producto o resultado obtenido.
Esta misma tendencia llamada equidad plantea también que esta satisfaccion o insatisfaccion es un
concepto relativo y depende de las comparaciones que haga el individuo en términos de aporte y los
resultados obtenidos por otros individuos en su medio de trabajo o marco de referencia.

Por ultimo, la teoria de los dos factores plantea que existen dos tipos de factores
motivacionales; un primer grupo, extrinsecos al trabajo mismo, denominados "de higiene o
manutencion”, entre los que podran enumerarse: el tipo de supervision, las remuneraciones, las
relaciones humanas y las condiciones fisicas de trabajo y un segundo grupo, intrinsecos al trabajo,
denominados "motivadores”, entre los que se distinguen: posibilidades de logro personal,
promocidn, reconocimiento y trabajo interesante. Los primeros son factores que producen efectos
negativos en el trabajo si no son satisfechos, pero su satisfaccidn no asegura que el trabajador
modifique su comportamiento. En cambio, los segundos son factores cuya satisfaccion si motivan
trabajar a desplegar un mayor esfuerzo.

Estos tres enfoques son complementarios y se pueden resumir diciendo que "la satisfaccion
en el trabajo nos muestra las discrepancias entre lo que un individuo espera obtener en su trabajo
con relacion a lo que invierten en él y los miembros de su grupo de referencia, y lo que realmente
obtiene él, con comparacién a los comparieros, siendo diferentes las actitudes si se trata de factores
extrinsecos o intrinsecos al trabajo mismo. Todas estas teorias guardan similitud, y enfatizan la
importancia de las recompensas percibidas por una persona (teoria del logro) relacionandolas con
una segunda percepcion. En la Teoria de la Discrepancia, la segunda percepcion es lo que deberian
ser los resultados o lo que las personas quieren que sean. En la Teoria de la Equidad, la segunda
percepcion, las personas comparan lo que aportan y reciben en su trabajo con lo que perciben otras
personas.
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Relacion entre Remuneracion Indirecta y Satisfaccion Laboral

Las remuneraciones asignadas por las organizaciones revisten complejidad en sus procesos, pues
existe la remuneracion directa, la indirecta y la no financiera.

Lawler (1986, pp.22-25) destaca cinco conclusiones o indicadores para determinar si las
personas estan o no estan satisfechas con las recompensas que reciben, en este caso las
remuneraciones:

a) La satisfaccion con un salario es una funcion de cuénto se ha recibido y de la cantidad
que el individuo considera que deberia recibir.

b) Los sentimientos de satisfaccién estan influenciados por comparaciones con lo que
les sucede a otros. La gente compara lo que otros hacen y lo que perciben con sus
propias situaciones. Estas comparaciones se hacen tanto dentro como fuera de la
organizacion donde trabajan, pero generalmente, referidas a personas similares.

c) Las personas a menudo perciben mal la remuneracion de los demds; los individuos
perciben frecuentemente de forma errénea una parte tan importante de su entorno
como es el rendimiento de los otros y el salario que perciben. Esto es importante para
ellos y se trata de una cuestion emocional, son consecuencia s directas para su auto-
estimacion.

d) La satisfaccion total en el trabajo esta influenciada por el grado de satisfaccion de los
empleados con las retribuciones intrinsecas y extrinsecas que reciben. Para tener
todas sus necesidades satisfechas, muchos individuos deben recibir las retribuciones
intrinsecas y extrinsecas que desean y creen merecer.

e) En consecuencia, se concluye que la relacion existente entre las remuneraciones y la
satisfaccion no es de naturaleza estatica, debido a que tanto los individuos como las
condiciones ambientales varian de acuerdo a las diferentes situaciones.

Las remuneraciones buscan un acercamiento a la satisfaccion de los empleados cuando estos
las perciban como justas, cuando las mismas estén unidas al rendimiento y se adapten a las
necesidades individuales. Al reunir estas condiciones disminuiran los niveles de insatisfaccion entre
los empleados y aumentaran su propension a comprometerse con la organizacion.

MARCO CONTEXTUAL

Para realizar esta investigacion se contd con la colaboracion del Grupo Bekesantos, fundado
hace 24 afios, el 1° de agosto de 1977, un grupo de jovenes emprendedores constituyd una empresa
de consultoria gerencial para responder importantes necesidades del mercado corporativo en aquel
entonces: Bekesantos.

Se inspiraron en la Industria Minera y Siderurgica de Guayana, recién privatizada, la cual
demandaba el disefio y la adecuacion de sus procesos y este grupo de consultores, liderizados por el
Ingeniero Laszlo Beke, combinaron sus experiencias previas en otras grandes consultoras, para
ofrecer una experiencia local mas flexible y totalmente enfocada al Cliente.

Los proyectos fueron en aumento, al igual que los clientes y fue necesario hacer crecer el
grupo de consultores. Con profesionales nacionales y ante una fuerte escasez de talento, se recurrio a
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consultores de otros paises, que con sus culturas, conocimientos y experiencias, enriquecieron la
empresa.

Este fuerte crecimiento, permitio colateralmente, desarrollar destrezas de reclutamiento y
seleccidn, en consecuencia esta capacidad se agreg0 a la oferta del servicio de consultoria de
Bekesantos, a finales de 1970. De igual forma, el negocio de consultoria y reclutamiento, dic paso al
desarrollo de un centro de adiestramiento gerencial.

A mediados de 1980, la entonces incipiente fiebre del PC, comenzé a generar oportunidades
que fueron aprovechadas por Bekesantos, a través del desarrollo de una linea de servicio comercial.
En esa época, inicid asociaciones estratégicas pioneras con importantes fabricantes de Hardware,
Software y Conocimiento. De esta forma, durante los siguientes afios, Bekesantos se nutri6 de la
interaccion con empresas de la talla de Lotus, Autodesk, IBM, Compagq, Software Publishing,
Information Builders y SCO, sélo por mencionar algunas.

Hacia finales de la década y principios de 1990 las necesidades del mercado corporativo de
productos y servicios asociadas al PC, hizo crecer la empresa, a través del desarrollo de unidades de
servicios independientes. En esta época, se constituyd la sucursal de Guayana.

Los servicios comerciales, orientados al mercado corporativo, permitieron el desarrollo de un
esquema de atencién y ventas, altamente reconocido por el mercado venezolano, que es la base
actual y una de las ventajas competitivas y fortalezas de Bekesantos.

A partir desde 1996 se concentrd el nimero de representaciones a Microsoft, Lotus, IBM,
Autodesk, Symantec, habiendo alcanzado los m&ximos reconocimientos de cada uno de éstos, por
un alto desempefio en ventas y en calidad de la atencidn. En esta época, ademas, se constituyeron las
sucursales de Puerto La Cruz y Maturin.

Desde 1998, de manera planificada, Bekesantos ha comenzado a pensar y trabajar para
combinar su tradicional clientela corporativa con las necesidades y requerimientos del mercado de la
mediana empresa de nuestro pais.

En el afio 2000, Bekesantos inicié una nueva etapa con el objeto de especializar sus servicios
y para ello, constituyd “Sefior Soft” para manejar Headhunting y Outsourcing de IT, “IBS
Desarrollo Profesional” para ofrecer adiestramiento y proveer soporte de Hardware y Software y
garantias a través de convenios.

Laszlo Beke sigue siendo el presidente de todas las empresas, un lider importante para el
sector y un colaborador activo de un equipo humano de casi 220 profesionales en todo el pais.

Mantener el liderazgo basados en la innovacion tecnoldgica, la capacidad de predecir y
adaptarse a los cambios y una altisima satisfaccion de sus clientes siguen siendo sus metas y valores.
Sus principales activos: su Gente y sus Clientes.

Una primera aproximacion del marco filoséfico institucional de la organizacion donde se
realizara la investigacion, es una empresa privada lider en su area con sucursales en el interior de la
Republica, y que tiene definido su horizonte a través de su mision, vision y valores en los siguientes
términos.
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Mision:

Promover servicios y productos de computacion con una alta capacidad de respuesta a los
cambios tecnoldgicos y de mercado, mediante la bdsqueda incesante del conocimiento, de la
eficiencia y de las mejores soluciones para sus clientes, dentro de un ambiente de trabajo que
permita el disfrute y el crecimiento humano y profesional, generando un alto grado de rentabilidad
para sus accionistas y sociedad.

Vision:

Ser el grupo de computacion independiente lider en Venezuela, por su presencia y posicion
en el mercado, por su vanguardia tecnoldgica y por tener el mas alto nivel de satisfaccion de sus
clientes.

Valores:
Es una empresa del sector de computacion formada por un equipo de colaboradores
altamente motivados, capacitados y comprometidos en el proceso de mejoramiento continuo.

Los esfuerzos y acciones estan orientados para satisfacer integralmente a nuestros clientes,
ofreciendo calidad, servicio con una alta capacidad de respuesta y confianza con ética y seriedad.

Administramos nuestros recursos con eficiencia, generando una rentabilidad que nos permite
un crecimiento armonico humano y profesional, que responde a la aspiracion de nuestros accionistas
y la sociedad.

A continuacion se presenta el Organigrama Estructural vigente de la empresa:

Cuadro 1.
Organigrama Estructural Grupo Bekesantos

Junta Directiva I
Mercadeo
Presidencia — Gracisla Abreu
Laszlo Beke
Tecnologia
Vice Presidencia Doris Imbrends
Myriam Zambrano
R.R.H.H.
Sefior Soft BekeSantos CCO S I N AN ol
Juan Carlos Curras Mercedes Hufiez
Compras
CYS CCo — Mariz Cafizalez
1Bs Elizabeth Marrero
Liliama Accardi
BekeSantos Guayana Administraciagn
Luis Tegres
CYS Guayana
woilliam Mirs
BekeSantos Oriente
Hancy Marante
CYS Oriente
Rafael Ortiz

Fuente: Grupo Bekesantos (2001)
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En el Grupo Bekesantos laboran 218 personas, distribuidas en 6 sucursales, como se muestra
a continuacion:

Cuadro 2.
Distribucién de Personal del Grupo Bekesantos
100
92
90
80
3 70 O Grupo Bekesantos
©
S 58 Caracas
E_ 60 B Sefior Soft
50
< O Grupo Bekesantos
o 40 37 Oriente
“E’ O Grupo Bekesantos
S 30 Oriente Intesa
< B Grupo Bekesantos
20 12 15 Guayana
10 . O Instituto Bekesantos
0
1
Empresas que integran Grupo
Bekesantos

Fuente: Grupo Bekesantos (2001)
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

Tipo de Estudio
La investigacion se realizé mediante el siguiente tipo de estudio:

De tipo explicativo descriptivo, ya que, no solo se pretendié medir las variables de estudio,
sino también estudiar las relaciones que se dan entre ellas para poder llegar a explicaciones, por lo
que se hizo necesario una correcta formulacion y operacionalizacion de las variables. Segin Méndez
(1992), este tipo de estudio comienza por:

...identificar en su problema de conocimiento los eventos, situaciones o hechos que le
permitan describirlos y por la interrelacién de los mismos, pueda llegar a explicaciones
validas expresadas en proporciones tedricas que puedan ser tomadas posteriormente en la
formulacion de alternativas (soluciones) que por su aplicacion muestran un nuevo
comportamiento en el objeto de conocimiento. (p.20)

Estrategia de Investigacion

La estrategia de estudio de campo que se siguié permitio recoger informacion directamente
de la realidad. Dicha estrategia se adapta al estudio realizado.

Disefio de Investigacion

Se us6 un disefio de tipo no-experimental seccional por cuanto se llev6 a cabo una sola
observacion del fenémeno en estudio sin manipulacién de las variables, y se siguié un método
correlacional, ya que dada la complejidad de las relaciones entre las variables de estudio fueron
abordadas a traves de un analisis estadistico con la intencion de hallar las correlaciones que existan
entre éstas. (Sierra, 1991)

La investigacion en consecuencia se concibe como una modalidad abierta donde existe una
interaccion entre la teoria (deber ser)y la realidad (practica en la empresa).

Fuentes de Recoleccion de Informacidn
Fase Exploratoria
Se recolect6 y analizé informacion proveniente de libros, tesis, paginas Web, entre otras, y
fuentes secundarias, que procesan datos de primera mano (listados y reportes de fuentes primarias),

que permitieron obtener un acercamiento al tema de estudio y la aproximacion teorica requerida para
su sustento.
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Se realiz6 un primer contacto con la empresa objeto de estudio, con la finalidad de
determinar algunas de sus caracteristicas (razon de ser, ubicacion geografica, tiempo de
funcionamiento en el pais, sucursales que la integran, etc.), que permitieron establecer la viabilidad
y aplicabilidad de este estudio, el cual se concreto en etapas subsiguientes.

Fase Descriptiva

Una vez estructurada la base tedrica de la investigacion se procedid a llevar a cabo las
actividades de obtencion y recoleccion de datos, ésta se realiz6 mediante un cuestionario escrito de
preguntas abiertas y cerradas, relacionadas con los temas de remuneracion indirecta y satisfaccion
laboral, para luego poder medirlas. Las preguntas que integraron dicho cuestionario, se adecuaron a
la medicion de las variables que conformaron el objeto de estudio. Las personas a las que se les
suministro el cuestionario respondieron a éste de manera escrita. Este cuestionario se suministré
gracias a la asistencia del Coordinador de Recursos Humanos de la empresa, quien se constituyd en
enlace entre los investigadores y trabajadores, y formalizé las relaciones para aplicar el instrumento
a dichos trabajadores, quienes constituyeron la unidad de analisis.. La fase de recoleccion de datos
(trabajo de campo) fue llevada a cabo durante los meses de Julio y Agosto del presente afio.

Unidad de Andlisis

La unidad de andlisis para esta investigacion fueron los trabajadores activos de la empresa
Grupo Bekesantos C.A., los cuales se clasificaran en funcion de cada una de las sucursales que
integran la organizacion. El estudio se extendio a todas las sucursales de la empresa ubicadas en el
interior del pais, puesto que no represent6 ninguna limitacion el tener que trasladarse a éstas.

Universo y Poblacion

Con relacion a lo anterior, el conjunto resultante seré la poblacion o universo y la muestra la
constituye una porcidn representativa de ellos.

El procedimiento previsto esta en correspondencia con Morles (1994, p. 17) cuando expresa
“la poblacion o universo se refiere al conjunto para el cual seran validas las conclusiones que se
obtengan: a los elementos o unidades (personas, instituciones o cosas) a las cuales se refiere la
investigacion”.

A continuacion, se muestra una tabla que contiene los nombres de las distintas sucursales de
la empresa que forman parte de la poblacion:

Cuadro 3.
Sucursales de la Organizacion a las que pertenece la poblacion
Grupo Bekesantos Caracas Sr. Soft Grupo Bekesantos Oriente
Grupo Bekesantos Oriente Grupo Bekesantos Instituto Bekesantos
(Intesa) Guayana

Fuente: Elaboracion propia (2001)
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Tipo de Muestreo

La muestra es un “subconjunto representativo de un universo o poblacion”.( Morles 1994,
p. 54). Esta muestra se seleccion6 en base a un muestreo aleatorio estratificado, ya que segun
Freund (1990, p. 635) “este metodo es relativamente simple para reducir el tamafio del error
estdndar de una estadistica. Este procedimiento consiste en estratificar (o dividir) la poblacion en
varias subpoblaciones o estratos, no superpuestos y después tomar una muestra de cada estrato”, este
método se llevd a cabo mediante una asignacién proporcional en la seleccion de la muestra de cada
estrato, al respecto el autor anteriormente citado sefiala que “este es un proceso en el que los
tamafos de las muestras individuales son proporcionales a los tamarios de los estratos respectivos”
(p. 636). Este procedimiento permitié obtener la informacion necesaria y de forma discriminada en
cada sucursal, para asi llevar a cabo un mejor nivel de analisis.

Muestra
Determinacion del tamafio de la muestra: se determiné el tamafio total de la poblacién
gracias a los listados que nos suministro la empresa, los cuales permitieron, mediante una sumatoria
simple calcular exactamente el tamafio de dicha poblacidn, en este caso 218 trabajadores. Para
efectos del calculo del muestreo se considero:

a) Se realiz6 un muestreo de tipo aleatorio estratificado, dado que el universo no es homogéneo
sino que esta formado por estratos diferentes, para la escogencia de la muestra de cada estrato se
utilizara un procedimiento de azar simple sin reposicion.

b) No se conoce la varianza poblacional, entonces se asumid una proporcion de 50%.

Formula para calcular el tamafio de la muestra:
B 4* p*q* N
4* p*q+e*(N-1)

En donde p y q son las varianzas, e, es el error muestral, n, el tamafio de la muestray N el
tamafio de la poblacion.

Utilizando un nivel de confianza de 95 %, puesto que si el criterio para tomar “e” depende de
la seguridad que se quiere tener en la investigacion, entonces el nivel confianza de 95% fue elegido
para que la estimacion sea valida para el 95% de la poblacion.

Ademas se utiliz6 un error muestral de 4; entendiéndose como error muestral la acepcion
acogida por Sierra Bravo (1991, p. 207) “... es el error estadistico maximo de la muestra, y ademas
genérico en cuanto es, como he indicado valido para el conjunto de todas las distintas muestras que
se pueden tomar de la misma poblacion”.

Se utilizé un proceso de afijacion proporcional, para determinar el tamafio de cada estrato de
la muestra.
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Sustituyendo los valores en la ecuacion se obtiene:

n= 4*0,5*0,5*218
4*0,5*0,5+0,04°(218-1)
n= 162

La muestra a ser tomada en cuenta para el estudio fue de 162 individuos, utilizando el
método de afijacién proporcional se distribuy0 asi:

Grupo Bekesantos Caracas = 58 trabajadores.

Proporcion Grupo Bekesantos sobre la muestra:
(58/218)*100= 27 %

Proporcion Sr. Soft = 37 trabajadores.

(37/218)*100= 17%

Proporcion Grupo Bekesantos Oriente = 12 trabajadores.
(12/218)*100= 5%

Proporcion Grupo Bekesantos Oriente (Intesa)=92 trabajadores.
(92/218)*100=42%

Proporcion Grupo Bekesantos Guayana =15 trabajadores.
(15/218)*100=7%

Proporcion Instituto Bekesantos = 4 trabajadores.
(4/218)*100=2%

De la muestra de 162 sujetos se tomaron, basandose en el procedimiento de afijacion
proporcional 44 sujetos que formaron la muestra del Grupo Bekesantos Caracas (27% de la muestra
total), 28 sujetos que formaron la muestra de Sr. Soft (17% de la muestra total), 8 sujetos que
formaron la muestra de Grupo Bekesantos Oriente (5% de la muestra total), 68 sujetos de Grupo
Bekesantos Oriente (Intesa) (42% de la muestra total), 11 sujetos de Grupo Bekesantos Guayana
(7% de la muestra total), 3 sujetos del Instituto Bekesantos (2% de la muestra total).

A fin de preservar la confidencialidad de las sucursales que formaron parte de la muestra, se
codificaron en una escala que va desde el nimero uno hasta el seis.

Cuadro 4.
Distribucién de la Muestra
Estrato Poblacidén (N) Muestra (n)
1 58 48
2 37 28
3 12 8
4 92 68
5 15 11
6 4 3

Fuente: Elaboracién propia (2001)
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Definicién de Variables

Comprende el traslado de las variables tedricas a términos de variables empiricas, en tal
sentido se realizé una definicion de las variables utilizadas a lo largo de la investigacion:

En el Cuadro N° 5 se encuentra la definicion conceptual y operacional de la Remuneracion
Indirecta, y en el Cuadro N° 6 la definicion conceptual y operacional de la Satisfaccion Laboral.

Cuadro 5.
Definicion Conceptual y Operacional de la Remuneracidn Indirecta
VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES
CONCEPTUAL OPERACIONAL

1. Remuneracion Constituye el salario indirecto, Beneficios Monetarios: Utilidades
Indirecta resultante de cladsulas de la son los beneficios concedidos

de la convencidn colectiva de en dinero a través de la némina Vacaciones
trabajo y del plan de beneficios y generan obligaciones que se

y servicios sociales ofrecidos derivan de ellos. Pensiones

por la organizacion.
Bonificaciones
Planes de créditos
Créditos educativos
Comisiones
Beneficios no monetarios: Servicios de comedor
son los ofrecidos en forma
de servicios 0 ventajas 0 Asistencia médica
facilidades para los usuarios
Seguro de vida colectivo
Transporte
Estacionamiento
HCM

Fuente: Elaboracion propia (2001)




26

Diaz H., Beatriz

U.C.AB. Pérez R., Eduardo
Cuadro 6.
Definicion Conceptual y Operacional de la Satisfaccion Laboral

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES

CONCEPTUAL OPERACIONAL
2. Satisfaccion Complacencia intrinseca Econdmicas: conjunto de Sueldo
Laboral

que experimenta el individuo
en su trabajo cuando valora
positivamente sus actividades
laborales y siente satisfechas
sus necesidades, sean éstas
econémicas, sociales, profe-

sionales, de autorrealizacion, etc.

beneficios monetarios que
recibe el trabajador.

Beneficios Econémicos

Socioeconémicas: grupo de
beneficios que, ademas de
significar una ganancia o
ahorro para el trabajador,
consideran la resolucién de
problemas como la adquisi-
cion de vivienda, medicina
integral, pensiones, etc.

Beneficios
Socioecondmicos

Relaciones interpersonales:
se refieren a la comunicacion,
cooperacion o competencia que
un trabajador mantenga con
otro o con su grupo de trabajo.
Se busca aqui estudiar el
ambiente social interno de la
empresa.

Relaciones con los
compafieros

Relaciones con los
superiores

Relaciones con los
subordinados

Desempefio del cargo: trata de
si los trabajadores estan o no
satisfechos con su cargo y trabajo
realizado, porque les permite satis-
facer una serie de necesidades, como
el desarrollarse a través del
aprendizaje, poner en practica sus
habilidades,etc

Partcipacién

Libertad para tomar decisiones

Oportunidad de aprendizaje
y desarrollo

Oportunidad de poner en
préctica habilidades
y conocimientos

Satisfaccion en el cargo

Evaluacion justa

Percepcion de la organizacion
en si misma: Es la manera como los
trabajadores sienten que la empresa se
relaciona con ellos

Normas y Procedimientos

Seguridad en el trabajo

Resolucién de motivos,
quejas y reclamos

Oportunidad de ascensos
y promaociones

Programas de induccién,
capacitacion y adiestramiento

Informacion suministrada

Vision del trabajador acerca
de lo que piensa la comuniad

Fuente: Elaboracion propia (2001)
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Operacionalizacion de las Variables

A continuacién se muestra la transformacion de las variables definidas te6ricamente en
variables medidas empiricamente, estableciendo de esta manera los indicadores que permitieron
medir de forma préactica el comportamiento de las mismas.

Operacionalizacion de la Variable Satisfaccion Laboral

Cuadro 7.
Operacionalizacion de los Indicadores de la Satisfaccion laboral
Indicadores Itemes Caédigo Proposito
Sueldo Su sueldo esta de acuerdo con el trabajo S1 Precisar el sueldo que debe
que realiza en la empresa otorgarsele a cada trabajador
Su sueldo le satisface porque esta de acuerdo S2 por el trabajo realizado
con su preparacion y estudios realizados
Su sueldo esta de acuerdo con el tiempo que Ud. S3
tiene trabajando en la empresa
Beneficios Los beneficios socioeconémicos que le brinda la BSE4 Identificar los beneficios
No monetarios empresa son mejores a los de otras empresas socioeconémicos que deben
Se siente satisfecho con los beneficios socioeconémicos BSE5 otorgarsele a cada trabajador
brindados por la empresa como un derecho por el
Los siguientes beneficios no monetarios que le brinda BSE6 trabajo realizado
la empresa son tramitados en un tiempo satisfactorio:
Péliza H.C.M
Permisos BSE7
Seguro de Vida BSES8
Estacionamiento BSE9
Comedor BSE10
Asignacion Celular BSE11
Los siguientes beneficios no monetarios que le provee BSE12
la empresa son adecuados y suficientes:
Péliza H.C.M
Permisos BSE13
Seguro de Vida BSE14
Estacionamiento BSE15
Comedor BSE16
Asignacion Celular BSE17
Existen otros beneficios no monetarios otorgados por BSE18
la empresa. Identifiquelos
Est4 satisfecho con estos beneficios BSE19
Beneficios Monetarios |Se siente satisfecho con los beneficios salariales que le BE20 Identificar los beneficios
brinda la empresa econdémicos que deben otorgarsele
Esta satisfecho con los siguientes beneficios salariales BE21 al trabajador por el trabajo realizado
que le brinda la empresa.
Créditos Educativos
Vacaciones BE22
Utilidades BE23
Comisiones BE24
Existe otro beneficio econdmico brindado por la empresa BE25
Especifique
Est4 satisfecho con este beneficio BE26
Relaciones con los Sus compafieros de trabajo mantienen buenas relaiones, RC27 Analizar las relaciones y/o
compafieros brindandose ayuda para realizar su trabajo y lograr sus conductas del trabajador con los
objetivos demas compafieros de trabajo
Usted cree que en su grupo de trabajo existe competencia RC28
en el desempefio de sus tareas
Se siente usted identificado con sus copefiros de trabajo RC29
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Relaciones con los Sus superiores lo estimulan para que realice un buen RSUP30 |Analizar las relaciones y/o
superiores trabajo conductas de los trabajadores
Siente usted que los superiores mantienen una adecuada RSUP31 |con las personas de mayor jerarquia
comunicacion con sus subalternos dentro de su ambiente de trabajo
Los superiores se identifican con el logro de las metas de RSUP32
sus subordinados
Se encuentra contento con el trato que recibe de su jefe RSUP33
inmediato
su trabajo es estimado por su superior RSUP34
Acepta usted a su jefe superior inmediato RSUP35
Las sanciones recibidas por parte de sus superiores le RSUP36
hacen mejorar en su trabajo
Relaciones con los Se identifica con el logro de las metas de sus subordinados RSUB37 |Analizar las relaciones y/o
subordinados Siente usted que es aceptado por la mayoria de sus RSUB38 |conductas de los trabajadores
subordinados con las personas de menor jerarquia
Estimula usted a sus subordinados para que realicen un RSUB39 |dentro de su ambiente de trabajo
buen trabajo
Las sanciones que usted impone a sus subordinados hacen RSUB40
que estos mejoren su trabajo
Participacion Su cargo le permite participar en la fijacion de PART41 |Precisar la participacion que
metas y objetivos de su departamento tiene cada trabajador en su ambiente
Su trabajo le hace sentir que particip plenamente en la PART42 |de trabajo
empresa
Libertad para tomar Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones sobre LIB43 Identificar las conductas que manifiesten
decisiones el mismo la libertad por parte de los menos
Su trabajo le permite hacer las tareas libremente mediante LIB44 poderosos para tomar decisiones
sus propios métodos sin supervision directa dentro de la organizacion
Considera usted que deberia haber mas flexibilidad y mejor LIB45
control sobre el trabajo que realiza
Oportunidad de Su trabajo es tan rutinario que no le permite aprender nada APR46 Identificar el desarrollo del trabajador
aprendizaje y nuevo en su puesto de trabajo
desarrollo El trabajo que realiza le permite desarrollarse y destacarse APRAT7
personal y profesionalmente
Su trabajo le brinda la oportunidad de un APRA48
aprendizaje y desarrollo constante
Oportunidad de poner [Su trabajo le brinda la oportunidad de poner en practica HAB49  |Determinar si el trabajador lleva a cabo
en préctica habilidades [habilidades y conocimientos actividades para las cuales esta
y conocimientos Su trabajo le da la oportunidad de hacer las tareas que usted HAB50 |intelectual y fisicamente preparado
considera hace mejor en relacién a su profesion
Evaluacién justa Conoce usted la forma en que la empresa evalua a sus EVALS51 |ldentificar si los sistemas de evaluacion
empleados aplicados en la empresa son considerados
Considera justa y equitativa la evaluacién de su trabajo por EVALS52 |adecuados por parte de los trabajdores
parte de sus superiores
Satisfaccion en el En general, se siente satisfecho con su cargo SAT53 Identificar el grado de satisfaccion del
cargo individuo dentro del cargo que ocupa
Normas y Proced. Las normas y procedimientos que impone la empresa son NORS54  |Poner de manifiesto el sistema
aceptadas porque benefician tanto a la empresa como a los normativo que sanciona las
empleados conductas que se desvian de la
Las politicas normativas de la empresa son muy NORS55  |norma prescrita a fin de hacerla
lo cual usted se siente presionado en su trabajo cumplir
Se siente usted satisfecho con la forma como se manejan en NOR56
la empresa las normas, procedimientos y aspectos relativos
a los empleados
Considera usted que las normas y procedimientos de la NOR57
empresa se cumplen cabalmente
Considera usted que las normas y procedimientos seguidos NOR58
por la empresa son los mas 6ptimos
Seguridad en el empleo |Usted siente seguridad de no perder su empleo de forma SEG59 Determinar la estabilidad con que cuenta

imprevista

el trabajador en su puesto de trabajo
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Resolucién de motivos, |Cuando usted realiza una queja o reclamo es atendido RES60  |ldentificar la efectividad con que son
quejas y reclamos cordialmente por su supervisor atendidos las quejas y reclamos de los
Las quejas o reclamos que usted presenta a sus superiores RES61  |trabajadores dentro de la organizacion
son resueltos ripidamente
Oportunidades de En la empresa es dificil ascender atin cuando se cumpla con ASC62  |identificar las oportunidades que tiene el
ascensos y promociones |el trabajo y se sigan cursos de capacitacion trabajador de ascender en su trabajo
Se siente usted satisfecho con el sistema de ascensos y ASC63  |producto de un buen desempefio en su
promociones que utiliza la empresa cargo
Es posible ser promovido 0 avanzar en su trabajo ASCH4
Programas de induccidn,| Los programas de entrenamiento, capacitacion y adiestramienty  IND65 | Precisar la efectividad de los programas
capacitaciony dela empresa son adecuados para el desarrollo de su de capacitacion y adiestramiento
adiestramiento trabajo aplicados a los trabajadores en base a sus
Al ingresar a laempresa los empleados reciben un entrenamiery  IND66  [necesidades
satisfactorio
Al ascender en su trabajo la empresa le brinda un entrenamientt  IND67
adecuado a su nuevo cargo
La empresa esta atenta a las necesidades de capacitacion y INDE8
adiestramiento que pueda necesitar sus trabajadores para
responder a éstas
Informacion suministradd Los empleados estan informados por la empresa acerca de INF69 | Analizar laimportancia de la informacion
sus planes, metas y objetivos suministrada a los trabajadores en el
Considera usted que se le da suficiente informacion para INF70  |logro de las metas de la organizacion,
realizar su trabajo satisfactoriamente tanto como en el logro de las individuales
Tiene un conocimiento general del funcionamiento de la INF71
empresa
Vision del trabajador ~ [A juicio de la comunidad usted trabaja en una buena empresa VIS72  |Determinar el juicio que tiene el trabajador

acerca de lo que piensa
lacomunidad

acerca de lo que el cree que piensa la
comunidad

Fuente: Elaboracion propia (2001)
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Operacionalizacion de la Variable Remuneracion Indirecta

Cuadro 8.
Operacionalizacion de los Indicadores de la Remuneracion Indirecta
Indicadores Itemes Caédigo Propo6sito
Beneficios Los beneficios socioecondmicos que le brinda la BSE4 Identificar los beneficios
No Monetarios empresa son mejores a los de otras empresas socioecondémicos que deben
Se siente satisfecho con los beneficios socioecondmicos BSE5 otorgarsele a cada trabajador
brindados por la empresa como un derecho por el
Los siguientes beneficios no monetarios que le brinda BSE6 trabajo realizado
la empresa son tramitados en un tiempo satisfactorio:
Poliza H.C.M
Permisos BSE7
Seguro de Vida BSE8
Estacionamiento BSE9
Comedor BSE10
Asignacion Celular BSE11
Los siguientes beneficios no monetarios que le provee BSE12
la empresa son adecuados y suficientes:
Péliza H.C.M
Permisos BSE13
Seguro de Vida BSE14
Estacionamiento BSE15
Comedor BSE16
Asignacion Celular BSE17
Existen otros beneficios socioeconémicos otorgados por BSE18
la empresa. Identifiquelos
Esté satisfecho con estos beneficios BSE19
Beneficios Se siente satisfecho con los beneficios salariales que le BE20 Identificar los beneficios
Monetarios brinda la empresa econémicos que deben otorgarsele
Esta satisfecho con los siguientes beneficios monetarios BE21 al trabajador por el trabajo realizado
que le brinda la empresa.
Créditos educativos
Vacaciones BE22
Utilidades BE23
Comisiones BE24
Existe otro beneficio monetario brindado por la empresa BE25
Esté satisfecho con este beneficio BE26

Fuente: Elaboracion propia (2001)
Instrumento de Recoleccion de Informacién

El instrumento de medicion consiste en un cuestionario, el cual “es un conjunto de preguntas
respecto a una o mas variables a medir” (Hernandez, 1996, p. 285), que se aplic6 de manera
autoadministrada, para formular a los individuos, sujetos de medicion, un conjunto de preguntas
abiertas y cerradas.

Los cuestionarios, estaban precedidos por un segmento de informacion demografica,
denominado seccion “A”, en el cual se exploraron datos referidos a: edad, sexo, cargo, Gerencia o
Departamento, sueldo, antigiiedad en la empresa y el cargo que ocupa, que se utilizaron para hacer
cruce de variables.

Para la medicion de las variables en estudio, se elaboré un cuestionario, denominado seccion
“B”, a partir de los indicadores de la operacionalizacion de ambas variables. Este cuestionario
contiene preguntas de tipo cerrado con varias alternativas de respuesta, el respondiente debia elegir
la afirmacion con la que mas se identifico, basando su respuesta en lo que observa y conoce. Esto
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deberia reducir la tendencia a responder con patrones de situacién ideal. Para complementar la
informacion requerida se incluyeron en el cuestionario preguntas de tipo dicotomico, lo que permitié
explorar aspectos particulares de cada sucursal.

En este sentido, el instrumento midi6 la Remuneracion Indirecta y la Satisfaccion Laboral, a
través de 72 itemes, 26 itemes para las variables de la Remuneracién Indirecta, que se extrajeron de
un compendio teérico, y 72 (incluyendo los 26 de remuneracion indirecta, puesto que esta forma
parte de la satisfaccion) itemes que ponen de manifiesto las variables que integran la Satisfaccion
Laboral.

Para llevar a cabo la codificacion de las afirmaciones del cuestionario se utilizé un formato
basado en la escala de Likert, en el cual se presentaron cinco (5) opciones de respuesta, cada una con
una puntuacion diferente, a saber:

Cuadro 9.
Clasificacion de Puntuaciones y Respuestas de Preguntas del Instrumento
Puntuacién Alternativas Abreviatura de las
Alternativas
1 Totalmente en Desacuerdo TD
2 En Desacuerdo ED
3 Indeciso IN
4 De Acuerdo DA
5 Totalmente de Acuerdo TA

Fuente: Elaboracion propia (2001)

En el caso de las preguntas dicotomicas, que se encuentran al final del cuestionario “B”, la
codificacion se realizé una vez que se obtuvieron las respuestas. Este tipo de preguntas requirieron
de un menor esfuerzo por parte de los informantes, ya que estos no tuvieron que escribir o verbalizar
sus pensamientos, sino simplemente seleccionar la alternativa que mejor describiera su respuesta.

Para llevar a cabo la codificacion se siguié un procedimiento basado en Hernandez
(1996, p.289), como se explica: se establecieron las alternativas de respuesta posible, y, luego, se
asigné un codigo a cada una de éstas; el resumen se presenta a continuacion:

Cuadro 10.
Codificacion de preguntas dicotémicas.

Pregunta Alternativas de Respuesta Codificacion Frecuencia de Aparicién
64 Si 1 0
No 2 162
65 Si 1 0
No 2 0
66 Si 1 53
No 2 109
67 Si 1 52
No 2 110
68 Si 1 69
No 2 93
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69 Si 1 53
No 2 109
70 Si 1 60
No 2 102
71 Si 1 0
No 2 162
72 Si 1 0
No 2 0

Fuente: Elaboracion Propia (2001)
Validacion del Instrumento

El instrumento fue validado previamente por varios expertos en el area, entre ellos, Cosme
Trias, actual Gerente General de Recursos Humanos de PDVSA, Carolina Blancacho, actual
Coordinadora de Recursos Humanos del Grupo Bekesantos Caracas y Judith Barazante, actual
Consultora Gerencial independiente. Por sugerencia de los expertos se redisefio la forma del
cuestionario motivado por la dificultad que tenia su tabulacidn, y se excluyeron algunas preguntas
por considerarlas redundantes.

El instrumento de recoleccidn de la informacién se distribuyd, entre las distintas
dependencias de la organizacion, que formaron parte de la muestra, como se expone a continuacion:

Cuadro 11.

Distribucion del Instrumento

Unidad NUmero de Cuestionarios
Grupo Bekesantos Caracas 48
Sr. Soft 28
Grupo Bekesantos Oriente 8
Grupo Bekesantos Oriente (Intesa) 68
Grupo Bekesantos Guayana 11
Instituto Bekesantos 3

Fuente: Elaboracién propia (2001)
Confiabilidad del Instrumento

La prueba piloto fue suministrada con la finalidad de obtener informacion acerca de la
comprension y la confiabilidad del cuestionario “B”.

Un total de 20 sujetos fueron seleccionados de manera aleatoria para la aplicacion de la
mencionada prueba.

La prueba piloto, ademas de los instrumentos “A” y “B”, contenian una seccion donde se le
preguntaba a los individuos su opinion sobre una serie de aspectos relacionados con la comprension
del instrumento.
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Los resultados fueron los siguientes:

Cuadro 12.
Resultados de la Prueba Piloto

Cualidad de las Preguntas Frecuencia Por?;)r)ltaje
Las considerd:
Complejas 3 15
Sencillas 15 75
Oportunas 2 10
Innecesarias 0 0
La comprension demord:
Mucho 1 5
Poco 15 75
Fue de inmediato 4 20
El cuestionario fue:
Corto 6 30
Largo 10 50
Muy largo 4 20
Proporcién que entendid:
Todas 14 70
Algunas 6 30
Ninguna 0 0

Nota: Ninguna persona realiz6 observaciones adicionales al cuestionario.

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Con base en la informacion recolectada en la prueba piloto, se determind no hacer ninguna

modificacion al instrumento definitivo.

Andlisis de Datos

e Resultados Cuantitativos: se llevé a cabo mediante dos niveles de analisis:

1. Nivel Descriptivo: se aplicé la Estadistica Descriptiva, la cual facilito el analisis de los datos o

puntuaciones obtenidas para cada variable, utilizando para ello:

1. Distribucion de Frecuencias: recuento y porcentajes.

2. Medidas de Tendencia Central: utilizando conceptos estadisticos de mediana y

media.

3. Medidas de Dispersion: desviacion estandar.

El tratamiento estadistico de los datos se realiz0 a través de dos softwares, Excel 97 y SPSS

7.5 para Windows.

2. Nivel no Paramétrico: en este nivel el analisis se llev6 a cabo mediante el cruce de variables
y el coeficiente de correlacién de Pearson.

3. Optimizacion de la correlacion entre las variables en estudio

e Resultados Cualitativos: los datos recolectados se estudiaron a través del Andlisis
Multivariable, debido a que en la investigacion se busca determinar la incidencia de las
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b)
c)
d)
e)

remuneraciones indirectas en la satisfaccion, independientemente de otras variables que
puedan incidir en ésta.

Procedimiento
Los pasos que se siguieron para la realizacion de la investigacion fueron los siguientes:

Determinacidn del tamafio de la muestra, teniendo en cuenta los criterios de una muestra
probabilistica o aleatoria simple.

Seleccion de la muestra a estudiar.

Creacion del instrumento y su validacion de forma y contenido.

Aplicacion del instrumento a la muestra seleccionada.

Analisis de los datos a través de las pruebas estadisticas.

Elaboracion de conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO IV
ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

A continuacion se presenta el andlisis de los resultados obtenidos a través del instrumento de
medicion. En un primer orden, se muestran los datos de la “Seccién A” del cuestionario (datos
demograficos), posteriormente los resultados de las variables en estudio, méas adelante, los de las
preguntas abiertas y cerradas, y por ultimo, las correlaciones de las variables de la Satisfaccion
Laboral y la Remuneracion Indirecta.

Los resultados con base a la claridad de su presentacion, se distribuyeron en forma conjunta
o individual, de acuerdo con la facilidad de comprension del comportamiento de las variables
analizadas.

Desde este punto de vista, los resultados de las unidades estadisticas correspondiente a la
observacion demogréfica se tabula en seis unidades, los cuales se presentan a continuacion:

Tabla 1.

Distribucidén por Género

Género Frecuencia Porcentaje
Femenino 73 45,0%

Masculino 89 55,0%

Total 162 100,0%

Fuente: Elaboracién propia (2001)

De la Tabla N° 1:

Se observa que, en el Grupo Bekesantos, la mayoria de las personas que alli laboran (55%) son del
género masculino.

Tabla 2.

Distribucidon por Edad

Edad Frecuencia Porcentaje
22 afios 0 menos 7 4,3%
Entre 23 y 28 afios 47 29,0%
Entre 29 y 34 afios 62 38,3%
Entre 35y 40 afios 40 24, 7%
41 6 méas afos 6 3,7%
Total 162 100,0%

Fuente: Elaboracién propia (2001)
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De la Tabla N° 2:

Se evidencia que la mayoria de los trabajadores que laboran en el Grupo Bekesantos
(38,3%), son personas jovenes, con edades comprendidas entre 29 y 34 afios.

Tabla 3.
Distribucion por Empresa

Empresa Frecuencia Porcentaje
Grupo Bekesantos Caracas 44 27,2%
Sr. Soft 28 17,3%
Grupo Bekesantos Oriente 8 5,0%
Grupo Bekesantos Oriente (Intesa) 68 42,0%
Grupo Bekesantos Guayana 11 6,7 %
Instituto Bekesantos 3 1,8%
Total 162 100,0%

Fuente: Elaboracién propia (2001)
De la Tabla N° 3:

Entre todas las dependencias que constituyen el complejo empresarial Bekesantos, la
dependencia del Grupo Bekesantos Oriente (Intesa) es la que agrupa una mayor cantidad de
trabajadores, representando un 42% dentro de la poblacién total.

Tabla 4.
Distribucién por Cargo

Cargo Frecuencia Porcentaje
Gerente 6 3,8%
Jefe de Departamento 4 2,5%
Profesional o técnico 60 37,0%
Oficinista 41 25,3%
Otro. Especifique 51 31,4%
Total 162 100,0%

Fuente: Elaboracién propia (2001)
De la Tabla N°4:

Se observa, en cuanto a cargo se refiere, que la mayoria de las personas (37%) tienen un
nivel profesional o técnico.
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Tabla 5.

Distribucion por Antigledad

Antigledad Frecuencia Porcentaje
Menos de 1 afio 35 21,6%
De 1 a 3 afios 57 35,2%
De 4 a 7 afios 45 27,8%
De 8 a 11 afios 22 13,6%
De 12 afios a 15 afos 3 1,8%
15 afios 6 mas 0 0,0%
Total 162 100,0%

Fuente: Elaboraciéon propia (2001)

De la Tabla N° 5:

La mayoria de la poblacion que trabaja en las diferentes dependencias de Bekesantos
(35,2%), tienen una antiguedad entre 1 y 3 afios.

Tabla 6.
Distribucion por Sueldo
Sueldo Frecuencia Porcentaje
200.0000 6 menos 11 6,7 %
Entre 200.001 y 400.000 50 30,8%
Entre 400.001 vy 600.000 54 33,5%
Entre 600.001 y 800.000 20 12,3%
Entre 800.001 y 1.000.000 10 6,2%
Entre 1.000.001 y 1.500.000 12 7,4%
Entre 1.500.001 y 2.000.000 4 2,5%
Mas de 2.000.000 1 0,6%
Total 162 100,0%
Fuente: Elaboracién propia (2001)
De Tabla N° 6:

Se observa que entre las personas que laboran en Grupo Bekesantos, la mayoria (33,5%)
tienen un sueldo promedio entre Bs. 400.001 y Bs. 600.000.

Resultados Demograficos del Estudio

Las tablas 1 al 6 contienen las frecuencias de respuestas obtenidas en el cuestionario de
Datos Demograficos, con el objeto de mostrar las caracteristicas de los informantes.

El perfil predominante en el estudio demografico, es el siguiente: en cuanto al género, el
masculino es predominante, al situarse en un 55%, en cuanto a la edad 38% corresponde a
informantes entre 29 y 34 afios. Con respecto al cargo, encontramos que el que mayor porcentaje
tiene (37%) es el de los profesionales o técnicos. En lo que respecta al indicador antigliedad, el
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34,5% de las personas encuestadas tienen entre 1 a 3 afios laborando en el complejo empresarial
Bekesantos. Con datos complementarios se observé una elevada cualificacion del personal, al
ocupar los tres primeros peldafios 44% entre el nivel educativo técnico o superior. Asimismo, se
aprecid que un alto nimero de trabajadores (74%) perciben sueldos que flucttan entre Bs. 200.000 y
Bs. 600.000.

Resultados segun variables estudiadas
Resultados de la Variable Satisfaccion Laboral

Para analizar los resultados acerca de la satisfaccion laboral, se establecieron tres niveles:
alta satisfaccion, media satisfaccion, baja satisfaccion.

Alta satisfaccion: Supone una actitud muy positiva hacia las actividades que realiza y el
trabajo en general; el trabajador siente que sus carencias y necesidades estan completamente
satisfechas. Este demuestra un gran interés por el trabajo que realiza, siendo su labor muy
significativa y valiosa.

Media Satisfaccion: Supone una actitud positiva hacia las actividades que realiza y el trabajo
en general; el trabajador siente que algunas de sus carencias y necesidades estan satisfechas. Este
demuestra cierto interés por el trabajo que realiza, siendo su labor significativa y valiosa.

Baja Satisfaccion: Supone una actitud negativa hacia el trabajo que realiza y el trabajo en
general; el trabajador siente que sus carencias y necesidades no estan satisfechas. Este demuestra
poco o ningun interés por el trabajo que realiza, siendo su labor poco significativa y valiosa.

La metodologia aplicada para obtener estos niveles fue la siguiente:

Tomando en cuenta que la escala de Lickert estaba formada por cinco opciones de grado de
acuerdo, donde la nimero cinco representa la opcion totalmente de acuerdo, que para los efectos de
la investigacion se entendera como una alta satisfaccion (excepto en las preguntas 36,37,46 y 53, en
las cuales la opcion totalmente de acuerdo representa una baja satisfaccion), mientras que el namero
uno representa totalmente en desacuerdo o una baja satisfaccion (excepto en las preguntas ya
mencionadas, donde representa una alta satisfaccion); se establecio que la maxima diferencia posible
entre las posibilidades de respuestas es de cuatro, ya que la diferencia entre el mas alto nivel de
satisfaccién (5) y el menor nivel de satisfaccion (1) es igual a cuatro. Esta diferencia se dividié entre
tres para asi obtener los niveles antes sefialados, sus amplitudes son las siguientes:

e Nivel de alta satisfaccion: desde 5 hasta 3,67
e Nivel de media satisfaccion: desde 3,66 hasta 2,33
¢ Nivel de baja satisfaccion: desde 2,32 hasta 1

Las tablas que se muestran a continuacién dan los resultados sobre la satisfaccion laboral
teniendo en cuenta todos los factores que la componen. Se estudiaron en detalle cada uno de los
indicadores contenidos en los mencionados factores, tomando en consideracion para una mejor
claridad en la interpretacion de la variable las siguientes herramientas estadisticas: minimos,
maximos, medias aritméticas, desviaciones tipicas y distribuciones porcentuales de frecuencia.
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Analisis de los Beneficios Econdmicos que forman parte de la Satisfaccion Laboral

Tabla 7.
Satisfaccion Laboral: Beneficios Econdmicos (Sueldo
Porcentajes
Item | Minimo | Méaximo| Media | Desv. Tipica| 5,00 | 4,00 | 3,00 | 2,00 [ 1,00
S1 1,00 5,00 2,90 1,40 14,80 28,40 13,00 20,40 23,50
S2 1,00 5,00 3,40 1,30 19,80 38,90 14,20 16,70 10,50
S3 1,00 5,00 3,40 1,20 20,40 36,40 16,70 17,90 8,60
Promedio 1,00 500 3,23 130 |

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Al promediar las medias parciales de cada uno de los itemes ubicados en esta area se obtuvo
una media total de 3,23 lo cual ubica a este factor dentro del nivel medio de satisfaccion.

Se observo que todos los itemes arrojaron medias superiores a 3 e inferiores a 3,66 es decir,
todos estan en un nivel medio de satisfaccion; los porcentajes de respuesta de los itemes S1, S2 y
S3, referidos al sueldo indican que los trabajadores estan bastante satisfechos con éste.

Analisis de los Beneficios Socioeconémicos (No Monetarios)

Tabla 8.
Satisfaccion Laboral: Beneficios Socioeconémicos
Porcentajes

ltem | Minimo |Maximo| Media | Desv. Tipica | 5,00 [ 4,00 | 3,00 | 2,00 | 1,00
BSE4 1,00 5,00 3,25 1,32 19,80 32,70 13,00 22,80 11,70
BSE5 1,00 5,00 3,28 1,30 19,10 34,60 13,00 22,20 11,10
BSE6 1,00 5,00 3,59 1,27 29,00 33,30 13,00 17,30 7,40
BSE7 1,00 5,00 3,41 1,32 25,30 30,90 14,20 19,80 9,90
BSES8 1,00 5,00 3,38 1,27 21,60 30,20 25,30 10,50 12,30
BSE9 1,00 5,00 3,27 1,21 17,30 29,00 28,40 14,80 10,50
BSE10 1,00 5,00 3,16 1,37 17,90 31,50 17,30 15,40 17,90
BSE11 1,00 5,00 3,60 1,22 28,40 32,70 15,40 17,90 5,60
BSE12 1,00 5,00 3,24 1,30 16,70 35,80 16,70 17,30 13,60
BSE13 1,00 5,00 3,46 1,22 21,60 35,20 19,10 16,00 8,00
BSE14 1,00 5,00 3,31 1,39 26,50 23,50 19,80 15,40 14,80
BSE15 1,00 5,00 3,31 1,34 19,80 36,40 14,20 14,80 14,80
BSE16 1,00 5,00 3,16 1,37 22,20 22,20 21,00 19,10 15,40
BSE17 1,00 5,00 3,43 1,28 24,70 27,20 21,60 17,30 8,60

Promedio 1,00 500 3,35 1,30 |

Fuente: Elaboracion propia (2001)
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Al promediar las medias parciales de cada uno de los itemes ubicados en esta area se obtuvo
una media total de 3,35 lo cual ubica a este factor dentro del nivel medio de satisfaccion.

Se observo que todos los trabajadores estan de acuerdo con los beneficios socioeconémicos
no monetarios que reciben, siendo el seguro de vida el que mas los satisface al estar la mayoria de
ellos totalmente de acuerdo en la forma en que éste es otorgado.

Analisis de las Relaciones Interpersonales

Tabla 9.
Satisfaccion Laboral: Relaciones con los compafieros
Porcentajes
ltem | Minimo |Méaximo| Media | Desv. Tipica| 5 | 4 | 3 | 2 [ 1
RC27 1,00 5,00 3,73 1,19 29,00 41,40 9,90 13,60 6,20
RC29 1,00 5,00 3,43 1,29 21,60 39,50 11,10 16,70 11,10
RC28 1,00 5,00 3,11 1,32 15,40 31,50 17,90 19,80 15,40

Promedio 1,00 500 3,42 127 |
Fuente: Elaboracion propia (2001)

Al promediar las medias parciales de cada uno de los itemes ubicados en esta area se obtuvo
una media total de 3,42 lo cual ubica a este factor dentro del nivel medio de satisfaccion.

Se observo que la mayoria de los trabajadores tienen buenas relaciones entre ellos, aunque
admiten que hay cierta competencia en el desempefio de sus tareas.

Tabla 10.
Satisfaccién Laboral: Relaciones con los superiores
Porcentajes

ltem | Minimo [ Méaximo| Media | Desv. Tipica] 5 | 4 | 3 | 2 [ 1
RSUP30 1,00 5,00 3,51 1,29 25,30 35,80 13,60 15,40 9,90
RSUP31 1,00 5,00 3,69 1,25 31,50 35,80 9,90 16,00 6,80
RSUP32 1,00 5,00 3,55 1,29 26,50 37,70 10,50 15,40 9,90
RSUP33 1,00 5,00 3,60 1,29 30,90 31,50 13,00 16,70 8,00
RSUP34 1,00 5,00 3,54 1,23 22,80 41,40 12,30 14,80 8,60
RSUP35 1,00 5,00 3,69 1,23 30,90 37,00 7,40 19,80 4,90
RSUP36 1,00 5,00 3,35 1,23 19,80 38,90 13,00 14,20 14,20
Promedio 1,00 500 3,56 126 |

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Al promediar las medias parciales de cada uno de los itemes ubicados en esta area se obtuvo
una media total de 3,56 lo cual ubica a este factor dentro del nivel medio de satisfaccion.

Se observo que la mayoria de los trabajadores tienen buenas relaciones con sus superiores.
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Tabla 11.
Satisfaccion Laboral: Relacion con los Subordinados
Porcentajes

ltem | Minimo | Méximo| Media | Desv. Tipica| 5 | 4 | 3 | 2 | 1
RSUB37 1,00 5,00 3,50 1,24 24,70 34,00 16,00 17,90 7,40
RSUB38 1,00 5,00 3,53 1,23 24,10 37,00 15,40 15,40 9,00
RSUB39 1,00 5,00 3,66 1,18 25,90 40,10 14,20 13,60 6,20
RSUB40 1,00 5,00 3,45 1,33 26,50 30,20 16,00 16,00 11,10
Promedio 1,00 500 3,54 1,25 |

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Al promediar las medias parciales de cada uno de los itemes ubicados en esta area se obtuvo
una media total de 3,54 lo cual ubica a este factor dentro del nivel medio de satisfaccion.

Se observo que la mayoria de los trabajadores estan de acuerdo con el trato que dan y reciben
por parte de sus subordinados.

En general, podemos afirmar que las relaciones interpersonales que se llevan a cabo en las
empresas son buenas a todos los niveles, sin llegar a tener un nivel alto de satisfaccion.

Analisis del Desempefio en el Cargo

Tabla 12.
Satisfaccion Laboral: Participacion

Porcentajes
Item | Minimo [Maximo | Media | Desv. Tipica| 5 | 4 | 3 | 2 | 1
PART41 1,00 5,00 3,53 1,27 27,80 31,50 14,80 18,50 7,40
PARTA42 1,00 5,00 3,62 1,25 28,40 37,70 9,30 17,90 6,80
Promedio 1,00 500 358 126 |

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Al promediar las medias parciales de cada uno de los itemes ubicados en esta area se obtuvo
una media total de 3,58 lo cual ubica a este factor dentro del nivel medio de satisfaccion.

Se observé que la mayoria de los trabajadores estaba de acuerdo con que su trabajo le
permitia participar plenamente en la fijacion de metas y objetivos del departamento al que
pertenecian.
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Tabla 13.
Satisfaccion Laboral: Libertad para tomar decisiones
Porcentajes
ltem | Minimo [Maximo | Media | Desv. Tipica| 5 | 4 | 3 | 2 [ 1
LIB43 1,00 5,00 3,68 1,20 29,60 35,20 15,40 13,60 6,20
LIB44 1,00 5,00 3,38 1,25 21,60 32,10 17,30 21,00 8,00
LIB45 1,00 5,00 3,33 1,26 18,50 35,80 16,70 18,50 10,50
Promedio 1,00 500 3,46 124 |

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Al promediar las medias parciales de cada uno de los itemes ubicados en esta area se obtuvo
una media total de 3,46 lo cual ubica a este factor dentro del nivel medio de satisfaccion.

Se pudo observar que la mayoria de los trabajadores estaba de acuerdo con que podian
realizar su trabajo libremente sin supervision directa, aunque éstos desearian que hubiese mayor
flexibilidad y control sobre el trabajo que llevan a cabo, tal vez debido a esto la satisfaccion alcanza
solo un nivel medio, cuando con un poco mas de control y flexibilidad se pudiera llegar a alcanzar
un nivel mas alto de satisfaccion.

Tabla 14.
Satisfaccién Laboral: Oportunidad de Aprendizaje y Desarrollo
Porcentajes
ltem | Minimo [ Méaximo| Media | Desv. Tipica] 5 | 4 | 3 | 2 [ 1
APR46 1,00 5,00 3,24 1,33 19,10 31,50 17,90 17,30 14,20
APRA47 1,00 5,00 3,32 1,36 23,50 30,20 14,20 19,10 13,00
APRA48 1,00 5,00 3,61 1,33 30,20 36,40 9,30 13,00 11,10
Promedio 1,00 500 3,39 134 |

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Al promediar las medias parciales de cada uno de los itemes ubicados en esta area se obtuvo
una media total de 3,39 lo cual ubica a este factor dentro del nivel medio de satisfaccion.

Se observé que aunque la mayoria de los trabajadores esta de acuerdo con que las tareas que
realizan son rutinarias y no le permiten aprender nada nuevo, aln asi sienten que pueden llegar a
desarrollarse y destacarse profesionalmente.

Tabla 15.
Satisfaccion Laboral: Oportunidad de poner en practica Habilidades y Conocimientos
Porcentajes
Item | Minimo [Maximo | Media | Desv. Tipica| 5 | 4 | 3 | 2 [ 1
HAB49 1,00 5,00 3,58 1,26 25,90 39,50 11,10 14,20 9,30
HAB50 1,00 5,00 3,73 1,24 37,00 24,70 17,90 15,40 4,90
Promedio 1,00 5,00 3,66 1,25 |

Fuente: Elaboracion propia (2001)
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Al promediar las medias parciales de cada uno de los itemes ubicados en esta area se obtuvo
una media total de 3,66 lo cual ubica a este factor dentro del nivel medio de satisfaccidn, aunque se
observa que esta muy proximo a un nivel de satisfaccion alto.

Se observé que los trabajadores estan de acuerdo con que sus trabajos les brindan la
oportunidad de poner en practica sus habilidades y conocimientos adquiridos y que estan acordes
con su profesion.

Tabla 16.
Satisfaccién Laboral: Evaluacién Justa
Porcentajes
ltem | Minimo [ Méaximo| Media | Desv. Tipica] 5 | 4 | 3 | 2 [ 1
EAVL51 1,00 5,00 3,48 1,26 22,80 35,20 20,40 10,50 11,10
EVAL52 1,00 5,00 3,33 1,31 21,00 34,60 12,30 21,60 10,50
Promedio 1,00 500 341 129 |

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Al promediar las medias parciales de cada uno de los itemes ubicados en esta area se obtuvo
una media total de 3,41 lo cual ubica a este factor dentro del nivel medio de satisfaccion.

Se observo que la mayoria de los trabajadores consideran justas las evaluaciones realizadas
por parte de la empresa, asi como también las hechas por sus superiores por las tareas que realizan.

Tabla 17.
Satisfaccion Laboral: Satisfaccion en el cargo
Porcentajes
ltem | Minimo |Maximo | Media | Desv. Tipica| 5 | 4 | 3 | 2 | 1
SAT53 1,00 5,00 3,37 1,26 21,60 31,50 17,90 20,40 8,60

Promedio 1,00 500 337 126 |
Fuente: Elaboracion propia (2001)

Al ser un solo item el encargado de medir la seguridad en el empleo su media total fue igual
a su media parcial, esta fue igual a 3,37 lo cual ubica a este factor dentro del nivel medio de

satisfaccion.

Se observd que la mayoria de los trabajadores se sienten satisfechos por el cargo que ocupan
dentro de la empresa.

En general, se puede afirmar que los trabajadores aln sin tener un alto nivel de satisfaccion
en los indicadores de desempefio en el cargo, la mayoria estan bastante satisfechos con la forma en
la que se vienen desempefiando actualmente en sus labores.
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Analisis de la Percepcidn de la Organizacion en si misma

Tabla 18.
Satisfaccion Laboral: Normas y Procedimientos
Porcentajes

Item | Minimo [Maximo | Media [ Desv. Tipica | 5 | 4 | 3 | 2 | 1
NOR56 1,00 5,00 3,56 1,25 25,30 37,70 14,20 14,20 8,60
NOR54 1,00 5,00 3,45 1,23 23,50 31,50 19,10 19,10 6,80
NOR55 1,00 5,00 3,43 1,35 28,40 26,50 16,70 17,30 11,10
NOR58 1,00 5,00 3,43 1,21 22,20 30,90 21,60 18,50 6,80
NOR57 1,00 5,00 3,43 1,26 17,90 30,90 21,00 19,10 11,10

Promedio 1,00 500 3,25 325 |

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Al promediar las medias parciales de cada uno de los itemes ubicados en esta area se obtuvo
una media total de 3,25 lo cual ubica a este factor dentro del nivel medio de satisfaccion.

Se observo que la mayoria de los trabajadores considerd que, aunque las normas y politicas
impuestas son rigidas y los presionan en el trabajo, estan de acuerdo en que éstas benefician tanto a
la empresa como a los empleados, siendo éstas normas las mas Optimas para el buen desarrollo de
las labores.

Tabla 19.
Satisfaccion Laboral: Seguridad en el empleo
Porcentajes
Item | Minimo |Maximo | Media [ Desv. Tipica| 5 | 4 | 3 | 2 | 1
SEG59 1,00 5,00 3,35 1,26 21,60 30,20 17,90 22,20 8,00

Promedio 1,00 500 335 126 |
Fuente: Elaboracion propia (2001)

Al ser un solo item el encargado de medir la seguridad en el empleo su media total fue igual
a su media parcial, esta fue igual a 3,35 lo cual ubica a este factor dentro del nivel medio de
satisfaccion.

La mayoria de los trabajadores se sienten seguros en su lugar de trabajo.

Tabla 20.
Satisfaccion Laboral: Resolucion de quejas y reclamos

Porcentajes
ltem | Minimo [Maximo | Media | Desv. Tipica| 5 | 4 | 3 | 2 | 1
RES60 1,00 5,00 3,53 1,22 22,20 40,10 14,80 14,20 8,60
RES61 1,00 5,00 3,44 1,26 22,80 33,30 19,10 14,80 9,90
Promedio 1,00 500 3,49 124 |

Fuente: Elaboracion propia (2001)
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Al promediar las medias parciales de cada uno de los itemes ubicados en esta area se obtuvo
una media total de 3,49 lo cual ubica a este factor dentro del nivel medio de satisfaccion.

La mayoria de los trabajadores siente que sus quejas y reclamos son atendidos de una manera

Tabla 21.
Satisfaccion laboral: Ascensos y Promociones
Porcentajes
Item | Minimo |[Maximo [ Media | Desv. Tipica| 5 | 4 | 3 | 2 | 1
ASC62 1,00 5,00 3,57 1,21 26,50 34,00 15,40 18,50 5,60
ASC64 1,00 5,00 3,41 1,34 25,90 30,90 13,00 19,80 10,50
ASC63 1,00 5,00 3,19 1,27 17,30 29,00 22,20 19,10 12,30

Promedio 1,00 5,00 3,39 1,27 |

Fuente: Elaboracion propia (2001)
eficiente por cuanto estan de acuerdo en la forma como éstos se resuelven.

Al promediar las medias parciales de cada uno de los itemes ubicados en esta area se obtuvo
una media total de 3,39 lo cual ubica a este factor dentro del nivel medio de satisfaccion.

La mayoria de los trabajadores estan satisfechos con los programas de ascensos y
promociones, ya que aunque sienten que es muy dificil ascender ain cuando se cumpla con el
trabajo y se sigan cursos de capacitacion, ascender no es imposible. Tal vez, el nivel satisfaccion
seria mayor si la empresa ofreciera la posibilidad de ascender mas facil y rapidamente.

Tabla 22.
Satisfaccion Laboral: Capacitacion y Adiestramiento
Porcentajes
Item | Minimo |Maximo | Media | Desv. Tipica | 56 | 4 | 3 | 2 [ 1
IND66 1,00 5,00 3,32 1,32 21,00 32,10 17,90 16,00 13,00
IND68 1,00 5,00 3,27 1,32 19,10 33,30 17,90 15,40 14,20
INDG5 1,00 5,00 3,19 1,26 12,30 40,10 16,00 17,30 14,20
IND67 1,00 5,00 3,18 1,30 17,30 29,00 22,80 16,70 14,20
Promedio 1,00 500 321 129 |

Fuente: Elaboracion propia (2001)
Al promediar las medias parciales de cada uno de los itemes ubicados en esta area se obtuvo
una media total de 3,21 lo cual ubica a este factor dentro del nivel medio de satisfaccion.

La mayoria de los trabajadores estan de acuerdo con los programas de induccién,
capacitacion y adiestramiento que ofrece la empresa.
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Tabla 23.
Satisfaccion Laboral: Informacion Suministrada
Porcentajes
Item | Minimo |Méximo | Media | Desv. Tipica[ 5 [ 4 [ 3 | 2 | 1
INF70 1,00 5,00 3,50 1,23 24,70 32,70 18,50 16,70 7,40
INF71 1,00 5,00 3,42 1,28 23,50 32,70 16,70 17,30 9,90
INF69 1,00 5,00 3,32 1,25 17,30 37,70 14,80 20,40 9,90

Promedio 1,00 500 341 125 |
Fuente: Elaboracion propia (2001)

Al promediar las medias parciales de cada uno de los itemes ubicados en esta area se obtuvo
una media total de 3,41 lo cual ubica a este factor dentro del nivel medio de satisfaccion.

La mayoria de los trabajadores se encuentran satisfechos con la informacién que le
suministrada la empresa, la cual esta orientada a ayudarlos a realizar sus tareas de manera eficiente,
asi como también tener conocimientos generales acerca del funcionamiento de la organizacion en
donde trabajan.

Tabla 24.
Satisfaccion Laboral: Vision del trabajador acerca de lo que piensa la comunidad
Porcentajes
Item | Minimo |Maximo | Media | Desv. Tipica | 5 | 4 | 3 | 2 | 1
VIS72 1,00 5,00 3,53 1,22 24,70 34,00 17,90 16,70 6,80
Promedio 1,00 500 3,53 122 |

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Al ser un solo item el encargado de medir la vision del trabajador acerca de lo que piensa la
comunidad, su media total fue igual a su media parcial, esta fue igual a 3,53 lo cual ubica a este
factor dentro del nivel medio de satisfaccion.

Se observé que la mayoria de los trabajadores consideran que estan trabajando en una buena
empresa, desde el punto de vista de la comunidad.

En general, los trabajadores sienten que la empresa mantiene con ellos una buena relacion,
permitiéndoles tener una percepcion favorable con respecto a ésta.
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Tabla 25.
Satisfaccién Laboral: Beneficios Economicos
| Porcentaje
Item 2 1

BE20 67,30 32,70
BE21 67,90 32,10
BE22 57,40 42,60
BE23 67,30 32,70
BE24 63,00 37,00

BE25 100,00 0,00
Fuente: Elaboracién propia (2001)

En cuanto a los beneficios socioeconémicos monetarios otorgados por la empresa (créditos
educativos, vacaciones, utilidades, comisiones, etc.) los trabajadores en su mayoria no se sienten
satisfechos con éstos. Adicional a esto se observé que la empresa no otorga ningln otro beneficio
econdmico aparte de los mencionados.

Tabla 26.
Satisfaccion Laboral: Beneficios Socio Econdmicos (No Monetarios)
| Porcentaje
Item 2 1
BSE18 162,00 0,00
BSE19 0,00 0,00

Fuente: Elaboracién propia (2001)

Se observd que no existia ningun otro beneficio socioecondmico de caracter no monetario,
por lo tanto la pregunta de satisfaccion con relacion a los otros posibles beneficios fue dejada en
blanco por los trabajadores.

Los indicadores de: oportunidad de poner en practica habilidades y conocimientos, los de
participacion y los de relaciones con los superiores son los que obtuvieron las medias mas altas, lo
cual sugiere que las fuentes que determinan un mayor grado de satisfaccion provienen de situaciones
en las cuales se les brinda a los trabajadores la oportunidad de poner en practica sus habilidades y
conocimientos adquiridos (relacionados con su profesidn), participando en la fijacidon de metas y
objetivos del departamento en el que laboren, manteniendo siempre una relacién armoniosa con sus
superiores.

Resultados de la VVariable Remuneracion Indirecta

Los indicadores correspondientes a la variable remuneracion indirecta fueron estudiados
conjuntamente con la variable satisfaccion laboral, puesto que la remuneracién indirecta forma parte
importante de la satisfaccion de los trabajadores.

En este estudio las variables de la remuneracion indirecta relacionadas con los indicadores de
beneficios socioecondmicos no monetarios nos muestran que existe mucha aceptacion en el tiempo
en que son tramitados los permisos, seguros de vida y asignacién celular, mientras que pareciera que
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el tiempo para la obtencion de servicios de estacionamiento y comedor es mayor. Esto afecta la
satisfaccion de los trabajadores , ya que se pudo comprobar que éstos estan bastante conformes con
la forma como se asignan estos beneficios.

Se pudo concluir que los trabajadores de las empresas estan medianamente satisfechos con
los beneficios no monetarios y no estén satisfechos en su mayoria con los beneficios monetarios
relacionados con la remuneracién indirecta, y aunque ambos podrian ser mejorados no
representarian una variacion significativa o considerable en los niveles de satisfaccion de los
trabajadores.

Cruce de Variables
Relacion entre las variables en estudio

En este trabajo se desea determinar si existe algun tipo de relacién entre los valores de las
variables de satisfaccion laboral y remuneracién indirecta y el sentido numérico de esta relacion.
Para reflejar esta asociacion utilizaremos el coeficiente de correlacion lineal simple o coeficiente de
correlacion de Pearson (denotado por p).

El coeficiente de correlacion de lineal simple mide el grado de asociacion lineal entre dos
variables medidas en escala de intervalo o de razén, tomando valores entre —1 y1. Valores proximos
a uno indicaran fuerte asociacion lineal positiva: a medida que aumentan los valores de una de las
dos variables aumentan los de la otra; valores proximos a —1 indicaran fuerte asociacion lineal
negativa: a medida que aumentan los valores de una de las dos variables disminuyen los de la otra, y
los valores proximos a cero indicaran no asociacion lineal. El estimador muestral para p es el
coeficiente de correlacion muestral r.

El coeficiente de correlacion es una medida del grado de asociacion lineal que depende del
tamafo de la muestra, un mismo valor del coeficiente de correlacion muestral, calculado a partir de
muestras de distinto tamafio de dos pares de variables, no corresponde a un mismo grado de
asociacion lineal. Para estimar si la hipétesis es estadisticamente significativa, se puede plantear la
hip6tesis nula de que el coeficiente de correlacion lineal es igual cero, es decir,

Ho:p=0

El estadistico de contraste se construya a partir del coeficiente de correlacion muestral, y del
tamafio de la muestra. Si el p—valor asociado a la prueba es menor que el nivel de significacion o
asociado a la prueba se rechazara la hipotesis nula al nivel de significacion a.

Nuestros resultados lo plantearemos para cada variable (pregunta), de acuerdo con el
indicador de satisfaccion laboral correspondiente, comparandolas con cada una de las variables que
miden la remuneracion indirecta

Para cada par de variables en cuestion la hipdtesis a plantear es:

H, : Existe algun tipo de relacion entre la variable X (satisfaccion laboral) y la variable
Y (remuneracion indirecta)

La interpretacion de nuestros resultados sera la siguiente:
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Si el p—valor asociado a la prueba (Sig. (bilateral)) es menor que 0,05, pero mayor que 0,01
podemos afirmar que existe alguna asociacion lineal entre este par de variables, a un nivel de
significacion del 5%. Su medida estara determinada por el coeficiente de correlacion de Pearson; Si
el p—valor asociado a la prueba es menor que 0,01 podemos afirmar que existe alguna asociacion
lineal entre este par de variables, a un nivel de significacion del 1%. Un valor mayor a 0,05, nos
indica que no existe relacion lineal entre las variables en estudio.

Tabla 27.
Relacién entre el sueldo y la remuneracion indirecta

BSEA| BSEE| BSEE| BSE7| BSEE| BSES| BSE1( BSE11| BSE14 BSE13 BSE14 BSE1q BSE1G BSE17 BEX | BE21| BE2Z2| BE22| BEA
Correladdn St 0,105| 0061 | 0013| 0034 0,136| -0,075] -0,008| 0075 | -0,098| 0046| 0,008( 0014| 0,08 | 0,002| 0,075| 0092| 003 |-0111|-0,059
dePearson 52 0151 *0,177| -0,008| 0023| 0037|0025 0044| 0,08 |-0065| 0058| 0,13 [ 0,063( 0057| 0,03 | -0,015 -0,113) 0001 | -0,046| -0,066
S3 0,209 -0,036| -0,111| 0,085| *0,157| 0,046{ -0014| 0016 -0,134| 0,084| 0,127| 0,073] 0,093| 0,102| 0045|0066/ 0,05 [ 0,003| 0023
Sig. 1 0,183| 044 | 0866| 0667| 0084| 0,344 0917| 0343| 0213| 0559 0915( 0861 0254| 098 | 0342| 0247 0,706 0,162| 0455
(blateral)  S2 0055| 0,024| 0918| O,768| 0637| 0,748| 0576| 0311 | 041 | 0464| 0,098( 0428| 0473| 0,703| 0853| 0,152| 098S| 0,562| 0402
S3 0008] 0,652| 0,158| 0,282| 0,046 0,563]| 0,857| 0842| 0082 0,287| 0,106{ 0356] 0238 0,196| 0,568| 0404| 0526] 0974| 0,775
* La comeladidn es significante al nivel 0,05 (bilateral)
** a cormeladion es significativa al nivel 0,01 (biateral)
Fuente: Elaboracion propia (2001)

Los resultados nos muestran que existe una relacion lineal entre las variables S2 y BSE5
cuya medida de asociacion es 0,177, entre las variables S3 y BSE4 cuya medida de asociacion es
0,209 y entre S3 y BSE8 cuya medida de asociacién es 0,157, las cuales son positivas. Esta relacion
la expresaremos a través de la siguiente tabla:

Cuadro 13.
Medidas de asociacion significativas
. Medida de la
Variables S . s
asociacion Signo de la asociacion
(correlacién)
S2 BSE5 0,177 Positiva
S3 BSE4 0,209 Positiva
S3 BSES8 0,157 Positiva

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Resutado del anélisis:

e Unaumento en la variable BSES5, produciria un aumento en la medida de satisfaccion S2
e Un aumento en la variable BSE4, produciria un aumento en la medida de satisfaccion S3
e Un aumento en la variable BSES8, produciria un aumento en la medida de satisfaccion S3
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Tabla 28.
Relacion entre relaciones con los compafieros y la remuneracidn indirecta

Correlaciones

BSE4 | BSE5 | BSE6 | BSE7 | BSES | BSE9 | BSE10| BSE11| BSE12| BSE13| BSE14| BSE15[ BSE16| BSE17| BE20 | BE21 | BE22 | BE23 | BE24
Correlacion RC27 | -0,043]-0,075| -0,08 | -0,047| 0,026 | -0,15 | -0,076 | -0,055| 0,026 | -0,03 | 0,009 | 0,056 | -0,15 | 0,068 | -0,078| -0,109| -0,035( 0,032 | -0,01
de Pearson RC28 | 0,149 | 0,009 | *0,165|*-0,171| -0,045| 0,014 | 0,007 | 0,082 | 0,03 |*0,174| 0,067 | 0,109 | 0,047 | 0,109 | -0,018| -0,13 | 0,02 | 0,082 | -0,145
RC29 | -0,12 | 0,003 | 0,018 | -0,025| -0,034] *0,158{ 0,065 | 0,004 | 0,086 | 0,02 | 0,03 | -0,03 | 0,035 | -0,026| -0,048| 0,08 | 0,022 { -0,018 -0,115
Sig. RC27 ] 0,591 0,344 | 0,313 | 0,552 | 0,74 | 0,057 | 0,336 | 0,487 | 0,738 | 0,703 | 0,905 [ 0,477 | 0,056 | 0,389 | 0,323 | 0,168 | 0,661 | 0,682 | 0,9
(bilateral)  RC28 | 0,058 | 0,906 | 0,036 | 0,03 | 0,568 | 0,856 | 0,933 | 0,297 | 0,704 | 0,027 | 0,395 | 0,169 | 0,551 | 0,169 | 0,822 | 0,1 | 0,802 | 0,299 | 0,065
RC29 ] 0127 0,969 | 0,815 | 0,756 0,664 | 0,044 { 0413 0959 | 0,275| 08 | 0,709 0,708 | 0,656 | 0,738 | 0,54 | 0,315| 0,785| 0,82 | 0,143

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Cuadro 14.
Medidas de asociacion significativas
. Medida de la
Variables S . s
asociacion Signo de la asociacion
(correlacién)
RC28 BSE6 0,165 Positiva
RC28 BSE7 0,171 Positiva
RC28 BSE13 0,174 Positiva
RC29 BSE9 0,158 Positiva

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Resutado del anélisis:

e Unaumento en la variable BSEG6, produciria un aumento en la medida de satisfaccion RC28
e Unaumento en la variable BSE7, produciria un aumento en la medida de satisfaccion RC28
e Unaumento en la variable BSE13, produciria un aumento en la medida de satisfaccion RC28
e Unaumento en la variable BSE9, produciria un aumento en la medida de satisfaccion RC29
Tabla 29.

Relacidn entre Relaciones con los superiores y la Remuneracion indirecta

Correlaciones

BSE4 | BSE5 | BSE6 | BSE7 | BSE8 | BSE9 | BSE10|BSE11|BSE12|BSE13|BSE14| BSE15| BSE16|BSE17| BE20 | BE21 | BE22 | BE23 | BE24
Correlaciéon Rsup3o | -0,053|-0,068 | -0,012 | -0,112| -0,074 |*-0,174(*-0,186|0,0109 | -0,043 | -0,061 | *-0,165|*-0,161/0,0389 | -0,054 | -0,09 | 0,099 | -0,055 | 0,0322] -0,022
de Pearson rRsup31 |0,0185|0,0461|-0,001 | 0,1232| -0,085 | -0,049 | -0,036 | -0,104 | -0,025 | -0,016 | -0,125 | -1E-03| -0,06 |-3E-04 | -0,067 |*0,1682| -0,043 [0,1012|0,0865
RsuP32 |-0,05210,1077|0,0063|0,0984|0,1256]0,0667| -0,13 | -0,052 | -0,152 | 0,0365|0,0501]| -0,122| -0,128 | 0,0355| -0,006 | 0,0091| -0,074 | -0,148 [ -0,056
RsupP33 |-0,153]0,0849(0,0035| -0,019| -0,096 | -0,084 [ -0,079 | 0,0574 | -0,063 | -0,029 | -0,106 | -0,117 |**-0,206 -0,045 | -0,04 | 0,08650,0844] -0,02 |-0,047
RsupP34 |-0,11410,0951|0,0168| -0,036 | -0,083| -0,04 | -0,14 |-0,053|0,0851|0,1266| -0,011] -0,056 | -0,079 | *-0,172| -0,041| -0,026 | -0,0210,0013] -0,031
RsupP35 |-0,046|-0,095|0,0143| -0,137| -0,133| -0,062 | -0,073 | -0,068 | -0,153 | -0,061 | -0,062 | -0,091 | -0,057 | -0,098 | -0,025 |*0,1602| -0,124 | -0,057 | -0,099
RsupP3s | -0,039(0,0233|-0,012 | -0,054 | *-0,173] 0,0187] 0,0499|*-0,194| *0,185| 0,0006| *-0,174] -0,102 | -0,029 | -0,121 [ 0,0196| 0,1058| 0,0443] 0,0097 | 0,0721
Sig. RsuP30 ]0,5057]0,3875|0,8792(0,1552|0,3462]0,0267|0,0174|0,8902|0,5911 0,4426| 0,0353]0,0401 0,6228 | 0,4965| 0,2526 | 0,2099| 0,4888] 00,6838 | 0,7769
(bilateral)  rsup31 |0,8154|0,5602|0,9855|0,1182|0,2844|0,53450,6504 | 0,1895 | 0,7495| 0,8441(0,1144] 0,9904 | 0,4507 | 0,9967 | 0,3988| 0,0323| 0,5888|0,2001 | 0,2738
Rsup32 10,5139]0,1726| 0,937 {0,2129|0,1112]0,39870,0985|0,5084 | 0,0543 | 0,6446| 0,5266]0,1218(0,10410,6535|0,9432( 0,9088| 0,3503] 0,0605 | 0,4798
RsUP33 10,0516]0,2825|0,9649(0,8142|0,2256]0,2907(0,3161|0,4681|0,4231(0,7151|0,1808| 0,138 |0,0085|0,5735|0,6126 0,2737|0,2856]0,8032| 0,5567
RsuP34 10,1488]0,2288|0,8319(0,6533|0,2943]0,6121|0,0756 | 0,5067 | 0,2816( 0,1083|0,8911]0,4781(0,3146 | 0,0286 | 0,6005| 0,7417| 0,7889] 00,9874 | 0,6907
RsuP35 ]0,5648]0,2279|0,85660,0828|0,0912]0,4308( 0,356 |0,3865|0,05180,4405|0,4337]0,2517(0,4713|0,2148|0,7508( 0,0417|0,1147]0,4701|0,2118
RsuP36 ]0,6236]0,7683|0,8761|0,4937]0,0281]0,8129/0,5283|0,0133|0,0181 0,9943] 0,0265]0,1984|0,7112| 0,124 | 0,8046|0,1803]0,5761]0,90280,3621

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia (2001)
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Cuadro 15.
Medidas de asociacion significativas
Variables Med!da_(’je la Signo de la
asociacion o
y asociacion
(correlacion)
RSUP30 BSE9 0,174 Positiva
RSUP30 BSE10 0,186 Positiva
RSUP30 BSE14 0,165 Positiva
RSUP30 BSE15 0,161 Positiva
RSUP31 BE21 0,1682 Positiva
RSUP33 BSE16 0,206 Positiva
RSUP34 BSE17 0,172 Positiva
RSUP35 BE21 0,1602 Positiva
RSUP36 BSES8 0,173 Positiva
RSUP36 BSE11 0,194 Positiva
RSUP36 BSE12 0,185 Positiva
RSUP36 BSE14 0,174 Positiva

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Resultados del analisis:

Un aumento en la variable BSE9, produciria un aumento en la medida de satisfaccion RSUP30
Un aumento en la variable BSE10, produciria un aumento en la medida de satisfaccion RSUP30
Un aumento en la variable BSE14, produciria un aumento en la medida de satisfaccion RSUP30
Un aumento en la variable BSE15, produciria un aumento en la medida de s satisfaccion
RSUP30

Un aumento en la variable BE21, produciria un aumento en la medida de satisfaccion RSUP31
Un aumento en la variable BSE16, produciria un aumento en la medida de s satisfaccion
RSUP33

Un aumento en la variable BSE17, produciria un aumento en la medida de satisfaccion RSUP34
Un aumento en la variable BE21, produciria un aumento en la medida de satisfaccion RSUP35
Un aumento en la variable BSE8, produciria un aumento en la medida de satisfaccion RSUP36
Un aumento en la variable BSE11, produciria un aumento en la medida de satisfaccion RSUP36
Un aumento en la variable BSE12, produciria un aumento en la medida de s satisfaccion
RSUP36

Un aumento en la variable BSE14, produciria un aumento en la medida de s satisfaccion
RSUP36
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Tabla 30.
Relacién entre Relaciones con los subordinados y la Remuneracién indirecta

Correlaciones

BSE4 | BSE5 | BSE6 | BSE7 | BSE8 | BSE9 | BSE10|BSE11|BSE12|BSE13|BSE14| BSE15| BSE16|BSE17| BE20 | BE21 | BE22 | BE23 | BE24
Correlacion RsuB3s7 |-0,042| 0,022 | 0,017 | 0,032 | -0,146 | -0,044 | -0,149 (*-0,177| -0,009 | -0,008 | -0,031 | 0,056 |**-0,20§ -0,07 | -0,002 | -0,028| -0,071 | -0,118 | -0,099
de Pearson rsusss |-0,097| 0,059 | -0,01 | 0,131 | -0,033| 0,049 | -0,077 | 0,002 | -0,095 | -0,022 | -0,084 | -0,046 | *-0,187| -0,043 | -0,102 | -0,033 | -0,131| 0,101 | 0,065
RsuB39 | 0,001 |-0,122|-0,022| -0,131|*-0,161| -0,051| -0,146 | 0,078 | -0,062| 0,08 | 0,054 |**-0,21| -0,06 | -0,106 | -0,056| 0,038 | -0,026 | -0,011| 0,018
RsuB40 |-0,052| 0,076 |-0,034 | -0,023| -0,014 ] -0,005| 0,021 | -0,077 | -0,032 | -0,056 | -0,097 | -0,073| 0,013 | -0,025| 0,029 | 0,094 | *0,161] -0,001 [ -0,029
Sig. Rsuss7 | 0,593 ] 0,783 | 0,828 | 0,683 | 0,064 | 0,577 | 0,058 | 0,024 | 0,913 | 0,92 | 0,692 | 0,477 | 0,009 | 0,379 | 0,982 | 0,719 | 0,369 | 0,134 | 0,21
(bilateral) rsusss | 0,221 | 0,457 | 0,899 | 0,097 | 0,68 | 0,537 | 0,332 | 0,985 | 0,231 | 0,784 | 0,288 | 0,559 | 0,017 | 0,583 | 0,198 | 0,677 | 0,096 | 0,201 | 0,415
RSUB39 0,99 | 0,121 | 0,778 | 0,097 | 0,041 ] 0,522 | 0,063 | 0,322 | 0,43 | 0,314 | 0,496 | 0,007 | 0,445 | 0,179 | 0,48 | 0,635 | 0,745 0,888 | 0,823
RsuB40 | 0,507 | 0,337 | 0,669 | 0,768 | 0,856 | 0,951 | 0,788 | 0,333 | 0,683 [ 0,476 | 0,222 | 0,358 | 0,87 | 0,749 | 0,718 | 0,235 | 0,041 | 0,988 | 0,719

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Cuadro 16.
Medidas de asociacion significativas
. Medida de la
Variables o . L
asociacion Signo de la asociacion
(correlacién)
RSUB37 BSE11 0,177 Positiva
RSUB37 BSE16 0,205 Positiva
RSUB38 BSE16 0,187 Positiva
RSUB39 BSES8 0,161 Positiva
RSUB39 BSE15 0,21 Positiva
RSUB40 BE22 0,161 Positiva

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Resultados del analisis:

Un aumento en la variable BSE11, produciria un aumento en la medida de satisfaccion RSUB37.
Un aumento en la variable BSE16, produciria un aumento en la medida de satisfaccion RSUB37.
Un aumento en la variable BSE16, produciria un aumento en la medida de satisfaccion RSUB38.
Un aumento en la variable BSE8, produciria un aumento en la medida de satisfaccion RSUB39.
Un aumento en la variable BSE15, produciria un aumento en la medida de satisfaccion RSUB39.
Un aumento en la variable BE22, produciria un aumento en la medida de satisfaccion RSUBA40.

Tabla 31.
Relacion entre la Participacion y la Remuneracion indirecta

Correlaciones

BSE4 | BSE5 | BSE6 | BSE7 | BSE8 | BSE9 |BSE10|BSE11|BSE12|BSE13|BSE14|BSE15|BSE16|BSE17| BE20 | BE21 | BE22 | BE23 | BE24
PART41 | -0,068|0,0272] -0,09 |0,0386| -0,043 | 0,0593( -0,071 | -0,086 | 0,0618] -0,049| 0,016 | 0,0095(0,1076| -0,004 | -0,047| 0,02 |-0,039|0,1289|-0,018
pPART42 | -0,046]0,0304]0,0177]0,0793| 0,058 | -0,009 | -0,009 | -0,096 | -0,043 | 0,0072]| -0,128 | *-0,166( -0,068 | -0,072 | -0,091]0,0184| -0,016 | 0,067 | 0,0488
Sig. PART41 |0,3892|0,7314]0,2547| 0,626 | 0,5863|0,4534|0,3712|0,2781]0,4344|0,5365| 0,8394| 0,905 | 0,173 | 0,9569|0,5533|0,8004|0,6249| 0,1022( 0,8215
(bilateral)  parT42 |0,5574|0,7007{0,8231| 0,316 | 0,4635[0,9047|0,9141|0,22670,5907|0,9276|0,1053| 0,0347| 0,389 |0,3625| 0,251 | 0,8163]0,8446]0,3972|0,5375
* La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Correlacién
de Pearson

Fuente: Elaboracion propia (2001)



53 Diaz H., Beatriz

U.C.AB. Pérez R., Eduardo
Cuadro 17.
Medidas de asociacion significativas
. Medida de la
Variables S . L
asociacion Signo de la asociacion
(correlacién)
PART42 BSE15 0,166 Positiva

Fuente: Elaboracion propia (2001)
Resultados del anélisis:

e Unaumento en la variable BSE15, produciria un aumento en la medida de satisfaccion PART42

Tabla 32.
Relacion entre la Libertad para tomar decisiones y la Remuneracion indirecta

Correlaciones

BSE4 | BSE5 | BSE6 | BSE7 | BSE8 | BSE9 |BSE10|BSE11|BSE12|BSE13|BSE14|BSE15|BSE16|BSE17| BE20 | BE21 | BE22 | BE23 | BE24
Correlacién LIB43 |0,1482(0,0098|0,1503| -0,1 |0,1149| -0,02 [0,0194( -0,13 |0,1052|**0,221|0,0774|0,1188|0,0391| -0,003 | -0,007 | 0,0399| -0,07 |0,0362|-0,073
de Pearson | |B44 |-0,008|0,0544(-0,061(-0,112| 0,094 | -0,042-0,111|0,0986 | *0,193 [**0,203|0,1006 | 0,0716 | 0,0024 | 0,0416 | -0,008 | 0,0095 -0,016 | 0,0975 -0,072
LIB45 |*0,181]-0,099]0,1233} -0,017 | *0,155(0,0847|0,1191] -0,047 | -0,065 | 0,0241| -0,102 | -0,062 | 0,0249|0,0089 | 0,0278] 0,1397]0,0198| 0,0695| -0,03
Sig. LIB43 ]0,0598(0,90190,0563|0,2077|0,1455(0,7965| 0,8064 | 0,098 |0,1829]0,0046|0,3276 0,1322( 0,6211|0,9739|0,9247]0,61460,3783| 0,6473| 0,3551
(bilateral)  LIB44 [0,9222|0,4914| 0,44 | 0,155 |0,2342| 0,6 |0,1583|0,2119| 0,014 [0,0094|0,2025|0,3651|0,9759|0,5988 | 0,9243]|0,9044|0,8411|0,2171| 0,3639
LIB45 ]0,0209|0,2107| 0,118 | 0,8269| 0,0488 0,2841|0,1313]0,5558] 0,4082|0,7608| 0,1977 0,4328 0,7532|0,9104 | 0,7255] 0,0762] 0,8027| 0,3795| 0,7011

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Cuadro 18.
Medidas de asociacion significativas
. Medida de la
Variables L . s
asociacion Signo de la asociacion
(correlacién)
LIB43 BSE13 0,221 Positiva
LIB44 BSE12 0,193 Positiva
LIB44 BSE13 0,203 Positiva
LIB45 BSE4 0,181 Positiva
LIB45 BSES8 0,155 Positiva

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Resultados del analisis:

e Unaumento de la variable BSE13, produciria un aumento en la medida de satisfaccion LI1B43.
e Unaumento de la variable BSE12, produciria un aumento en la medida de satisfaccion LIB44
e Unaumento de la variable BSE13, produciria un aumento en la medida de satisfaccion LIB44
e Unaumento de la variable BSE4, produciria un aumento en la medida de satisfaccion LIB45

[ J

Un aumento de la variable BSE8, produciria un aumento en la medida de satisfaccion LI1B45
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Tabla 33.
Relacion entre la oportunidad de aprendizaje y desarrollo y la remuneracién indirecta

Correlaciones

BSE4 | BSE5 | BSE6 | BSE7 | BSE8 | BSE9 |BSE10|BSE11|BSE12|BSE13|BSE14|BSE15|BSE16|BSE17| BE20 | BE21 | BE22 | BE23 | BE24
Correlacién AprR46  |**0,165(0,1032| -0,015( -0,1 | *0,190 | -0,091 [ 0,0568(0,0471| -0,11 | -0,008 | 0,0691 | 0,0094 | 0,0659(0,1013|0,0372| -0,055|0,1374|0,0571(0,0139
de Pearson apr47  [*-0,191|0,02520,0472|0,0006 | -0,082 | -0,02 |-0,028 |0,0317|-0,091 | -0,026 | -0,089 | 0,0428 -0,015 | -0,024 | -0,039 | -0,022|0,0105| -0,097 | -0,11
APR48 -0,074 |**-0,254 -0,038|0,0635| 0,072 [**-0,210| -0,034 | 0,0057] -0,049 ] 0,0446] -0,075| -0,071 |*-0,161{ -0,017 | -0,052 ] 0,0308]*-0,163] 0,0962| -0,009
Sig. APR46 0,036 {0,1912|0,8492|0,2052(0,0153|0,2478|0,4726|0,5515| 0,164 |0,92110,3823| 0,9051|0,4047|0,1997 |0,6379|0,4903|0,0813 0,4707| 0,8606
(bilateral)  APR47 0,0151|0,7501/0,5512| 0,994 | 0,3011|0,7969]| 0,7266|0,6889]0,2519| 0,739 | 0,2593 0,5887( 0,8457|0,7611|0,6258]0,77670,8941| 0,221 | 0,1619
APR48 0,35260,0011]0,63540,4221 0,3626 | 0,0074| 0,6669] 0,9425] 0,5353] 0,5728| 0,3437 0,3695| 0,0408| 0,8251]0,5087| 0,697 | 0,0377| 0,2235| 0,9069

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Cuadro 19.
Medidas de asociacion significativas
. Medida de la
Variables S . L
asociacion Signo de la asociacion
(correlacién)
APR46 BSE4 0,165 Positiva
APR46 BSES8 0,190 Positiva
APR47 BSE4 0,191 Positiva
APR46 BSE 5 0,254 Positiva
APR46 BSE 9 0,210 Positiva
APR46 BSE 16 0,161 Positiva
APR46 BSE 22 0,163 Positiva

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Resultados del analisis:

Un aumento en la variable BSE4, produciria un aumento en la medida de satisfaccion APR46.
Un aumento en la variable BSE8, produciria un aumento en la medida de satisfaccion APR46.
Un aumento en la variable BSE4, produciria un aumento en la medida de satisfaccion APR46.
Un aumento en la variable BSES5, produciria un aumento en la medida de satisfaccion APR46.
Un aumento en la variable BSE9, produciria un aumento en la medida de satisfaccion APR46.
Un aumento en la variable BSE16, produciria un aumento en la medida de satisfaccion APR46.
Un aumento en la variable BSE22, produciria un aumento en la medida de satisfaccion APR46.

Tabla 34.
Relacidn entre la oportunidad para poner en practica habilidades y conocimientos y la
remuneracion indirecta

Correlaciones

Correlacién BSE4 | BSE5 | BSE6 | BSE7 | BSE8 | BSE9 | BSE10|BSE11|BSE12|BSE13|BSE14| BSE15| BSE16|BSE17| BE20 | BE21 | BE22 | BE23 | BE24
de Pearson HAB49 -0,006 | -0,086 | -0,009 | 0,0486| -0,04 | -0,078 | -9E-04 | -0,058 | 0,0397| -0,092| -0,08 | -0,116 -0,095 | -0,048 | -0,093 | -0,005| -0,015]0,0528|0,1029
HAB50 0,0532|**-0,228 0,0489( -0,147| -0,01 [0,1022]0,1013|0,0732| 0,0254 -0,009 | *-0,162| 0,0057| -0,086 | 0,0926 | 0,0735| -0,009 | -0,003 | -0,054 [ 0,0008
Sig. HAB49 0,93940,2763|0,9113|0,5393( 0,6158| 0,324 |0,9911| 0,466 | 0,616 | 0,2439(0,3106| 0,141 |0,2283(0,5431|0,2404|0,9467( 0,8481(0,5043|0,1925
(bilateral)  HABs0 0,50120,0035| 0,5367| 0,062 [ 0,9001]0,1955]0,1995(0,3547|0,7484|0,9141(0,0392]0,9426]0,2756|0,2414| 0,3528| 0,914 [ 0,9681]0,4972]0,9923
* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia (2001)
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Cuadro 20.
Medidas de asociacion significativas
. Medida de la
Variables S . L
asociacion Signo de la asociacion
(correlacién)
HAB50 BSE5 0,228 Positiva
HAB50 BSE14 0,162 Positiva

Fuente: Elaboracion propia (2001)
Resultados del anélisis:

e Unaumento en la variable BSES5, produciria un aumento en la medida de satisfaccion HABS50.
e Unaumento en la variable BSE14, produciria un aumento en la medida de satisfaccion HABS50.

Tabla 35.
Relacion entre Evaluacion justa y la remuneracion indirecta

Correlaciones

Correlacién BSE4 | BSE5 | BSE6 | BSE7 | BSE8 | BSE9 | BSE10|BSE11|BSE12|BSE13|BSE14| BSE15| BSE16|BSE17| BE20 | BE21 | BE22 | BE23 | BE24
de Pearson EVAL51 |0,1439( -0,004 | 0,0339|0,0121| 0,0468] 0,0903( -0,013 | 0,0433 | 0,0369| *0,156 | 0,0931]0,0895| -0,036 | 0,1333 | -0,036 | -0,073 | -0,077 | -0,026 | -0,062
EVAL52 ]-0,055]0,1501|-0,058 | -0,09 | -0,011]0,0184]0,0524|0,0221|0,0599| -0,118] -0,025| -0,015] 0,0097| 0,0697 | -0,121 | -0,024 | 0,0519] -0,131 [ -0,016
Sig. EvVAL51 ]0,0677]0,9564|0,6683(0,8782|0,5539]0,2531(0,8735|0,5839|0,6413( 0,0465| 0,2389]0,2574(0,6523 | 0,0908 | 0,6456 | 0,3548| 0,329 |0,7431|0,4325
(bilateral)  evas2 ]0,4905]0,0565|0,4631| 0,255 |0,8862|0,8163]0,5081|0,7799| 0,4491| 0,134 | 0,7541|0,84760,9021|0,37810,1252| 0,7642| 0,5122| 0,0965 | 0,8403
* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Cuadro 21.
Medidas de asociacion significativas
Variables Medida de la
asociacion Signo de la asociacién
(correlacién)
EVAL51 BSE4 0,156 Positiva

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Resultados del analisis:

e Unaumento en la variable BSE4, produciria un aumento en la medida de satisfaccion EVAL51.

Tabla 36.

Relacion entre Satisfaccion en el cargo y la remuneracion indirecta

Correlaciones

Cormeladénde BSE4 |BSES |BSE6 |BSE7 |BSE8 |BSES |BSE1C|BSE11|BSE12|BSE13|BSE14|BSE15|BSE16|BSE17|BE20 |BE21 |BE22 |BE23 |BE24

Peason  SATS3 | 0,087 0,0224 00518 00067 00348 -0,116 0,0299 0,0068 00536 -0,104 0,119 0,055 0,0925 -0051] 0,056 -0,06 0,1144 0,0066 0,042
Sig. biateral)  SATS3 | 0,2699 0,7772 05125 09322 06606 0,1429 0,7056 0,9314 04935 0,1896 0,1317 04856 02417 0521] 0479 04469 0,1473 0,9339 0,5839
* La comrelacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
** La comelacion es significativa al nivel 0,01 (biateral).
Fuente: Elaboracion propia (2001)
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Resultados de los anélisis:

¢ No existe correlacion entre alguno de estos pares de variables

Tabla 37.
Relacion entre Normas y procedimientos y la remuneracidn indirecta

Correlaciones

BSE4 | BSE5 | BSE6 | BSE7 [ BSE8 | BSE9 |BSE10|BSE11|BSE12[BSE13|BSE14|BSE15| BSE16|BSE17
NORs4 | -0,096 | 0,0501|0,0164|0,00360,1015(0,1303|0,0775| 0,079 | -0,005|0,0031( 0,053 |0,1189(0,0536( 0,116
NORS5  1**0,216| 0,045 |0,1149|0,0215]0,0712( -0,052 | *0,175| 0,086 | 0,0404| -0,086 | -0,008 | -0,015 | -0,023 | -0,004
NORs6 10,1504 0,0337| -0,127 | -0,081 | 0,0576 | 0,0263|0,0515( -0,1 |0,0622]|-0,067 | -0,021| 0,074 | 0,0852|0,0413
NOR57  1**0,263| 0,0726|0,0758| -0,008 | 0,0972( 0,1313|0,0336(0,1006 | *0,165|0,1445| *0,186 | 0,1097 | -0,138 | 0,0497
NOR58 10,0996 -0,015 | -0,062 | -0,121]0,0929 0,0023] 0,0289{0,0818] *0,164 | *0,199] 0,1314]0,1063 -0,054 | 0,0251
Sig. NORs54 10,2253 0,5265(0,8356|0,9639]0,1989(0,0984 | 0,3267(0,3176| 0,9503| 0,9692( 0,5028|0,1317( 0,4981|0,1414
(bilateral)  NORss 10,0057 0,5695(0,1455(0,7862|0,3681]0,5139| 0,0255| 0,2765| 0,6096 | 0,2778 | 0,9225|0,8514 | 0,7744| 0,9599
NORs6 10,0561 0,6699|0,1078|0,3043)0,4669(0,7397|0,5154(0,2067| 0,4316]0,3937(0,7891|0,3491( 0,281 | 0,602
NOR57 10,0007 0,3586(0,3376|0,9176]0,2186 | 0,0958|0,6712(0,2029| 0,0354 | 0,0666 | 0,0178|0,1646  0,0801| 0,53
NOR58 10,2071 0,8481(0,4322|0,1241]0,2394(0,9765]0,7151{0,3007| 0,037 |0,0111]0,0955)0,17810,4923|0,7508
* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia (2001)

Correlacion
de Pearson

Cuadro 22.
Medidas de asociacion significativas
. Medida de la
Variables o . s
asociacion Signo de la asociacion
(correlacién)
NOR55 BSE4 0,216 Positiva
NOR55 BSE10 0,175 Positiva
NOR57 BSE4 0,263 Positiva
NOR57 BSE5 0,165 Positiva
NOR57 BSE9 0,186 Positiva
NOR57 BSE16 0,155 Positiva
NOR57 BSE22 0,173 Positiva
NOR58 BSE12 0,164 Positiva
NOR58 BSE13 0,199 Positiva
NOR58 BSE21 0,58 Positiva

Resultados de los anélisis:

e Unaumento en la variable BSE4, produciria un aumento en la medida de satisfaccion de NOR55
e Un aumento en la variable BSE10, produciria un aumento en la medida de satisfaccion de
NORS55
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e Un aumento en la variable BSE4, produciria un aumento en la medida de satisfaccion de NOR57

e Un aumento en la variable BSES5, produciria un aumento en la medida de satisfaccion de NOR57

e Unaumento en la variable BSE9, produciria un aumento en la medida de satisfaccion de NOR57

e Un aumento en la variable BSE16, produciria un aumento en la medida de satisfaccion de
NOR57

e Un aumento en la variable BSE22, produciria un aumento en la medida de satisfaccion de
NOR57

e Un aumento en la variable BSE12, produciria un aumento en la medida de satisfaccion de
NORS58

e Un aumento en la variable BSE13, produciria un aumento en la medida de satisfaccion de
NORS58

e Un aumento en la variable BSE21, produciria un aumento en la medida de satisfaccion de
NORS55

Tabla 38.

Relacién entre Seguridad en el empleo y la remuneracion indirecta

Correlaciones

Correlacién de BSE4 [BSE5 |BSE6 |BSE7 [BSE8 |BSE9 |BSE10[BSE11|BSE12|BSE13|BSE14|BSE15|BSE16|BSE17
Pearson  SEG59 ]0,0342| -0,065| 0,024 |0,1267]0,0392] 0,033 | -0,0790,0862] -0,091 [ 0,0588 0,0424 | 0,0002|*-0,179| 0,0613

Sig. (bilateral)  SEG59 ]0,6658|0,4137(0,7616)0,1081]0,6201{0,6769] 0,316 |0,2756{0,2492]0,4573{0,5923| 0,998 | 0,02190,4385

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia (2001)

Cuadro 23.
Medidas de asociacion significativas
. Medida de la
Variables S . s
asociacion Signo de la asociacion
(correlacién)
SEG59 BSE16 0,179 Positiva

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Resultados del analisis:

e Un aumento en la variable BSE16, produciria un aumento en la medida de satisfaccién de
SEG59
Tabla 39.

Relacién entre Resolucion de motivos quejas y reclamos y la remuneracion indirecta

Correlaciones

Correlaciéon
de Pearson

BSE4 | BSE5 | BSE6 | BSE7 | BSE8 | BSE9 |BSE10|BSE11|BSE12| BSE13| BSE14|BSE15(BSE16|BSE17
RES60 -0,093 | -0,087 | 0,1433] -0,054 | -0,047 |**0,241(0,1002(0,0617 | 0,0497( 0,1209( -0,12 | 0,0261 [**-0,217/0,0091
RES61 0,0974] -0,002 | 0,0205] -0,019 ] 0,0824| 0,0363 -0,013 { 0,0937{ 0,0876| 0,0187] 0,0994 | *0,180 | *-0,160| 0,0055

Sig.
(bilateral)  REs61 0,2174]0,9832|0,7952| 0,8066| 0,297 | 0,6467)0,8726]0,2357|0,2674]0,8129] 0,2082|0,0219(0,0419(0,9445

RES60 10,2404(0,2718( 0,069 [ 0,4951(0,5504(0,0019|0,2044|0,4351|0,5299|0,1253]0,1292|0,7418|0,0054 | 0,9086

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia (2001)
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Cuadro 24.
Medidas de asociacion significativas
. Medida de la
Variables o . s
asociacion Signo de la asociacion
(correlacién)
RES60 BSE9 0,241 Positiva
RES60 BSE16 0,217 Positiva
RES61 BSE15 0,180 Positiva
RES61 BSE16 0,160 Positiva

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Resultados del analisis:

e Unaumento en la variable BSE9, produciria un aumento en la medida de satisfaccion de RES60
e Un aumento en la variable BSE16, produciria un aumento en la medida de satisfaccion de

RES60

e Un aumento en la variable BSE15, produciria un aumento en la medida de satisfaccion de

RES61

e Unaumento en la variable BSE16, produciria un aumento en la medida de satisfaccion de RES6

Tabla 40.

Relacién entre oportunidades de ascensos y promociones y la remuneracion indirecta

Correlaciones

BSE4 | BSE5 | BSE6 | BSE7 | BSE8 | BSE9 |BSE10|BSE11[BSE12|BSE13| BSE14|BSE15|BSE16|BSE17

Correlacion ASC62 |0,0073| -0,154|0,0435| 0,1 |-0,046|0,0634| -0,003 |*-0,158( -0,023 [ 0,0623 | 0,0208 [ 0,0482| 0,0904 | -0,019
de Pearson ASC63 | *0,174 | 0,048 | -0,061|-0,013 |0,0751 -0,035 | -5E-04 | 0,0895 0,0937 | 0,1398| 0,0449( 0,1044| 0,0446| 0,083
ASC64 ]0,0747] -0,005]0,0789]0,0296| 0,087 |0,0423[0,0542{0,0033]0,0542]0,1043] -0,015]0,0262{ -0,018 | 0,062

Sig. ASC62 | 0,927 |0,0511|0,5823]0,2056| 0,559 | 0,4225(0,9654(0,0438| 0,768 | 0,4311]0,7925|0,5426(0,2526(0,8118
(bilateral)  ASC63 ]0,0263|0,5445|0,4419|0,8736|0,3421|0,6543| 0,99520,2574|0,2356 | 0,076 |0,5709( 0,186 | 0,5734|0,2937
ASC64 ]0,3451]0,9533| 0,318 |0,7082|0,2709{0,5931| 0,493 |0,9672)0,4934)0,1864]0,8537| 0,741 {0,8211{0,4332

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Cuadro 25.
Medidas de asociacion significativas
Variables Medida de la
asociacion Signo de la asociacién
(correlacién)
ASC62 BSE11 0,158 Positiva
ASC63 BSE4 0,174 Positiva

Fuente: Elaboracion propia (2001)
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Resultados del analisis:

e Unaumento de la variable BSE11,produciria un aumento en la medida de satisfaccion de ASC62
e Unaumento de la variable BSE4, produciria un aumento de la medida de satisfaccion de ASC63

Tabla 41.
Relacion entre programas de inducccion, capacitacion y adiestramiento y la remuneracion
indirecta

Correlaciones

BSE4 | BSE5 | BSE6 | BSE7 | BSE8 | BSE9 | BSE10|BSE11[BSE12|BSE13| BSE14|BSE15|BSE16|BSE17
IND65 -0,104 (0,1319|0,0293| 0,0555| -0,022 | 0,082 | 0,0143|0,0409(0,0126(0,0948| -0,024 | 0,081 | -0,04 |0,0587
IND66 0,0514(0,1015| -0,04 | -0,024 | 0,0814]0,0832| -0,094 | 0,1245| -0,003 [ 0,0689| 0,0827| 0,0966 | -0,094 | 0,0776
IND67 -0,017 | *0,158 | 0,1283| 0,099 | 0,0842|**0,245|0,1223( 0,1394| -0,024 | 0,0825|0,1282|0,1227]| -0,055 | 0,0738
IND68 0,178 10,1479 *0,189 [ 0,0678 | 0,0286 | 0,0482| 0,0265| 0,0068 | 0,0609 | 0,0275(**0,207( 0,0727| -0,002 | -0,003
INF69 0,0206 -0,045| 0,0085] 0,0381]0,0625] 0,0348| -0,077 { 0,0183]| 0,0844 | 0,0848] -0,008 | *0,201 | 0,0622| 0,0509
Sig. IND65 0,1899(0,0943| 0,711 | 0,483 |0,7763]0,2994|0,8562 0,6056(0,8736(0,2302| 0,765 | 0,3055|0,6166|0,4579
(bilateral)  IND66 0,51560,1986|0,6141]0,7592| 0,3034 | 0,2924 | 0,2364 | 0,1143] 0,9694 | 0,3833 0,2952 0,2215| 0,233 | 0,3266
IND67 0,828 |0,0435|0,1037(0,2102|0,2865|0,0016|0,1211]0,0768( 0,7663| 0,2966( 0,104 (0,1197| 0,484 | 0,3509
IND68 0,0235(0,0603| 0,016 |0,3915|0,7181]0,5428|0,7374(0,9317|0,4413|0,7282| 0,0081| 0,3581| 0,9829| 0,9735
INF69 0,79460,5732| 0,9145] 0,6303] 0,4298] 0,6601|0,3305{ 0,817 | 0,2856| 0,2832]0,9156]0,0102| 0,4316| 0,5201

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Correlaciéon
de Pearson

Cuadro 26.
Medidas de asociacion significativas
. Medida de la
Variables o . s
asociacion Signo de la asociacion
(correlacién)
IND67 BSE5 0,158 Positiva
IND67 BSE9 0,245 Positiva
IND68 BSE6 0,189 Positiva
IND68 BSE14 0,207 Positiva
IND69 BSE5 0,201 Positiva

Fuente: Elaboracion propia (2001)
Resultados del anélisis:

Un aumento de la variable BSE5, produciria un aumento de la medida de satisfaccion de IND67

Un aumento de la variable BSE9, produciria un aumento de la medida de satisfaccion de IND67

Un aumento de la variable BSE6, produciria un aumento de la medida de satisfaccion de IND68

Un aumento de la variable BSE14, produciria un aumento de la medida de satisfaccion de
INDG8

e Unaumento de la variable BSE5, produciria un aumento de la medida de satisfaccion de IND69



60 Diaz H., Beatriz
U.C.AB. Pérez R., Eduardo

Tabla 42.
Relacion entre la informacion suministrada y la remuneracion indirecta

Correlaciones

BSE4 | BSE5 | BSE6 | BSE7 | BSE8 | BSE9 |BSE10|BSE11|{BSE12|BSE13| BSE14|BSE15|BSE16|BSE17
INF70 -0,027 (0,0488| 0,108 | 0,0857|0,0418]0,0463| -0,044 [ 0,0139(0,1033|0,0823| -0,01 | -0,007 | -0,002 | 0,0627
INF71 -0,047(0,0384| *0,193 | *0,156 | 0,0815] 0,0943| 0,0699{ -0,109 | 0,0332| -0,008 | *-0,157]| 0,0189| -0,03 | 0,0816
Sig. INF70 0,7285(0,5371|0,1712|0,2781|0,5978| 0,5586 | 0,5745( 0,8608( 0,1908 | 0,2976| 0,8985| 0,9318| 0,9756 | 0,4277
(bilateral)  INF71 0,554 |0,6279(0,0137(0,0463|0,3025| 0,2324]0,3769| 0,168 | 0,6748 0,9228|0,0453(0,8112]0,7077| 0,3021
* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Correlaciéon
de Pearson

Cuadro 27.
Medidas de asociacion significativas
. Medida de la
Variables o . s
asociacion Signo de la asociacion
(correlacién)
INF71 BSE6 0,193 Positiva
INF71 BSE7 0,156 Positiva
INF71 BSE14 0,157 Positiva

Fuente: Elaboracion propia (2001)
Resultados del anélisis:

e Unaumento en la variable BSES6, produciria un aumento de la medida de satisfaccion de INF71
e Unaumento en la variable BSE7, produciria un aumento de la medida de satisfaccion de INF71
e Unaumento en la variable BSE14, produciria un aumento de la medida de satisfaccion de INF71

Tabla 43.
Relacion entre la visién del trabajador acerca de lo que piensa la comunidad y la
remuneracion indirecta

Correlaciones

Correlacion de BSE4 [BSE5 |[BSE6 [BSE7 |BSE8 |BSE9 |BSE10|BSE11[BSE12[BSE13|BSE14 [BSE15|BSE16 |BSE17
Pearson /372 | -0,032] 0,1384/**0,207| 0,0957| -0,107[ 0,1091| -0,01| -0,095| 0,0069| -0,078| -0,084 0,0451| -0,064| -0,07
VIS72 ]0,6879] 0,079| 0,008] 0,2255| 0,1745{ 0,1671| 0,8958| 0,2275] 0,9305] 0,322] 0,2887] 0,5688{ 0,4195 0,3762

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia (2001)

Cuadro 28.
Medidas de asociacion significativas
. Medida de la
Variables S . s
asociacion Signo de la asociacion
(correlacién)
VIS72 BSE6 0,193 Positiva

Fuente: Elaboracion propia (2001)



61 Diaz H., Beatriz
Pérez R., Eduardo

U.C.AB.

Resultados del analisis:

e Unaumento en la variable BSE6, produciria un aumento de la medida de satisfaccion de VIS72

Nota: Para todos los resultados la correlacion es muy baja
Todas las correlaciones son positivas
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

La investigacion realizada se enfoco en determinar la incidencia de la remuneracion indirecta
en la satisfaccion laboral. La intencidn del estudio estuvo orientada a la obtencion de datos
empiricos, que sirvieran como marco de referencia, al problema planteado.

Con el objeto de llevar a cabo una diferenciacion de las variables a estudiar, se tomaron en
cuenta los diversos aportes tedricos de varios autores, entre éstos tenemos a VVroom (1964) y Shaffer
(1974) con la Teoria del Logro, Porter y Lawler con la Teoria de la Discrepancia, Stoner y Wankel
(1959) con la Teoria de la Equidad, Mach y Simon Thompson con la Teoria del Equilibrio, Mc
Gregor, Maslow y Herzberg con la Teoria del Comportamiento y por ultimo Chiavenato (1989) con
la Teoria de la Administracion, que permitieron una amplia cobertura de medicion de las variables
estudiadas.

Estos resultados se sustentan en el contexto de las bases teoricas de la satisfaccion laboral la
cual debe entenderse como la complacencia intrinseca que experimenta el individuo en su trabajo
cuando valora positivamente sus actividades laborales y siente satisfechas sus necesidades, sean
éstas econdmicas, sociales, profesionales, de autorrealizacion, etc.

Los resultados obtenidos en la presente investigacién proporcionan las siguientes
conclusiones:

Sobre la Satisfaccion Laboral

Los individuos dentro de la organizacion, en términos generales presentaron niveles medios
de satisfaccion laboral, la determinacion de los indicadores que la miden permitieron descubrir que
tan satisfecha estaba la poblacion estudiada. Esto, viene a ser importante por cuanto un trabajador
que se encuentre satisfecho laboralmente podra tener un mejor desempefio en la realizacion de sus
labores, ya que, mientras las personas ofrecen sus actitudes y trabajo esperando ciertas
satisfacciones personales, la organizacion espera que las personas ejecuten sus tareas eficientemente
y por esto otorga incentivos y recompensas.

Lo mas importante que aporta el estudio en este sentido, es que corrobora lo que
tedricamente se habia planteado, y es que la satisfaccion de un trabajador esta determinada por el
balance entre lo que éste aporta y lo que recibe a cambio, de la siguiente manera: si el empleado
percibe que esta siendo recompensado con equidad, con respecto al desarrollo de trabajo, se sentira
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satisfecho, en este caso al tener niveles medios de satisfaccion se puede afirmar que el trabajador no
se siente culpable al ser sobre recompensado o subestimado en las recompensas por sus aportes y
esfuerzos en el trabajo.

En el Grupo Bekesantos, la satisfaccion laboral de sus trabajadores tuvo los niveles méas altos
de satisfaccion en los indicadores de: oportunidad de poner en practica habilidades y conocimientos,
los de participacion y los de relaciones con los superiores, esto sugiere que las fuentes que
determinan un mayor grado de satisfaccion provienen de situaciones en las cuales se les brinda a los
trabajadores la oportunidad de poner en practica sus habilidades y conocimientos adquiridos
(relacionados con su profesion), participando en la fijacion de metas y objetivos del departamento
donde prestan servicio, manteniendo siempre una relacion armoniosa con sus SUpervisores.

El grupo Bekesantos, dispone de normas y reglas homogéneas para todo su personal, esto
trae como consecuencia que la satisfaccion laboral no vari6 independientemente de su localizacion
geografica, por cuanto tienen un sistema comin de recompensas.

Sobre la Remuneracién Indirecta

En este estudio las variables de la remuneracion indirecta relacionadas con los indicadores de
beneficios socioecondmicos no monetarios muestran que existe mucha aceptacion en el tiempo en
que son tramitados los permisos, seguros de vida y asignacion celular, mientras que el tiempo para
la obtencidn de servicios de estacionamiento y comedor es mayor. También puede notarse que la
mayoria de las personas considera que estos beneficios son adecuados y suficientes a excepcion del
caso del comedor.

En relacién con los beneficios socioeconémicos monetarios (exceptuando el sueldo por no
formar parte de lo que se considera remuneracion indirecta) se infiere que los trabajadores no se
encuentran satisfechos con relacién a éstos.

En cuanto a la incidencia de la Remuneracién Indirecta sobre la Satisfaccién Laboral

Los resultados obtenidos en el cruce de variables presentan correlacion débil o poco
significativa, lo cual permite concluir que no necesariamente la Satisfaccion Laboral se ve
influenciada por los elementos de la Remuneracion Indirecta, sino que existen otros elementos que
coadyuvan a la Satisfaccién de los trabajadores y que el peso de las Remuneraciones Indirectas era
poco importante, aunque hay una ligera relacion, en el sentido de que a medida que se aumentan las
remuneraciones indirectas aumentan los niveles de Satisfaccion Laboral, pero de manera poco
relevante.

El estudio realizado en el grupo Bekesantos permitié determinar que la mayoria de los
trabajadores tienen un nivel medio de satisfaccion, es decir, que aunque tienen una actitud positiva
hacia las actividades que realizan y el trabajo en general, perciben que sélo algunas de sus carencias
y necesidades estan satisfechas.

Los resultados en cuanto a los beneficios monetarios permiten concluir que, aunque los
trabajadores no estan satisfechos con éstos beneficios, la satisfaccion mantiene un nivel medio,
debido al poco peso que representan éstos en la composicién de la satisfaccion del trabajador.
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Con respecto a los beneficios no monetarios se puede concluir que aunque éstos si inciden
positivamente en la satisfaccion del trabajador no son determinantes en la intensidad de la
satisfaccion laboral que éste pueda llegar a sentir.

RECOMENDACIONES
En cuanto al tema

La primera sugerencia seria identificar la relacion existente entre todos los componentes que
conforman la satisfaccion laboral y cual de ellos tiene un mayor nivel de relevancia en ésta,
partiendo de los resultados obtenidos en este estudio, y los que realicen en el futuro, ya que al ser
esta variable susceptible de medicidn, los resultados empiricos que arrojase, podrian proporcionar
informacién pertinente a las gerencias de recursos humanos, orientdndolas a mantener al personal
satisfecho, lo cual es fundamental para un mejor desempefio de los trabajadores y en consecuencia,
de la organizacion.

Aplicar este estudio a otras empresas pertenecientes a otros sectores de produccion, como
por ejemplo: telecomunicaciones, banca, empresas del Estado, podria resultar interesante.

Realizar futuras investigaciones plantedndose otros cruces de variables distintos a los que se
analizaron, por ejemplo: satisfaccion laboral y motivacion al logro.

En cuanto a la organizacion

Seria interesante comprobar si la importancia que los individuos le atribuyeron a las
variables de remuneracion indirecta, se ve reflejada en sus practicas cotidianas dentro de la
organizacion.

Examinar las politicas salariales de la empresa, ya que los indicadores de satisfaccion laboral
relacionados con sueldos, mostraron niveles bajos de satisfaccion.

Revisar las politicas relacionadas con los programas de induccién, capacitacion y
adiestramiento, ya que los indicadores de satisfaccién laboral relacionados con este indicador
mostraron niveles bajos de satisfaccion.

Revisar el desempefio en el cargo de sus trabajadores, ya que el indicador referente a la
libertad para tomar decisiones mostré resultados incongruentes por parte del personal del Grupo
Bekesantos, en el sentido de que los individuos muestran opiniones dispares con respecto al
aprendizaje en el puesto de trabajo.

En lo académico

Se recomienda tener en cuenta lo reservadas que son algunas empresas al momento de
suministrar datos de interés para los investigadores, debido a que muchos de éstos son
confidenciales, lo que dificulta enormemente llevar a cabo estas investigaciones.

Por lo menos, conocer y manejar a nivel medio softwares estadisticos, ya que constituyen
una herramienta indispensable al momento de interpretar los datos de la investigacién ahorrando
tiempo que puede ser aprovechado para avanzar en otros aspectos de la investigacion.
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En lo profesional

Se pueden llegar a conclusiones y resultados interesantes y valiosos en este tipo de
investigaciones, al proporcionar éstos a las empresas que accedieron formar parte del estudio, puesto
que pueden servirles para mejorar posibles deficiencias que se hayan detectado en el curso del
mismo.

Finalmente, con todas las dificultades y complicaciones que se presentan en una
investigacion de esta naturaleza, es posible sefialar que el tamafio de la muestra estudiada ofrece la
posibilidad de generalizacion de hallazgos a otras organizaciones que dispongan de una estructura
parecida y un plantel de Recursos Humanos con caracteristicas socioecondmicas similares.
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= ANEXOS
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= ANEXO |
DATOS DEMOGRAFICOS.
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SECCION "A"

IDATOS DEMOGRAFICOS

Edad:

22 afios 0 menos

Entre 23 y 28 afios

Entre 29 y 34 afios

Entre 35y 40 afios

41 6 més afios

Sexo:

Femenino

Masculino

El cargo que desempeiia actualmente es:

Gerente

Jefe de Departamento

Profesional o técnico

Oficinista

Otro. Especifique

Empresa del Grupo Bekesantos a la que pertenece:

Sueldo mensual en bolivares:

200.0000 6 menos

Entre 200.001 y 400.000

Entre 400.001 y 600.000

Entre 600.001 y 800.000

Entre 800.001 y 1.000.000

Entre 1.000.001 y 1.500.000

Entre 1.500.001 y 2.000.000

Entre 2.000.001 y 2.500.000

Antigledad en la empresa:

Menos de 1 afio

De 1 a 3 afios

De 4 a 7 afios

De 8 a 11 afios

De 12 afios a 15 afios

AR EHEBEEGHEBEREEEEEEREEEEE BN EEE

15 afios 6 mas
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= ANEXO Il
INSTRUMENTO
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SECCION “B”

INSTRUCCIONES.

A continuacidn se le presentan una serie de afirmaciones relacionadas con la
satisfaccion y la remuneracion indirecta.

e Lea con detenimiento cada afirmacion.

e Cada una de estas afirmaciones contiene cinco (5) opciones de respuestas que van
desde un total desacuerdo, identificado con el namero uno (1), hasta un total
acuerdo identificado con el nimero cinco (5). Sefiale con una “X” en la casilla
correspondiente con la cual Ud. mejor se identifique. Utilice en cada caso una sola
alternativa. La clasificacion de los puntajes y respuesta se muestra en a siguiente

tabla:
Totalmente en | En desacuerdo | Indeciso | De acuerdo| Totalmente de
Desacuerdo Acuerdo
TD ED IN DE TA
1 2 3 4 5

e Seguidamente, encontrara cinco (5) preguntas de estilo diferente, ya que son
dicotémicas, es decir tiene una sola oportunidad de respuesta, debe marcar
solamente uno de los cuadros.

AFIRMACIONES S| [NO
1] 2
Su trabajo es tan rutinario que no le permite aprender nada nuevo X
Su cargo le permite partcipar en la fijacion de metas y objetivos X

e Fundamente sus respuestas en lo que observa y conoce y se corresponde con su
primera apreciacion al terminar de leer la afirmacion. No deberia responder con
un patrén de situacion ideal o lo que deberia ser. Sé sincero en tus respuestas,
ellas apoyan el resultado del estudio que nos ocupa.

Gracias por su tiempo y colaboracion
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SECCION "B"
CUESTIONARIO

TD= Totalmente en desacuerdo (1) ED= En desacuerdo (2) IN= Indeciso (3)
DA= De acuerdo (4) TA= Totalmente de acuerdo (5)

TD[ED] IN |DA|TA
N° [Afirmaciones 1{2]13]4]5
Su sueldo esta de acuerdo con el trabajo que realiza en la empresa

Su sueldo le satisface porque esta de acuerdo con su preparacion y estudios realizados
Su sueldo esta de acuerdo con el tiempo que usted tiene trabajando en la empresa

Los beneficios socioecondmicos que le brinda la empresa son mejores a los de otras
empresas

Se siente satisfecho con los beneficios socioeconémicos brindados por la empresa

Los siguientes beneficios no monetarios que le brinda la empresa son tramitados en un
tiempo satisfactorio

Pdliza de H.C.M.

Permisos

Seguro de vida

Estacionamiento

10]|Comedor

11[Asignacion Celular

12|Los siguientes beneficios no monetarios que le provee la empresa son adecuados y
suficientes

Pdliza de H.C.M.

13|Permisos

14|Seguro de vida

15|Estacionamiento

16]|Comedor

17]Asignacion Celular

18[Sus companieros de trabajo mantienen buenas relaciones, brindandose ayuda para
realizar su trabajo y lograr objetivos

19[Usted cree que en su grupo de trabajo existe competencia en el desempefio de sus tareas
20|Se siente usted identificado con sus compaferos de trabajo

21|Sus superiores lo estimulan para gque realice un buen trabajo

22|Siente usted que los superiores mantienen una adecuada comunicacion con sus subalternos
23|Los superiores se identifican con el logro de las metas de sus subordinados

24|Se encuentra contento con el trato que recibe de su jefe inmediato

25|Su trabajo es estimado por su superior

26| Acepta usted a su jefe superior inmediato

27|Las sanciones recibidas por parte de sus superiores le hacen mejorar en su trabajo
28([Se identifica con el logro de las metas de sus subordinados

29(Siente usted que es aceptado por la mayoria de sus subordinados

30|Estimula usted a sus subordinados para que realicen un buen trabajo

31|Las sanciones que usted impone a sus subordinados hacen que estos mejoren su trabajo
32|Su cargo le permite participar en la fijacion de metas y objetivos de su departamento
33|Su trabajo le hace sentir que participa plenamente en la empresa

34|Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones sobre el mismo

| 35|Su trabajo le permite hacer las tareas libremente mediante sus propios metodos sin
supervision directa

36|Considera usted que deberia haber mas flexibilidad y menos control sobre el trabajo que
realiza

37|Su trabajo es tan rutinario que no le permite aprender nada nuevo

38|El trabajo que realiza le permite desarrollarse y destacarse personal y profesionalmente
39|Su trabajo le brinda la oportunidad de un aprendizaje y un desarrollo constante

40|Su trabajo le brinda la oportunidad de poner en practica sus habilidades y conocimientos
41|Su trabajo le da la oportunidad de hacer las tareas que usted considera que hace mejor en
relacion a su profesion

HIWIN|—
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TD[ED| IN |DA|TA
N° [Afirmaciones 112 (3([4]5
42|Esta de acuerdo con la forma en que la empresa evalua a sus empleados

43|Considera justa y equitativa la evaluacién de su trabajo por parte de sus superiores

44[En general, se siente satisfecho con su cargo

| 45[Las normas y procedimientos que impone la empresa son aceptadas porque benefician a la
empresa como a los empleados

46|Las politicas normativas de la empresa son muy rigidas, por lo cual usted se siente
presionado en su trabajo

47|Se siente usted satisfecho con la forma como se manejan en la empresa las normas,
procedimientos y aspectos relativos a los empleados

48|Considera usted que las normas y procedimientos de la empresa se cumplen cabalmente
49|Considera usted que las normas y procedimientos seguidos por la empresa son los mas
Optimos

50| Usted siente seguridad de no perder su empleo de forma imprevista

51|Cuando usted realiza una gueja o reclamo es atendido cordialmente por su superior

52|Las quejas o reclamos que usted presenta a sus superiores son resueltos rapidamente

53|En la empresa es dificil ascender aun cuando se cumpla correctamente con el trabajo y se
sigan cursos de capacitacion

54|Se siente usted satisfecho con el sistema de ascensos y promociones que utiliza la

empresa

55|Es posible ser promovido o avanzar en su trabajo

56|Los programas de entrenamiento, capacitacion y adiestramiento de la empresa son
adecuados para el desarrollo de su trabajo

57|Al ingresar a la empresa los empleados reciben un entrenamiento satisfactorio

58|Al ascender en su trabajo la empresa le brinda un entrenamiento adecuado a su nuevo cargo
59|La empresa esta atenta a las necesidades de capacitacion y adiestramiento que pueda
necesitar sus trabajadores para responder a éstas

60|Los empleados estan informados por la empresa acerca de sus planes, metas y objetivos
61|Considera usted que se le da suficiente informacion para realizar su trabajo satisfactoriamente
62| Tiene un conocimiento general del funcionamiento de la empresa

63]A juicio de la comunidad usted trabaja en una buena empresa

64|Existen otros beneficios no monetarios otorgados por la empresa

65|Esta satisfecho con estos beneficios

66|Se siente satisfecho con las bonificaciones monetarias que le brinda la empresa
67|Esta satisfecho con los siguientes beneficios monetarios que le brinda la empresa
Créditos educativos

68|Vacaciones

69[Utilidades

70[Comisiones

71|Existe algun otro beneficio monetario brindado por la empresa

72|Esta satisfecho con este beneficio
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= ANEXO Il
PRUEBA PILOTO
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PREGUNTAS CON RELACION A LA PRUEBA PILOTO
Seiale con una "X" una de las opciones que se le presentan a continuacion:

¢ Como considero usted las preguntas?
Complejas
Sencillas
Oportunas
Innecesarias

¢, Cuanto demoré en comprender las preguntas?
Mucho

Poco

De inmediato

El cuestionario fue:
Corto
Largo
Muy Largo

¢, Qué proporcion de las preguntas entendié?
Todas

Algunas
Ninguna

Si tiene que hacer alguna recomendacién, por favor, indiquela a continuacion.
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= ANEXO IV
MATRIZ DE RESULTADOS



