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RESUMEN

El presente trabajo tendra por finalidad estudiar la satisfaccion laboral como punto de
comparacion entre trabajadores adscritos a una empresa de empleo temporal y los trabajadores
fijos. en centro de llamadas de una empresa de telecomunicaciones ubicada en el area

metropolitana de Caracas en el ano 2006.

Para la recoleccion de informacion se llevo a cabo un estudio de tipo Descriptivo-
Comparativo, con una muestra constituida por ochenta (80) trabajadores temporales vy sesenta

y un (61) trabajadores fijos.

Para la elaboracion del estudio se administrd el instrumento denominado Escala de
Motivacion Laboral elaborada por Montariez y Ordonez (1997) que esta basada en el método
de Porter y pretende una medida global de la motivacion laboral presente en una empresa. El
mencionado mstrumento consta de un aparte A, contentivo de 10 items, que proporcionan
imformacion demogréfica de los encuestados y de cardcter general, y un aparte B contentivo
de 40 reactivos que arrojan informacion sobre la valoracion que los individuos reportan a los
aspectos, intrinsecos y extrinsecos, que conforman el concepto macro de satisfaccion laboral:
identidad, logro, afiliacion, liderazgo. seguridad integral, politica salarial, incentivos,

adiestramiento, supervision y participacion.

Los resultados de la investigacion evidenciaron que: las discrepancias mayores de
satistaccion laboral entre trabajadores temporales y trabajadores fijos se producen en los
campos de las necesidades de identidad, logro, afiliacion, liderazgo, politica salarial.
incentivos, adiestramiento y participacion. Los trabajadores temporales, presentan una
deficiencia significativa en las necesidades motivadoras que apuntan a una menor satisfaccion

en el trabajo que realizan, actuando de forma negativa en el rendimiento del trabajador.

ix
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INTRODUCCION

Actualmente, la sociedad se encuentra ante una realidad compleja y dinamica,
altamente influenciada por la innovacion y la tecnologia que sin querer la lleva de la mano v la
hace romper con antiguos paradigmas. Las empresas y, en consecuencia, sus empleados no
escapan a esta realidad que se conoce como globalizacion, que los cerca v les hace tomar

decisiones, tal vez inimaginables.

El estudio que se presenta a continuacion, cuenta en una primera parte con la
formulacion del problema, en donde se exponen el concepto de Satisfaccion Laboral apoyado
teoricamente en los aportes realizados por Robbins (1994) y otros autores; v su vinculacion
con las definiciones de empleo fijo y las Empresas de Trabajo Temporal (ETT), dando origen
a la pregunta de investigacion. Partiendo de la misma, se formulan los objetivos generales y

especificos.

Seguidamente, en el capitulo 11, se exponen las teorias que sustentan la investigacion y
sirven de apoyo para explicar los resultados obtenidos; en este Marco Tedrico se encuentra un
primer apartado en donde se presentan las teorias referentes a la definicion de la variable
satisfaccion laboral, seguido de un apartado que seala la conformacién y caracteristicas

juridicas de las Empresas de Empleo Temporal (ETT).

En el capitulo IIT se expone el Marco Metodologico, en el que se especifica el tipo de
estudio aplicado, la unidad de analisis, poblacién, la muestra y el cilculo de la misma, asi
como la definicion de las variables demograficas que caracterizan la muestra y las variables en

estudio; seguidamente, se encuentran la tabla de operacionalizacion de la variable. Por altimo,
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se describen los procedimientos de aplicacion del instrumento y recoleccion de datos de la

muestra, asi como el procesamiento de los resultados obtenidos.

En el capitulo 1V, referente a los analisis de resultados, se presentan los distintos
calculos estadisticos aplicados a la data obtenida; asi mismo, se exponen los grificos y tablas

que permiten visualizar mejor los resultados.

Para el capitulo V, discusion de resultados, se encuentran las comparaciones entre los
resultados obtenidos sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores fijos y los trabajadores

temporales que sirvieron como muestra poblacional.

En el capitulo VI, se presentan las conclusiones obtenidas luego del andlisis v

discusion de resultados, al igual que las recomendaciones pertinentes.

En ultimo lugar, se especifican las referencias bibliograficas y los anexos.




CAPITULO 1
EL PROBLEMA Y LOS OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.1.- Formulacién del problema

A mediados del siglo XX, surge una nueva figura juridica conocida bajo el nombre de
Empresas de Empleo Temporal (ETT). Nace a mediados de los afios cincuenta y tiene como
proposito contratar temporalmente a trabajadores en su plantilla para “ponerlos a disposicion o
cederlos™ (Pascual, 1996) a otras comparnias que son clientes suyos; esta relacion es de tipo

laboral.

La ETT hace la busqueda pertinente para localizar y seleccionar dentro de sus registros
al trabajador que mas se ajuste a los requerimientos de su cliente (la empresa usuaria), pues
una de las principales fortalezas que promueven, es su amplio conocimiento del mercado y su
habilidad para colocar al candidato en el cargo adecuado; poseen una innumerable lista de
trabajadores que esperan por ser, segin su perfil v caracteristicas, llamados por la empresa

usuaria para realizar una labor en ella no mayor de tres meses (90 dias).

Es por ello que hoy en dia, las empresas recurren a la contratacion de empresas de
trabajo temporal que estdn especializadas en la seleccion y adiestramiento de empleados,
debido a que les permite reducir tanto tiempo como costos en lo que a procesos de seleccion se

refiere.

La relacion entre la ETT y la empresa usuaria se establece mediante un contrato de

“puesta a disposicion” (Pascual, 1996); en este caso la relacion es de tipo mercantil y es esta
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empresa la que genera el trabajo temporal. Es decir, el trabajador esta unido laboralmente a la
ETT, pero presta sus servicios en las instalaciones de las compaiias clientes, recibiendo

indicaciones de dicha entidad.

Una vez que ¢l trabajador es cedido a la empresa usuaria, ¢sta es la responsable de él
dentro de la misma y de su integracion, asi como del cumplimiento de las tareas asignadas, es
decir, su desempeno laboral. El trabajador en esta situacion debe adaptarse a su nuevo puesto
de trabajo, conocer los lincamientos de la nueva empresa a la que ingresa, al mismo tiempo
que se codea entre empresas de diferentes sectores, aumentando asi sus conocimientos en el
medio y en el mejor de los casos podria resultar que llegase a establecerse como trabajador fijo

si esto es lo que procura (AGETT, 1999).

Teniendo esta situacion como panorama laboral, en la presente investigacion se desea
encontrar si existen diferencias entre trabajadores adscritos a una ETT y trabajadores fijos, que
desemperien idénticas funciones en lugares de trabajo similares, a fin de obtener indicadores

que nos permitan comparar los niveles de satisfaccion laboral entre ambos grupos.

Para hacer las comparaciones respectivas, es necesario fijar una variable que los mida
de 1gual manera. Es por ello que hemos escogido la variable Satisfaccion Laboral. que es un
concepto macro, multidimensional, que se puede agrupar en tres grandes enfoques seglin

Hodgetts (1991):

Un primer enfoque, basado en el modelo de las expectativas, plantea que /a
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 teorico, 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.
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Por ultimo, la teoria de los dos factores o bifactorial de Herzberg, plantea que existen
dos tipos de factores motivacionales; un primer grupo, extrinsecos al trabajo mismo,
denominados “de higiene o mantencion™, entre los que podran enumerarse: el tipo de
supervision, las remuneraciones, las relaciones humanas y las condiciones fisicas de trabajo.
Un segundo grupo, intrinsecos al trabajo, denominados “motivadores™, entre los que se
distinguen: posibilidades de logro personal, promocion, reconocimiento y trabajo interesante

(Schultz, 1998 p.250).

&

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 en relacion a los que invierten en ¢l y los miembros de su grupo de
referencia, y lo que realmente obtiene €l, en comparacion a los comparnieros, siendo diferentes

las actitudes si se trata de factores extrinsecos o intrinsecos al trabajo mismo™ (Hodgetts. 1984

p. 111)

En este sentido, estos estudios han servido para apoyar tedricamente que [a
satisfaccion laboral esta determinada “por una suma compleja de elementos discretos del
empleo: las condiciones laborales. las recompensas, las relaciones con los companeros,
factores motivacionales, que expresan el nivel en que la persona siente agrado por su trabajo™

(Robbins, 1994, p. 187).

Es por ello, que se parte de un concepto macro como lo es la satisfaccion laboral de
donde se toman varios aspectos que daran respuesta al sistema hipotético y en consecuencia, al
problema de investigacion que aqui se plantea. Estos aspectos, intrinsecos vy extrinsecos, son:
identidad, logro, afiliacion, hderazgo, seguridad integral, politica salarial, incentivos,

adiestramiento, supervision y participacion.

Debemos tener presente que una fuerza de trabajo satisfecha se traduce en mayor
productividad y rendimiento, debido a que se presentan menos variaciones provocadas por el
ausentismo o las renuncias de los buenos empleados (Robbins, 1996). Esto nos conduce a
reflexionar acerca de la nueva situacion que se les plantea a los empleados de contratacion

temporal, quienes se encuentran en constante movimiento, de una organizacion a otra.
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Ante esta reestructuracion en el campo laboral, se estan gestando nuevos panoramas
que al parecer dejan atrds, la administracion basada en la calidad total, la planificacion

centralizada y el paternalismo corporativo.

Por cllo surge el interés por desarrollar un estudio de tipo descriptivo-comparativo que
cologue frente a frente, la satisfaccion laboral, del trabajador fijo y del trabajador temporal.
El hacer un trabajo sobre este tema. no tan desarrollado y profundizado, se busca dar a conocer
el panorama actual para luego plantear recomendaciones a esta problematica y dejar puertas

abiertas para nuevos aportes.

Se exponen a continuacion algunos de los argumentos mas importantes por los cuales

sc considera que el estudio dard aportes a la investigacion cientifica social:

1.- Se pretende que el estudio profundice en el concepto de satisfaccion laboral.
mediante la descripcion de un panorama que presenta las dos situaciones del medio
laboral planteados.

2.- A partir del nuevo horizonte que ofrezca la investigacion, estimular el
estudio del nuevo paradigma, y si asi fuera necesario el replanteamiento de las
organizaciones.

3.- Como futuras cientificas sociales e industriologas, se siente inquietud por
abordar esta situacion que acontece en el campo laboral. Resulta interesante por ser un
tema actual del cual no existe un numero significativo de investigaciones.

4.- Que esta mvestigacion sirva para que se inicien posteriores estudios sobre el
tema, en la via de profundizar acerca de las empresas de trabajo temporal, sus bases

organizacionales, planes para mantenerse en el futuro, ete.

Ante este nuevo horizonte en el que lo moderno sustituye a lo convencional, se
formula la siguiente interrogante: ;Cudl es el grado de satisfaccién laboral de los
trabajadores adscritos a una empresa de trabajo temporal (empresa intermediaria) en
comparacién a la de los trabajadores fijos, situados en centros de llamadas de una

empresa de Telecomunicaciones ubicadas en el drea Metropolitana de Caracas?
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Partiendo de la pregunta de investigacion que ha surgido, se ha propuesto el siguiente

objetivo general:

1.2.- Objetive General:

Comparar la satisfaccion laboral entre los trabajadores adscritos a una empresa de

trabajo temporal con la de los trabajadores fijos.

En la misma linea, para la consecucion del objetivo general y partiendo de la
operacionalizacion de la variable en estudio, se formulan objetivos especificos que orienten el
analisis de los resultados de la investigacion

1.3.- Objetivos Especificos:

v Describir y comparar la identidad, el logro, la afiliacion y el liderazgo de los trabajadores

temporales y los trabajadores fijos.

v Describir y comparar la seguridad integral y la politica salanal, dentro de la empresa, de

los trabajadores temporales y los trabajadores fijos.

¥' Describir y comparar los incentivos y el adiestramiento que tienen los trabajadores

temporales y los trabajadores fijos.

v" Describir y comparar la supervision y participacién que tienen los trabajadores temporales

y los trabajadores fijos.

v ldentificar el tiempo de capacitacion que invierten las Empresas de Empleo Temporal en

sus trabajadores

v Identificar las razones por las cuales las personas optan por un trabajo temporal




CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1.- La satisfaccién laboral en los trabajadores

A principios del siglo pasado, durante la era de la administracion cientifica, existia un
contexto laboral donde lo verdaderamente importante era maximizar la eficiencia industrial.
Esta propagacion de la eficiencia se llevaba a cabo mediante un estudio minucioso, que
consistia en medir el tiempo de fabricacion, el impacto del control sobre los trabajadores a
través de capataces funcionales encargados de supervisar al operario, garantizando el maximo

rendimiento de su labor y la mecanizacién de las tareas para la fabricacion de un producto.

Es bien sabido que en este contexto, el hombre era considerado como una simple pieza
de engranaje de la maquina sin tomar en cuenta el componente humano y todo el valor que se

esconde tras esta actividad, considerada en la actualidad como un hecho social total.

Mas tarde y luego de la fuerte critica realizada por la corriente socioldgica a la vision
tradicionalista del trabajo, surge la escuela de relaciones humanas, cuyos principales estudios
fueron realizados “para el afio 1924, en los talleres Hawthorne, considerada como la empresa
norteamericana mas importante de suministro de material telefonico, a saber. la Western

Electric Co”. (Fernandez, 1998, p. 190)

Los estudios de Hawthorne pretendian reorientar a las empresas tradicionalistas, para
ello “se realizaron alrededor de 20.000 entrevistas a trabajadores de los mencionados talleres,
cuyos resultados convencieron a la gerencia de que estos operarios tenian sentimientos y

actitudes hacia sus tareas y que este hecho repercutia en su eficiencia™, (Schultz, 1998)




Una vez identificado que el trabajo no era una actividad mecanicista sino una actividad
que trasciende y realiza al hombre, “se estimd que, si la satistaccion con el trabajo y la moral
podian ser mejoradas también era posible elevar la calidad del rendimiento™. (Schultz, 1998 p.

258).

2.1.1.- Bases tedricas

En este aparte, se pretende exponer el pliego de concepciones tedricas relacionadas a la
satisfaccion laboral. Este intento resulta complejo, va que existen multiples estudios
relacionados a esta variable. Es por ello que a la satisfaccion laboral se le han asignado una
variedad de significados, los cuales son producto de distintos enfoques cientificos de las

ciencias sociales.

Como se ha mencionado, el estudio de la satisfaccion laboral es muy complejo por su
amplitud, ya que cuando se habla de ella no se habla solo de satisfaccion laboral sino también
de motivacion, conducta o accion. Es por eso que podria ser definida como “la medida en que
son satisfechas determinadas necesidades del trabajador y el grado en que éste ve realizada las
diferentes aspiraciones que puede tener en su trabajo, ya sean de tipo social, personal,

economico o higienico™ (Rabbins, 1994 p. 127).

Debido a esta diversidad, ha sido necesario para el proposito de analisis de literatura,
limitar el campo de referencias, seleccionando sélo aquellas que permitan construir una linea
conceptual sobre la satisfaccion laboral. Por tanto, el objetivo es abordar esta linea de forma
clara describiendo diversos aspectos relacionados a la satisfaccion laboral tales como:

motivacion, recompensas, entre otros.

La motivacion laboral es un proceso psicologico que energiza, dirige y mantiene el
comportamiento de los trabajadores integrales de un sistema laboral hasta lograr los objetivos
productivos de la organizacion. Por sistema laboral se entiende, el conjunto de entornos

sociales donde el individuo se desarrolla y ejecuta su trabajo.




Las teorias del contenido de la motivacion son aquellas que pretenden explicar vy
predecir el comportamiento con base en las necesidades de las personas, partiendo del
supuesto de que la motivacion es considerada también un deseo intemo por satisfacer una

necesidad no saciada. (Lussier y Achua, 2002)

Abraham Maslow realizo en el afno 1954, la teoria de la jerarquia de las necesidades.
Esta es una de las teorias mas conocida de la motivacion y parte del supuesto que en cada ser
humano existe una jerarquia de cinco necesidades basicas que son esenciales para optimizar su
existencia, a saber: necesidades fisiologicas, de seguridad, de amor, de estima y de

autorrealizacion.

Maslow, ordeno estas necesidades en jerarquia, desde la mas baja a la mas alta, donde
las necesidades de orden mas bajo contenian: las necesidades fisiologicas y de seguridad v las

de orden mas alto contenian: el amor, la estima y la autorrealizacion.

La diferenciacion entre los dos drdenes se establecio suponiendo que las necesidades
de jerarquia alta se satisfacen en el interior de la persona y las de orden inferior se satisfacen
en ¢l exterior de ella. Desde el punto de vista de la motivacion, la teoria establece que, si bien
ninguna necesidad queda satisfecha enteramente, una necesidad satisfecha en lo fundamental

ya no motiva. (Gibson, 1996).

Supone, también, que las necesidades de orden inferior se satisfacen primero y sélo en
ese momento se atenderan las necesidades de orden superior. Sin embargo, “como la aparicion
de la necesidad se consideraba como un proceso gradual, un individuo podia estar motivado
por mas de una necesidad y continuaria estando motivado por una necesidad hasta que ésta

fuera satisfecha” (Blum y Nailor, 1976 p.479).

Tras el estudio de la teoria de la jerarquia de necesidades propuesto por Maslow, un

grupo de psicologos industriales intentaron determinar lo adecuado de su sugerencia, como un

modelo para estudiar la motivacion en las empresas. La primera contribuciéon a la
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investigacion sobre el modelo de Maslow en el campo industrial, es la proporcionada por

Porter en la Universidad de California. (Blum y Naylor, 1976).

Sus trabajos han sido extensamente usados para investigar las necesidades de los
trabajadores. Las categorias de las necesidades y la disposicion jerarquica de la cual dispuso
para sus estudios son similares a las del sistema de clasificacion de Maslow. con dos
cxcepciones descritas en el ensayo de Porter de 1961: la omision de las necesidades
fisiologicas y el establecimiento de la autonomia como una categoria separada. (Blum vy

Naylor, 1976)

Asi disefio un cuestionario comprendido por 15 items que contenian una lista de
factores relacionados con caracteristicas y cualidades del puesto de trabajo. A cada persona

consultada se le pidio que indicara lo siguiente: (Blum y Naylor, 1976).

a) ( Qué porcion de la caracteristica esfd relacionada ahora con su posicion gerencial?
b) ;Qué porcion de la caracteristica cree que deba relacionarse con su puesto?

¢) (Qué importancia tiene esta caracteristica para usted?

Un item tipico del cuestionario tenia el siguiente aspecto:

La sensacion de autoestima que una persona deriva al estar en mi posicion gerencial:

a) jCuanta tiene ahora? (min.) (1) (2) (3) (4) (5) {6) (7 {(mix.)

b) ;Cudinta debe haber? (min.) (1) (2) (3) (4) (5 (6) (7 (mdix.)

¢} ;Qué importancia
tiene para mi? (min.) (n (2) (3) (4) (5) (6) (7) (mix.)

De esta manera el investigador obtuvo dos respuestas que le permitian separar la
estimacion de las necesidades de un empleado (parte b) y la descripcion de la situacion de
trabajo en la que ¢l labora (parte a), y que la diferencia entre ambas respuestas dan un indices

atil en el que el trabajo llena las necesidades y expectativas del empleado. (Dunnette, 1973).
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Es a partir de estos estudios que Porter definio en 1962 /a satisfaccion laboral como la
diferencia que existe entre lo que debe haber en el puesto de trabajo y lo que en realidad

existe. (Blum y Naylor, 1976).

La teoria de Higiene-Motivacion. Otra teoria fue formulada por Frederick Herzberg en
1959 y combina la motivacion con la satisfaccion con el trabajo y sostiene que la relacion del
individuo con su trabajo es basica y que su actitud ante el trabajo puede depender del éxito o

fracaso. (Gibson, 1996).

LLa teoria de Hetzberg, se fundamenta

en el postulado de que la sociedad contemporinea satisface las
necesidades de niveles mads bajos en forma adecuada. Y cuando no lo hace,
se produce el descontento con el trabajo. Pero no sucede lo contrario: el
cumplimiento de las necesidades primarias no procuran la satisfaccion al
empleado. Solo las necesidades de orden superior, entre ellas la

autorrealizacion, tienen la virtud de producirla. (Shultz, 1998 p. 251)

Esta investigacion se basé en una pregunta “;Qué desea la gente de su trabajo?”. Asi
Herzberg pidio a varias personas que describieran momentos en que se hubieran sentido muy
bien 0 muy mal con su trabajo. A partir de aqui este investigador hace una clasificacion de de

necesidades, conocidas también con el nombre de factores.

Los factores de motivacion, conocidos como aquellos que aumentan la satisfaccion con
el empleo, son: logro personal, reconocimiento, grado de responsabilidad, desarrollo vy
progreso. Y los factores de higiene o mantenimiento se refieren al ambiente laboral y su
ausencia crean insatisfaccion con el trabajo, se refieren a aspectos relacionados con: politicas

de la empresa, métodos administrativos, tipo de supervision, relaciones interpersonales,

ganancias de la empresa y condiciones de trabajo. (Shultz, 1998). Este estudio ha permitido
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que se le dé mayor importancia a los factores intrinsecos del trabajo y a la facultad que tienen

éstos para motivar a los trabajadores.

Motivos de Insatisfaccion y Satisfaccion Laboral

Sentimiento de Insatisfaccion

Sentimiento de Satisfaccidn

Grifico 1: Motivos de Insatisfaccidn y Satisfaccién Laboral. Goncealves y Sdnchez 2006

La teoria de las tres necesidades por su parte. fue propuesta por David McClelland y
pretende entender la motivacion en el trabajo a partir del estudio de tres necesidades. Estas

son: necesidad de logro, de poder y de afiliacion.

v" Necesidad de logro, tiene que ver con el impulso de sobresalir, de alcanzar el logro en

relacion con un conjunto de niveles, de luchar por obtener éxito.

v" Necesidad de poder. tiene que ver con la necesidad de controlar los medios e influir

sobre las demas personas.

v" Necesidad de afiliacion. se refiere al deseo de establecer relaciones interpersonales

amistosas y estrechas, que le permiten al individuo sentirse parte de un grupo.

Asi McClelland descubrio que aquellos que poseen mayor deseo de hacer las cosas y

que se distinguen del resto de la poblacion, son los que poseen una fuerte orientacion al logro.
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Este tipo de personas buscan situaciones donde puedan asumir la responsabilidad
personal de encontrar soluciones a los problemas, requieren de retroalimentacion efectiva de
su rendimiento para saber los puntos que deben mejorar, al mismo tiempo que les permite
establecerse nuevas metas moderadas. Prefieren asumir responsabilidades con niveles de
dificultad medios, evitan por lo general hacerse cargo de tareas demasiado faciles o demasiado
dificiles. Sin omitir que prefieren resolver ellos antes de dejar los resultados a las acciones de

los otros.

Por el contrario aquellas personas a las que les gustan ser jefes y prefieren ser puestos
en situaciones competitivas y orientadas al status, pretendiendo obtener prestigio mas que dar
un rendimiento adecuado, son las orientadas al poder. Y por ultimo, aquellos que poseen un
alto grado de lucha por conseguir amistades, que cooperan en las competencias y desean

relaciones con un alto grado de comprension mutua son las personas afiliativas. (Robbins,
1994)

Tras este estudio McClelland concluyd que los que tienen una gran necesidad de
logro, se sienten muy motivados. Este tipo de personas sobresalen en las actividades
empresariales, tales como dirigir su propio negocio, presidir una unidad dentro de la empresa,
entre otras. Mientras que aquellos en los que la necesidades de afiliacion y poder tienden a
estar relacionados con el éxito gerencial, debido a que existe un efecto motivador que los

impulsa al poder con la finalidad de escalar jerarquia y de la empatia para dirigir a un grupo.
(Raobbins, 1994)

Las teorias del proceso de la motivacion se enfocan para entender los comportamientos
que eligen las personas para satisfacer sus necesidades. (Lussier, 2002). La teoria basada en
las expectativas formulada por Victor Vroom, establece que las personas toman decisiones a

partir de de sus expectativas de los premios que acompanan a determinar la conducta. (Shultz,

1998).

Esto quiere decir que la motivacion del trabajador depende de Ia intensidad con la que

se desea lograr un objetivo y la probabilidad que existe de alcanzarlo. El esfuerzo que cada
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persona realice dependerd de la probabilidad de obtener un determinado rendimiento y

consigo la recompensa.

La teoria del establecimiento de metas ideada por Edwin Locke, propone que la
motivacion primaria en el trabajo puede definirse a partir del deseo de lograr una meta
determinada. Asi una definicion de metas claras y especificas, junto a condiciones de trabajo
adecuadas genera un mayor rendimiento laboral. En cambio. cuando las metas se muestran
demasiado dificiles, el trabajador se siente desmotivado ya que cree que serdn imposibles de

lograr.

Todo esto apunta, y segiin el modelo de Herzberg, a sefialar que la satisfaccion laboral
no es un modelo unidimensional. (Gibson, 1996). Es por ello que al momento de realizar la
medicion de esta variable se debe tomar en cuenta distintos factores: los intrinsecos y los

extrinsecos. tal y como lo sefiala el siguiente grafico:

Ciclo Motivacion - Satisfaccién

e
Estimulos — HEquiEihrh_
~& {Homeaostasis)
A
Necesidad o
deseo

Factores

Compaortamiento
Accion

v

Frustracidgn
Necesidad Insatisfaccion

Relajacian

Grifico 2: Ciclo Motivacion - Satisfaccion. Gonealves y Sanchez 2006
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A efectos del cumplimiento de los objetivos de esta investigacion. se tomaron los
siguientes factores para llevar a cabo la medicion de la variable satisfaccion laboral. A

continuacion, un bosquejo de cada uno de estos factores.

2.1.2.- Factores intrinsecos

Los factores intrinsecos son llamados, también, satisfactorios o motivadores pues
procuran la satisfaccion en el trabajo. motivando al empleado a dar su méaximo rendimiento.
Forman parte del trabajo e incluyen la indole del mismo, el sentido de logro personal, grado de

responsabilidad desarrollo y progreso. (Schultz, 1998).

Estos factores poseen la siguiente particularidad; cuando no estan presentes en el
contexto laboral no resultan excesivamente insatisfactorios. Sin embargo, su existencia en las
condiciones de trabajo provoca un aumento en los niveles de motivacion que dan lugar a

buenos resultados de trabajo. (Gibson, 1996) Estos factores son:

Identidad: La mayoria de las personas sienten la necesidad de pertenecer a un grupo,
de formar parte de alguna organizacién social. La satisfaccion de esta necesidad supone
normalmente una cierta capacidad para identificarse con los demas y un interés por
intercambiar ideas y problemas. Confianza basada en la comprensién mutua y el aprecio de los

deseos del otro. Tal como lo sefiala Montatiez:

Comprende un vinculo, una simpatia comun. y una conciencia
detinida de estar unido de alguna manera, en términos de solidaridad moral
a la empresa. Por lo que los individuos sienten un interés en lo que sucede a
los integrantes del grupo y al grupo como totalidad, percibiendo su
pertenencia a la organizacion y que es parte de ésta. (Montafiez v Ordonez,

1997)
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Logro: Esta relacionado con los deseos de estima, de sobresalir, de competencia v de

alcanzar metas clevadas desempenando tareas dificiles. (Montariez y Ordofiez, 1997).

“El logro en si puede considerarse como un motivo humano fundamental™. (Dunnette,
1973). Es por ello que las personas poseen diferentes grados de satisfaccion que deriva del
trabajo que realiza, mostrando algunos mayor grado de interés, representade por un mayor
esfuerzo en lograr las metas que exigen gran esfuerzo a diferencia de otros que simplemente

cumplen con las metas bases o ni siquiera se esfuerzan por alcanzarlas.

Es importante destacar que lo que constituye el logro para una persona no lo es
necesariamente para otra; esto va a depender del grado de exigencia y de la capacidad que

posea la persona para alcanzar las metas.

Asi las personas con poca orientacion al logro, por lo general concibe las metas que
implican retos, como imposibles de alcanzar y por tanto generan en ellos insatisfaccion.
Mientras que aquella con fuerte orientacién al logro, al alcanzar una meta elevada ya se
sienten suficientemente recompensados y satisfechos, ya que el esfuerzo realizado por ¢l ha

sido significativo y gratificante. (Dunnette, 1973).

Afiliacion: Se refiere a necesidad que tienen las personas de establecer y mantener
contactos con sus compaineros de trabajo. Representa un fuerte impulso que casi todas las

personas experimentan alguna vez. (Dunnette, 1973).

Segun Schachter el deseo o tendencia de afiliarse a los otros surgen en parte, por un
profundo deseo de calmar la ansiedad hablando de lo que sucede y compartiendo creencias
con individuos de pensamiento similar. Tal parece que el motivo de afiliacion puede surgir en
circunstancias similares a las de la necesidad de seguridad, solo que en este caso no
comprende circunstancias de riesgo fisico sino que los motivos de afiliacion incluyen el medio

social e interpersonal. (Dunnette, 1973).
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A manera conclusiva Dunnette, realiza las siguientes generalizaciones del motivo de
afiliacion:

Primero la afiliacion, definida como la anticipacion de relaciones
afectuosas y amistosas con otlras personas, parece ser en parte una respuesta
a la ansiedad y no al un impulso positivo de goce. (...) La afiliacion podria
clasificarse mejor como un satisfacible porque las necesidades afiliativas

probablemente son apaciguadas y disminuidas al alcanzar la meta y no

incrementadas o fortalecidas. (Dunnette, 1973 p.154)

Esta generalizacion nos ayuda a entender la influencia que puede ejercer el grupo de
trabajo sobre el empleado y el temor que en €l se presenta al pensar que puede perder el apoyo
y la seguridad emocional que sus comparieros de trabajo le pueden brindar ya que para el
empleado el grupo representa una fuente de seguridad psicolégica y social. “La segunda
generalizacion referente a la afiliaciones que, como sucede con otros motivos, la gente difiere

mucho en el grado en que busca la seguridad emocional de afiliacion con los otros™.
(Dunnette, 1973 p. 154)

De lo anteriormente comentado, se puede decir que es esta la razon por la cual
diferentes trabajos o situaciones en ¢l pueden diferir en la satisfacciéon que proporcionan a las
personas con alta necesidad de afiliacion, asi las personas actGan segun las necesidades

emocionales de seguridad que posean.

Liderazgo: “Consiste en la necesidad de conquistar el reconocimiento de los demas o
de influir en los individuos o grupos pertenecientes a la organizacion para controlarlos
mediante €l trabajo guiado por la iniciativa, responsabilidad e ideas propias”. (Montafiez y
Ordonez, 1997)

Por lo general, los lideres son personas que toman la direccion del grupo, tienen

cualidades especiales que le permiten captar lo que los miembros del grupo piensan y desean,
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v asi satisfacen sus aspiraciones. Son personas que comprenden con rapidez lo que cada
situacion exige del grupo y sus miembros y poseen un gran poder de convencimiento sobre lo

demas, lo que le otorga prestigio. (Fernandez, 1975)

A continuacion se citarda una lista de rasgos de los lideres efectivos, que si bien no
cuentan con el apoyo absoluto de todos los investigadores, estda sustentada empiricamente.

Lussier (2002) propone que todo lider debe tener o cultivar lo siguiente:

v' Dominio: Los buenos lideres tras su deseo de asumir responsabilidades, no deben ser

demasiado autoritarios ni usar un estilo intimidatorio.

v' Integridad: Deben ser éticos y honestos lo que hace a una persona digna de confianza.

v Inteligencia: Normalmente los lideres cuentan con una inteligencia superior al
promedio. Es por ello que el lider posee una capacidad cognoscitiva de razonar en

forma critica, resolver problemas y tomar decisiones.

v Flexibilidad: Los buenos lideres son flexibles al cambio y se adaptan con facilidad a

las nuevas circunstancias.

v Sensibilidad hacia los demds: El lider debe considerar a los miembros del equipo

como personas, entender su posicion ante los problemas y ofrecer feedback.

2.1.3.- Factores Extrinsecos

Los factores extrinsecos, sirven de apoyo a para el desarrollo de los factores intrinsecos
que se consideran los motivadores reales y estan vinculados a la relacion empresa-empleado,
asociados a las politicas y normas de la empresa, al tipo de supervision, remuneraciones,

relaciones y condiciones fisicas de trabajo.
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Seguridad Integral: Cuando la mayoria de la gente se enfrenta con alguna amenaza
para su bienestar, hace lo que sea necesario para evitar el prejuicio. La amenaza puede surgir
solamente de factores evidentes como condiciones peligrosas de trabajo que amenazan la
seguridad fisica de uno, pero también factores sutiles como la amenaza de pérdida de empleo o

de un medio de trabajo estable y tamiliar.

El factor ambiente influye de manera positiva o negativa en el trabajo, porque mientras
el trabajador goce de buenas instalaciones que cuenten con medidas higiénicas y de seguridad
la productividad puede influir de manera tal que acreciente los resultados esperados. Entre
estas cosas, se pueden mencionar una buena iluminacion, espacio suficiente, instalaciones

acorde con el tipo de industria y cargo.

Incentivos: Son aquellos que no estan relacionados con la parte monetaria, e
involucran el estimulo por parte de la empresa percibido por el personal para mejorar su

desempeiio laboral a través de beneficios sociales y reconocimiento social por aios de

servicio.

Uno de los incentivos mas importantes por parte de las empresas, es la promocion
profesional: cuando en una empresa se brindan oportunidades de subir en la escala de
organizacional, las personas se concentran en esforzarse, pero cuando no es asi la rotacién es
muy elevada. Hay que tomar en cuenta que si, por el contrario, los ascensos ocurren muy ticil

v constantemente las personas pierden interés ya que el reto no es excitante.

Los premios o recompensas, la participacion en la toma de decisiones, la competencia,
las jornadas de trabajo, las condiciones ambientales, son incentivos efectivos ya que refuerzan
positivamente al trabajador. Los incentivos laborales pueden reforzar las metas de la

organizacion y su aplicacidn demuestra la importancia del desemperio.

Adiestramiento: El adiestramiento de personal es el proceso por medio del cual los
individuos aprenden habilidades, conocimientos, actitudes y conductas necesarias para

cumplir con las responsabilidades de trabajo que se les asigna. Esto implica que el
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adiestramiento tiene propositos especificos y deben disefiarse tomando en cuenta las aptitudes

y capacidades de aprendizaje de las personas disponibles para el adiestramiento.

Un buen programa de adiestramiento concebido se debilita cuando un mal sistema de
seleccion proporciona aprendices mal calificados; y de igual forma. sujetos muy calificados
pueden perder valor si no se les ayuda a evidenciar sus potencialidades mediante un
adiestramiento efectivo. Este adiestramiento efectivo en las empresas debe ser flexible; el

interés principal es llevar a los individuos a los patrones deseados en la ¢jecucion del trabajo

Supervision: En los niveles inferiores e intermedios de una organizacion, el supervisor
inmediato realiza evaluaciones, la jerarquia de gestion refuerza el derecho y el deber del
supervisor para tomar decisiones evaluativos y de desarrollo con respecto a los subordinados,

debido sobre todo a que es el supervisor quien administra los premios o castigos derivados del

proceso de evaluacion.

Participacion: Proceso participativo que aprovecha toda la capacidad de los
empleados y esta destinada a fomentar el compromiso con el éxito de la organizacion. El
razonamiento es que al hacer participar a los trabajadores en las decisiones que los afectan v al
incrementar su autonomia y control sobre su vida laboral, los empleados estarin mas
motivados y mas comprometidos con la organizacion, seran mas productivos y se sentirdn mas

satisfechos con su trabajo.

Se trata de las oportunidades de integracion al medio laboral percibidas por el
trabajador que permite una inclusién personal y psicologica de los individuos en los asuntos de
la empresa mediante formas de interaccion que puede oscilar desde el intercambio de ideas

hasta la conformacion de una comision de trabajo.

Las organizaciones creen en la participacion de los empleados porque promueven el
compromiso con ellos mismos y la labor que desempenan y contribuye con el éxito de la

organizacion, absorbiendo toda la capacidad de sus empleados
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Politica Salarial: Se entiende por remuneracion el total de pagos que recibe un
trabajador por la prestacion de sus servicios. Se sabe de la enorme influencia que el factor
econdmico tiene. en estas sociedades, sobre todos los demads aspectos de la vida humana. Fl
hombre siempre espera que se le remunere su trabajo satisfactoriamente con un salario justo y
suficiente para cubrir sus necesidades de acuerdo con su nivel de aspiraciones. Cuando esto no

ocurre se siente defraudado y nacen en él una serie de conflictos.

El sistema de remuneracion busca la determinacion objetiva del salario base, de los
incentivos, de los planes y beneficios, de las jubilaciones, de promociones justas. en fin, todo
cuanto tiene que ver con la gratificacion del trabajo. La remuneracion debe ajustarse a equidad
lo que proporcionara al trabajador una doble satisfaccion: la que proviene de una labor

realizada y la que proviene de un pago justo y objetivo.

Segun la teoria de la equidad “si se da un desequilibrio entre la percepcion de los
empleados sobre su compensacion con respecto a los demads, se genera un sentimiento de
insatisfaccion o de disconformidad”™ (Urquijo, Bonilla y Garcia, 2004 p. 29). Las politicas
Salariales debieran ajustarse a una serie de principios rectores, como lo son: el principio de la
justicia, la motivacion laboral, reconocimiento al mérito, principio de objetividad,

competitividad, actualizacion, continuidad, entre otros.

2.2.- Las Empresas Temporales (ETT)

Las ETT son una forma de manifestacion del trabajo. un nuevo paradigma en el ambito
laboral que no solo revoluciona este campo, sino a toda la sociedad, por ser una forma de
organizacion de la gente en las empresas, de la cual se desprenden como aspectos accesorios
nuevas formas de contratacion, nueva capacitacion, nuevas maneras de reclutamiento v

seleccion del personal.

Esto ha motivado que en el ambito legislativo se procediera a la creacion de una ley
para su regulacion con la finalidad de proteger a esta modalidad de trabajadores y al mismo

tiempo tratar que obtengan iguales beneficios y proteccion que los trabajadores permanentes o




37

a tiempo determinado; es decir que no se vean afectados en la obtencion de sus beneficios por
su condicion de “prestados™. A continuacion trataremos los aspectos mas resaltantes de las

Empresas de Trabajo Temporal.

Las Empresas de Trabajo Temporal son aquellas que basan su actividad principal en
poner a disposicion de una empresa usuaria, con caracter no permanente, trabajadores
temporales contratados por ella; es decir, por su amplio conocimiento del mercado las ETT
buscan, reclutan y seleccionan candidatos, con los perfiles exigidos. los cuales seran cedidos o

colocados en las empresas beneficiarias para el ejercicio de sus funciones.

La ETT asume el rol de patrono unico del trabajador mientras éste presta sus servicios
para la empresa cliente, la cual le asigna sus tareas bajo su supervision y control directo,
dentro de sus instalaciones. Todo esto sin que la ETT sea considerada como intermediaria,
segun el Reglamento de la Ley Organica del Trabajo (RLOT), eximiendo a la empresa cliente

de responsabilidad patronal solidaria.

Es por esto que se dice que este tipo de contratos son de naturaleza mercantil, ya que
no existe vinculacion directa entre el trabajador cedido y la empresa receptora de los servicios.
Existe una triple relacion, la que se produce entre la ETT y el trabajador (relacion de
naturaleza laboral), la segunda entre la ETT y la empresa beneficiaria de los servicios (relacion
de naturaleza mercantil) y la tercera entre el trabajador y la empresa beneficiaria como una

relacion de naturaleza funcional.

Una de las caracteristicas importantes que hacen a las ETT mas competitivas en el
mercado laboral, es la formacion de sus trabajadores. En el caso de Espana, las empresas de
empleo temporal, destinan el uno por ciento (1%) del pago que reciben de las empresas

usuarias para la formacion de los trabajadores (Pascual, 1996).

Existe ya un gran numero de empresas de empleo temporal distribuidas por el mundo
entre las cuales destacan: Adecco, Alta Gestion, Flexiplan, People, Randstad y Vedior-

Laborman, Manpower, Prosolca. Quest, Test CA, Gerencia Laboral, Asap, etc. Todas ellas
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poseen en su plantilla un gran nimero de trabajadores, capaz de satisfacer las demandas de

cualquiera de las empresas usuarias.

Asi mismo, las empresas de trabajo temporal se han 1do orgamizando para darle un
caracter sohido a la situacion. Una de las organizaciones mas representativas es la Asociacion
de Grandes Empresas de Trabajo Temporal (AGETT) que agrupa a las grandes empresas de
este género y a otras mas de sus asociadas (AGETT, 1999). Una de las funciones de esta
asociacion consiste en exponer una cantidad de lineamientos que deben tener las empresas de
trabajo temporal, entre las cuales, las mas importantes son: seriedad, rigor y calidad en su

gestion de empleo.

Como meta, la AGETT pretende difundir un mejor conocimiento de sus derechos
laborales para todos aquellos que quieran incorporarse a un puesto de trabajo por medio de
una empresa de trabajo temporal. Igualmente desde su constitucion, dotarse de los
instrumentos necesarios que garanticen un serio y riguroso funcionamiento del sector, tanto
desde el punto de vista de la calidad como desde la perspectiva ética en el desarrollo de la
actividad empresarial. Para ello, las grandes empresas de trabajo temporal aprobaron un
Codigo de Calidad en el que se establecen los parametros de funcionamiento de las empresas
asociadas a AGETT y un Cadigo de Conducta que es de obligado cumplimiento para todas las

comparnias miembros de la Asociacion (AGETT, 2005).

De manera general, la AGETT propone 7 objetivos para todas las demas empresas que
tiene asociadas. estos son: representar, gestionar y defender; ser cauce de representacion y
participacion; intervenir en los convenios y conflictos colectivos del trabajo; establecer vy
facilitar servicios de interés comun: fomentar vinculos; estudiar y acordar los problemas
comunes; promover permanentemente el avance y capacitacion en la gestion; administrar los

recursos economicos: promover, difundir y propiciar los valores morales de la profesion.

Esta opcion para la contratacion de trabajadores, con la finalidad de cederlos a otra
empresa para la prestacion de sus servicios personales, solo se permite con empresas ETT que
estén legalmente autorizadas e inscritas en la AGETT (Asociacion de Grandes Empresas de

Trabajo Temporal) y cumplan con los requisitos establecidos en la Ley. La utilizacion del
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empleo con caracter temporal de trabajadores se realizard en los casos siguientes: a) la
ejecucion de un proyecto o servicio de duracion finita pero incierta. b) cubrir picos de

demanda laboral, y ¢) cubrir vacantes temporales.

La funcion de las Empresas de Trabajo Temporal consiste en lo que hemos venido
conociendo en la actualidad en el drea de recursos humanos como oufsourcing que no es mas
que transferir a una empresa mids especializada a ellos, todas las funciones distintas de su ramo
y donde la beneficiaria traslada las responsabilidades a terceros a los fines de centrarse

exclusivamente en su ntcleo de negocio.

El origen de estas empresas se remonta a principios de los afios 50; a finales de la
Segunda Guerra Mundial en Europa, cuando las empresas usuarias empezaron a contratar los
servicios de las Empresas Temporales para agilizar el procedimiento de reclutamiento y
seleccion a los fines de desligarse de esta funcion; de ahi surge la especializacion en esta drea

de muchas que actualmente son importantes empresas de Recursos Humanos dentro del

mercado.

En Venezuela la figura de las ETT apenas se introdujo en la legislacion de manera
formal con el Reglamento de la Ley Organica del Trabajo (RLOT) en 1999. Esto motivado a
que desde dos aiios antes que se le diera caracter formal a esta figura en el ambito juridico
nacional a través del reglamento de la Ley Orgédnica del Trabajo (RLOT), vya sus pricticas
existian, solo que después la normativa establecida al efecto las obligd a que todas las ETT

operaran de manera igual.

Cabe destacar que las empresas de trabajo temporal han venido ganando credibilidad, a
pesar de no brindar todos los beneficios de ley que los trabajadores permanentes poseen, ya
que se han constituido en una forma de evitar o brindar solucion al desempleo que puede sufrir

una sociedad en un momento determinado.

Para que una empresa de trabajo temporal pueda funcionar debe cumplir con una serie
de requisitos que cxige el Ministerio del Trabajo, tales como la acreditacion legal para

ocuparse de sus asuntos, una capacidad financiera y dedicarse exclusivamente a la funcién de
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empleadora temporal; posterior al cumplimiento de estos requisitos, las empresas beneficiarias
buscan contratar sus servicios de reclutamiento y seleccion conociendo a la perfeccion su

vision de negocio y asi el personal adecuado para alcanzar los objetivos deseados.

En Venezuela, las empresas de trabajo temporal optan por satisfacer o ponerse mas del
lado de las empresas beneficiarias, de sus servicios y sus exigencias de mano de obra o bien de

personal, que de las necesidades de la poblacion por emplearse o los indices de desempleo

Entre todos los trabajadores que tiene la ETT se busca al mas calificado, segin las
descripciones de cargo y caracteristicas que exija la empresa beneficiaria; sin estar ésta en
conocimiento de las busquedas adicionales que realiza la ETT, ya que éste es su centro de
negocio, por lo que la empresa beneficiaria del servicio no tiene que preocuparse, pues el
trabajador seleccionado fue sometido a muchas pruebas y evaluado por profesionales antes de
ser reclutado, esto para que la relacion trabajador-empresa sea Optima vy asi la ETT demuestre
que es capaz de dar un servicio, cobrado por adelantado y por suscripcion, a muchas empresas

usuarias.

De esta manera, se contribuye a que dichas empresas se dediquen a hacer lo que saben
hacer. Pero aqui no termina la labor de la ETT, entre sus obligaciones aparecen el monitoreo,
el desarrollo y desempeno de estos trabajadores y, asi evaluar si la escogencia de esa persona
para el cargo fue la correcta y realizar las correcciones de los potenciales errores cometidos

para las proximas oportunidades.

Asi mismo, de lo que invierten las empresas beneficiarias en el pago a las empresas de
trabajo temporal, éstas tienen que dedicar un porcentaje a la capacitacion de los trabajadores
que se encuentran registrados en sus bases de datos o acaban de ser colocados en una empresa
beneficiaria; este monto no puede ser menor del 1% (uno por ciento) de lo que las empresa
beneficiarias cancelan; lo que se convierte en otro tema de discusion porque estas empresas
evitan que el periodo de tiempo establecido en los contratos de tres meses se extinga, todo a
los fines que él o los trabajadores no puedan gozar de la antigiiedad que la Ley otorga a partir

del tercer mes de trabajo ininterrumpido.
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La ventaja que este tipo de contratacion produce en los trabajadores es que se tiene una
alta rotacion y su perfil es muy demandado, por lo cual podri conocer empresas de distintos
ramos, proveyéndole conocimientos y experiencia laboral, que puede ir colectando hasta

finalmente lograr un empleo con caracter permanente.

Aspectos legales. La Ley Organica del Trabajo no prevé expresamente el régimen
juridico aplicable a las ETT, sino que en términos generales, admite tnicamente dos categorias
de sujetos cuya relacion juridica con el patrono o empleador son consideradas relevantes, en el
entendido que la misma pudiere comprometer su responsabilidad solidaria o agravar su
responsabilidad patronal; estas figuras a las que se hace referencia son el intermediario (Art.

54 LOT) y el contratista (Art. 55 LOT).

El articulo 54 LOT expresa:

A los efectos de esta Ley se entiende por intermediario la persona que en
nombre propio y en beneficio de otra utilice los servicios de uno o mds
trabajadores. El intermediario serd responsable de las obligaciones que a favor
de esos trabajadores se derivan de la Ley y de los contratos; y el beneficiario
respondera ademas, solidariamente con el intermediario, cuando le hubiere
autorizado cxpresamente para ello o recibiere la obra ejecutada. Los
trabajadores contratados por intermediarios disfrutarin de los mismos
beneficios y condiciones de trabajo que correspondan a los trabajadores

contratados directamente por el patrono beneficiario. (LOT, 1997)

El intermediario es un mandatario del patrono, se le atribuye el status de patrono,
compartido ¢éste con el beneficiario de la obra o servicio lo que coloca de manera directa al

trabajador en una relacion de dependencia o subordinacion con dos personas distintas, quien
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actia en nombre, beneficio y por cuenta de éste y se dedica a la contratacion de trabajadores a
los fines de ejecutar una obra o prestar un servicio. La consecuencia fundamental que de esta

figura se deriva es la responsabilidad patronal de la empresa beneficiaria del servicio.

Por su parte en ¢l caso de las contratistas. las mismas no comprometen (por regla
general) la responsabilidad de la empresa beneficiaria de los servicios. Su responsabilidad se
presenta de manera excepcional, ya que la misma pudiera resultar solidariamente responsable
de las obligaciones patronales que hubiere asumido el contratista con sus trabajadores.
exclusivamente cuando los servicios prestados fueren inherentes o conexos con el objeto

juridico de la empresa beneficiaria.

En este sentido el articulo 55 LOT establece lo siguiente:

No se considerard intermediario, y en consecuencia no comprometera la
responsabilidad laboral del beneficiario de la obra, el contratista, es decir, la
persona natural o juridica que mediante contrato se encargue de ejecutar obras
o servicios con sus propios elementos. No sera aplicable esta disposicion al
contratista cuya actividad sea inherente o conexa con la del beneficiario de la

obra o servicio. (LOT, 1997)

Las ETT en el marco legal descrito, s6lo pudiera ser concebida o como intermediaria o
como contratista, hecho éste solucionado por ¢l Reglamento de la Ley Organica del Trabajo
(Reglamento LOT, Gaceta Oficial # 5.292, 25 de Enero de 1999); el cual tiene muchas
coincidencias con la Ley de Empresas de Trabajo Temporal espanola de 1994, dado que este
pais fue uno de los primeros en legalizar la situacién del trabajo temporal, siendo hoy en dia
Espana es uno de los paises que lidera esta moderna forma de contratacion. Siendo resuelto lo

anteriormente expresado en el pardgrafo tinico del articulo 24 del Reglamento, el cual establece que las

ETT no son intermediarias y por ende pueden ser catalogadas como contratistas 0 como patronos.
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Quedan establecidos en el articulado del Reglamento las cuestiones siguientes: la
finalidad de las empresas de trabajo temporal, requisitos para su funcionamiento, obligaciones
de las empresas de trabajo temporal como empleador, supuestos de procedencia, contrato de

provision de trabajadores y extincion de la relacion laboral.

Una vez realizado el analisis anterior, es de destacar que las Empresas de Trabajo
Temporal (ETT) sufrieron un cambio en cuanto a la regulacion juridica aplicable a las mismas,
esto como consecuencia del Decreto Presidencial contentivo de la Reforma del Reglamento de
la Ley Organica del Trabajo, del 20 de Enero 2006, publicado en la Gaceta Oficial N° 38.426,
de fecha 28 de Abril de 2006. En la misma se derogaron todos los articulos que servian de
marco regulatorio para las ETT (articulos 23 al 28 RLOT derogado), el cual dispone que esta
categoria de empresas, que se encontraban debidamente registradas ante el Ministerio del

Trabajo, pasarian a tener la condicion de empresas intermediarias.

En consecuencia, los trabajadores pasan a ser regidos por un régimen de solidaridad en
cuanto a sus beneficios de cardcter laboral entre la ETT y la empresa beneficiaria de los

servicios. todo esto con fundamento en el articulo 54 de la LOT, anteriormente explicado.

Fundamentandose este cambio en que el rol del Estado como garante de los derechos
de los ciudadanos, en cuanto a la vigilancia que esto sea cumplido, por lo que ahora la
empresa beneficiaria, es decir la usuaria de los servicios adquiere la responsabilidad en
relacion a los beneficios laborales del trabajador contratado a través de una intermediaria,

igual que a la de los mismos trabajadores de contrato fijo o permanente.




CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

En el marco metodologico de esta investigacion se pretende comparar la satisfaccion
laboral de los trabajadores adscritos a una empresa de trabajo temporal con la de los
trabajadores fijo en el ano 2006 en un centro de llamadas en la zona Metropolitana de Caracas,
y por ello fueron ubicados los procedimientos cientificos metodologicos disponibles en
ciencias sociales escogiendo el mds apropiados para congregar, demostrar y examinar los

datos obtenidos.

3.1.- Tipo de Investigacion

Para la consecucion de los objetivos propuestos en este estudio, y en miras de medir el
grado de satisfaccion laboral tanto de los trabajadores adscritos a una empresa de empleo
temporal como de los trabajadores fijos, el tipo de investigacion que mejor s¢ ajusto es el de
tipo descriptivo-comparativo, cuyo proposito principal es describir, medir situaciones o
eventos con la mayor precision posible, especificando las propiedades importantes de
personas, grupos comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis
(Hernandez, 2001). Se realizaron las mediciones de los factores intrinsecos vy extrinsecos, que

evaltian a la satisfaccion laboral y sus respectivos indicadores.

3.2.- Diseiio de Investigacion

Se empled un diseno de investigacion de tipo no experimental, ya que se llevara a cabo

sin la manipulacion de las variables, y transversal o transeccional, tomando en consideracion
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que la recoleccion de los datos se efectud en un momento especifico en el tiempo, con una

medicion tnica. (Hemandez, 1997)
3.3.- Poblacion de Estudio

La poblacion estd constituida por personas, trabajadores que han sido contratados por
empresas de trabajo temporal y trabajadores contratados por tiempo indeterminado. Ambos
grupos prestan sus servicios en un centro de llamadas de una empresa de telecomunicaciones,
ubicada en el area Metropolitana de Caracas. Cabe destacar que dentro de estos centros de
llamadas se encuentran diversos cargos como: gerentes, supervisores (tanto de grupo como del

departamento de calidad) y teleoperadores.

Estos ultimos, son los que constituyen la poblacién escogida ya que entre otras
razones, realizan las mismas tareas y poseen las mismas responsabilidades. El total de

empleados del centro de llamadas bajo el cargo de Teleoperadores es de 141 empleados,

distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 1: Distribucién de la Poblacion de Estudio

TELEOPERADORES TOTAL

FLIOS 61 61
TEMPORALES 80 80
TOTAL 141 141

Goncealves y Sanchez 2000
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3.4.- Muestra de estudio

Se realizo un muestreo intencional, es decir se efectud la seleceion con base a criterios
de las investigadoras. Una de las razones fue que la poblacion de trabajadores temporales era
mucho mayor que los trabajadores fijos. En este caso, el criterio fue el de obtener una

proporcion de muestra cercana a lo ideal.

3.5.- Definicion de Variables:

Variables Demogrdticas:

Las variables demograficas que caracterizan a los empelados se definen como aquellas
que especifican la condicion cuantitativa de la poblacion. Estas son: sexo, edad, estado civil,

nivel educativo y condicion laboral, en especifico si son trabajadores fijos o temporales.

Variable en estudio:

La satisfaceion laboral se detine como las discrepancias entre lo que un individuo
espera obtener en su trabajo en relacion a los que invierten en ¢l y los miembros de su grupo
de referencia, y lo que realmente obtiene ¢él, en comparacion a los compaifieros, siendo
diferentes las actitudes si se trata de factores extrinsecos o intrinsecos al trabajo mismo. Los
aspectos intrinsecos son: identidad, logro, afiliacion y liderazgo; y los extrinsecos: seguridad

integral, politica salarial, incentivos, adiestramiento, supervision y participacion.
Definicion de las dimensiones:
Factores intrinsecos: Los factores intrinsecos de la motivacion laboral comprenden la

identidad, la afiliacion, el logro y el liderazgo como aquellos motivos sociales que impulsan

por si solos el comportamiento del trabajador hacia el logro de los objetivos organizacionales.
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Factores extrinsecos: Los factores extrinsecos de la motivacién laboral se refieren a
las politicas. normas y procedimientos de la empresa que se conciben como los factores de
contexto del trabajo, entre los cuales se encuentran la seguridad integral, politica salarial.
incentivos, el adiestramiento, la supervision y la participacion del empleado en el proceso de

desarrollo organizacional.

Segun Herzberg, los factores extrinsecos se como factores higiénicos debido a que
sirve de soporte para el desarrollo potencial de los factores intrinsecos verdaderamente

motivadores.

Definicion de Indicadores:

Identidad: Comprende un vinculo. una simpatia comun, y una conciencia definida de
estar unido de alguna manera, en términos de solidaridad moral a la empresa, por lo que los
individuos sienten interés en lo que sucede a los integrantes del grupo vy al grupo como

totalidad, percibiendo su partencia a la organizacion y que es parte de ésta.

Logro: Consiste en un estimulo intrinseco para competir, expresado en el deseo de
sobresalir, desempefiar tareas dificiles, alcanzar metas elevadas y desempefiarse mejor que

otros dentro de la organizacidn

Afiliacion: Se refiere a la necesidad de estar con otros compaiieros de trabajo. realizar
tareas en conjunto y trabajo de equipo con el propésito de elevar la productividad individual y

de grupo.

Liderazgo: Consiste en la necesidad de conquistar el reconocimiento de los demas o
de influir en los individuos o grupos pertenecientes a la organizacion para controlarlos

mediante el trabajo guiado por la iniciativa, responsabilidad e ideas propias.

Seguridad Integral: Consiste en la percepcion por parte del trabajador de las

previsiones consideradas por la empresa para evitar accidentes de trabajos mediante el
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establecimiento de normas, utilizacion de mobiliario adecuado y amplitud de las instalaciones

fisicas.

Politica Salarial: Mide la satisfaccion del trabajador relacionada con su remuneracion
estimada a través de la equivalencia del sueldo con el trabajo desempenado y con el de otras

empresas similares asi como la informacion sobre las politicas salariales y la planificacién de

los aumentos.

Incentivos: Involucra el estimulo por parte de la empresa percibido por el personal
para mejorar su desempeiio laboral a través de beneficios sociales y reconocimiento social por

anos de serviclo.

Adiestramiento: Se relaciona con las oportunidades percibidas de crecimiento y
desarrollo profesional por parte del trabajador dentro de la empresa considerando la

permanencia y las facilidades para cumplir el entrenamiento.

Supervision: Evalia la relacion con el supervisor percibida por el supervisado en
terminos de comunicacion, pertenencia de las asesorias, evaluacion objetiva e igualdad de

trato con otros supervisados.

Participacion: Explora las oportunidades de integracion al medio laboral percibidas
por el trabajador que permite una inclusién personal y psicologica de los individuos en los
asuntos de la empresa mediante formas de interaccion que puede oscilar desde el intercambio

de ideas hasta la confirmacion de una comision de trabajo.

3.6.- Operacionalizacién de Variables

La operacionalizacion se realiza en funcién de la vanable escogida, la satisfaccion
laboral, que surge de las respuestas obtenidas de la Escala de Motivacion elaborada por

Montanez y Ordonez (1997)
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VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS
Identidad 12,28.31,35
las discrepancias entre la Logro 1,8,13,26
que un individuo espera Faetores .
Intrinsecos Afiliacion 2.9.16,24
obtener en su trabajo en
relacion a los que Licerazgo LU
invierten en €l y los
miembros de su grupo de
Satisfaccion referencia, y lo que
Laboral realmente obtiene él, en LL L 1255238
Integral
comparacion a los
R s Factores Politica 6,10, 34,39
P d Extrinsecos Salarial
diferentes las actitudes si
R e Incentivos 3,21.26.36
extrinsecas o intrinsecos Adiestramiento | 15,23,27 .30
al-trabgo mismo. Supervision | 4,17,14,19
Participacion 5.7.20.22

Gonealves y Sanchez 2006

3.7.- Instrumentos de Recoleccion de Informacion:

Para la recoleccion de los datos se administrd el instrumento denominado Escala de

Motivacion Laboral elaborada por Montaiiez y Ordofiez (1997) que esta basada en el método

de Porter y pretende una medida global de la motivacion laboral presente en una empresa.

El mencionado instrumento consta de un aparte A, contentivo de 10 items, que

proporcionan informacion demografica de los encuestados y de cardcter general; y un aparte

B contentivo de 40 reactivos que arrojan informacién sobre la valoracién que los individuos
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reportan a los aspectos, intrinsecos y extrinsecos, que conforman el concepto macro de
satisfaccion laboral: identidad, logro. afiliacion, liderazgo. seguridad integral, politica salarial,

incentivos, adiestramiento, supervision y participacion.

Se realizaron algunas modificaciones al instrumento incorporandole unos items en el

apartado A para complementar informacion necesaria para el presente estudio.

3.8.- Validez

Para la validacion del cuestionario, éste se sometid a la evaluacion de cinco expertos en
el drea, con base en tres puntos centrales: pertinencia, redaccion y adecuacion. Los expertos
fueron profesores en Psicologia Industrial de la Escuela de Ciencias Sociales, Matematica y
Estadistica de la Escuela de Administracion y Contaduria; el Tutor de la presente
investigacion, un miembro del equipo redactor y ejecutor de la Escala de Motivacion Laboral

y una Psicologa Clinico de ejercicio profesional libre.

3.9.- Procesamiento de Datos:

En una primera ctapa se procedio a codificar cada una de las respuestas para facilitar el

procesamiento de los datos.




Tabla 3: Codificacion de resultados

Satisfaceion Laboral

ftem

(Cudnto tiene ahora?
(A)

#Cudnto deberia haber?
(B)

(Qué importancia liene?

(<)

| 2 3 E

1 2 3 4 5

| 2 3 4 5

wlosfl<alon i s o ral]—

=

—
f—

[ ]

13

Gonealves y Sdanchez 2006
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En la tabla que se presenta a continuacion. se muestran los valores ponderados para
cada una de las dimensiones de la variable Satisfaccion Laboral. Estos valores han sido
calculados considerando el numero de items que miden cada una de las dimensiones.

asignandoles un peso porcentual a las mismas.

Tabla 4: Ponderacién de los valores para cada una de las dimensiones de la variable
Satisfaccion Laboral

PUNTOS %
DIMENSIONES INDICADORES No. de ITEM MAXIMOS %o -

Identidad 4 20 10 10

Factores Logro 4 20 10 20
Intrinsecos Afiliacion 4 20 10 30
Liderazgo - 20 10 40

Seguridad Integral 4 20 1 50

Politica Salarial 4 20 10 60

Factores Incentivos 4 20 10 70
Extrinsicos Adiestramiento 4 20 1o 80
Supervision 4 20 10 90

Participacion 4 20 10 100

TOTAL 40 200 100% | 100% |

Gonealves y Sdnchez 2006

Una vez codificadas y ponderadas las posibles respuestas, se procedid a elaborar una
base de datos con todos los resultados obtenidos con la Escala de Motivacion Laboral
elaborada por Montafiez y Ordofiez (1997). El rango de cada categoria fue calculado con la

siguiente formula:

Srecuencia de respuestas x codigo de cada respuesta
rango =

nmero total de sujetos
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La discrepancia es calculada de la siguiente forma: |

Discrepancia = Valoracion de lo que debe haber -- Valoracion de lo que existe

El analisis de las caracteristicas o factores laborales estudiados, fue realizado de

acuerdo a las siguientes calificaciones:

|
|
IMPORTANCIA
RANGO CALIFICACION
4,00 - 5,00 ALTA
3,00 - 3.99 MEDIANA
2.00—2.99 PEQUENA
1.99 —1.00 MUY POCA
DISCREPANCIAS
RANGO CALIFICACION
3.00 — 4,00 MUY GRANDE
2.00 —2.99 GRANDE
1.00 - 1.99 MEDIANA
0.99 6 menos PEQUENA




CAPITULO IV
ANALISIS DE RESULTADOS

4.1.- Caracterizacion de la muestra

Tabla 5: Distribucién de la muestra por género de los trabajadores temporales

Género Frecuencia Porcentaje
Femenino 57 71.3%
Masculing 23 28 8%

Total 80 100%

Goncalves v Sinchez 2006

En la Tabla 5. se puede apreciar la distribucion por género de los trabajadores
temporales en donde se puede apreciar que el género masculino (28.8%) es significativamente

menor que los sujetos femeninos.

Dstribucion por Género

28%

& Femening
@ Masculing

Ti%

Grifico 3: Distribucién por género de los trabajadores temporales. Gonealves y Sdncher 2006
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Tabla 6: Distribucion de la muestra por género de los trabajadores fijos

Género Frecuencia Porcentaje
Femenino 39 63,9%
Masculino 22 36.1%

Total 80 100%

sujetos femeninos.

Goncalves y Sdnchez 2006

Distribucion por Género

En la Tabla 6. se puede apreciar la distribucién por género de los trabajadores fijos en

donde se puede apreciar que el género masculino (36.1%) es significativamente menor que los

B Fameaning
@ Masauling

Grafico 4: Distribucion por género de los trabajadores fijos. Gonealves v Sanchez 2006




Tabla 7: Distribucion por rangos de edad de los trabajadores temporales

Edad Frecuencia Porcentaje
menos de 20 afios 19 23,75%
20-25 29 36.25%
2630 24 | 30,00%
31-35 6 7.50%
36-40 2 2,50%
Total 8 100,004

Gonealves y Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 7, que el rango de edad de “20-25 anos™ de los
trabajadores temporales presenta el mayor porcentaje con un 36.25 %, seguido por el rango de
edad “26-30 anos” con un 30.0 %: a diferencia de los demas rangos que presentan un menor

porcentaje,

Tabla 8: Distribucién por rangos de edad de los trabajadores fijos

Edad Frecuencia Porcentaje
menos de 20 anos 7 11.48%
20-25 I6 26,23%
26-30 26 42,62%
31-35 9 14.75%
36-40 3 4,92%
Total 61 100,00%

Gonealves v Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 8, que el rango de edad de “26-30 anos™ de los
trabajadores fijos presenta el mayor porcentaje con un 42.62 %, seguido por el rango de edad
“20-25 anos” con un 26.2 %; a diferencia de los demas rangos que presentan un menor

porcentaje.




o

Tabla 9: Distribucion por estado civil de los trabajadores temporales

Estado Civil Frecuencia Porcentaje
Soltero 67 #3.8%
Casado 13 16.2%

Divorciado ] 0.0
Viudo 0 0.0
Total 80 100%

Goncalves y Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 9, que el estado civil “soltero” de los trabajadores

temporales presenta el mayor porcentaje con un 83.8 %, seguido por el de “casado™ con un

16.2 %; a diferencia de los demas rangos que presentan un menor porcentaje.

Estado Civil

B4%

O Soiterc

o Casado

O Divorclado
O Viudo

Grifico 5: Distribucion por estado civil de los trabajadores temporales. Gonealves vy Sinchez 2006




Tabla 10: Distribucion por estado civil de los trabajadores fijos

Estado Civil Frecuencia P{rr::tntaje
Soltero 43 T0.5%
Casado 15 24.6%
Divorciado 3 4,9%
Viudo 0 0,0
Total 61 100%
Gonealves y Sanchez 2006
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Se puede observar en la tabla 10, que el estado civil “soltero™ de los trabajadores fijos

presenta el mayor porcentaje con un 70.5 %. seguido por el de “casado” con un 24.6 %: a

diferencia de los demas rangos gque presentan un menor porcentaje.

Estado Civil

5% 0%

o Soltero

o Casado

o Divorciado
0 Viudo

Grifico 6: Distribucién por estado civil de los trabajadores fijos. Gonealves v Sdnchez 2006
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Tabla 11: Distribucién por nivel académico de los trabajadores temporales

Grado académico Frecuencia Porcentaje
Bachiller 43 33.75%
TSU 29 36,25%
Universitario & 10,00%
Postgrado ] 0.00
Total 80 1004

Goncalves ¥ Sinchez 2006

Se puede observar en la tabla 10. que el nivel académico “bachiller” de los trabajadores
temporales presenta el mayor porcentaje con un 53.7 %. seguido por el de “TSU™ con un

36.25 %: a diferencia de los demas rangos que presentan un menor porcentaje.

Grado Académico
10% 0%
B Bachiller
| Tsu
540, O Univershario
° O Bostgrado

Grifico 7: Distribucion por nivel académico de los trabajadores temporales. Gonealves v Sanchez 2006
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Tabla 12: Distribucién por nivel académico de los trabajadores fijos

Grado académico Frecuencia Porcentaje
Bachiller 14 22.95%
TSU 38 62.30%
Universitario 9 14,75%
Postgrado 0 0.00
Total 61 100%
Goncalves y Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 12. que el nivel académico “TSU™ de los trabajadores
fijos presenta el mayor porcentaje con un 60.3 %, seguido por el de “bachiller” con un

22.95%: a diferencia de los demds rangos que presentan un menor porcentaje.

Grado Académico

@ Bachiller

o TsuU

1 Universitario
1 Postgrado

Grifico 8: Distribueion por nivel académico de los trabajadores fijos. Gonealves v Sianchez 2006
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Tabla 13: Distribucién por tiempo de capacitacion que invierten las Empresas de
Trabajo Temporales en los trabajadores.

Tiempo Frecuencia Porcentaje
menos de | semana 13 16,25%
| semana 14 17.50%
2 semanas 42 52.50%
3 semana 11 13,75%
Total 30 100%
Goncalves v Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 13. que el tiempo de “2 semanas™ invertido en
capacitacion por parte de las Empresas de Trabajo Temporal en los trabajadores presenta el
mayor porcentaje con un 52.5 %. a diferencia de los demds rangos que presentan un menor

porcentaje.

Tiempo de Capacitacion

52,50%

B manos de 1 semana
B 1 semana

02 semanas

03 semana

Frecuencia de' Respuestasen
Porceniaje

Grafico 9: Distribucitén por tiempo de capacitacion que invierten las Empresas de Trabajo Temporales en
los trabajadores. Gonealves vy Sanchez 2006
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Tabla 14: Distribucién por tiempo de antigiiedad de los trabajadores Fijos y Temporales Il
en sus respectivas empresas |

Antigiiedad Condicién de trabajo
Tiempo Fijo Temporal

15 dias 0 9
menos de 6 meses 0 26
6 meses - | aiio 5 21
2 afios 18 14
3 afios I5 f

4 afios 9 0 [

5 afos 6 3 |

Mas de § afios 8 | '
Total 61 80

Gonealves y Sanchez 2006 ’

Se puede observar en la tabla 14. que el tiempo de antigliedad de “2 afios™ v **3 afios”
de los trabajadores fijos presenta la mayor frecuencia de 18 v 15 respectivamente; mientras
que en el rengldn de los trabajadores temporales. el tiempo de 6 meses™ v “6 meses a 1 afio”

muestra una frecuencia de 26 y 21 respectivamente.

Antiguedad
30 |
25 ’i\ |||
20 / 21 - —o—Trabajadores Fijos |
Fd Wy Y I
15 i : !
4 Trabajadores
10 Temporales
*9 | -,
5 et
0 — B : . — . b
Edias menosde Bmeses-1 2afos daos 4anos Bancs  Masdes

5 meses et afios

Grafico 10: Distribucidn por tiempo de antigiiedad de los trabajadores Fijos v Temporales en sus
respectivas empresas. Gonealves y Séanchez 2006
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Tabla 15: Distribucién por respuesta a la pregunta de aceptacién de un empleo fijo por
parte de los trabajadores temporales.

iAceptaria un empleo Fijo? Frecuencia Porcentaje
Si 80 100%
No 0 0
Total 80 100%

Gonealves y Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 14. que el 100% de los trabajadores temporales aceptaria
la posibilidad de un trabajo fijo.

¢Aceptaria un empleo fijo?

asi
| Mo

100%

Grafico 11: Distribucion por respuesta a la pregunta de aceptacion de un empleo fijo por parte de los
trabajadores temporales, Gonealves v Sdnchez 2006
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Tabla 16: Distribucién por razones expuestas por parte de los trabajadores temporales
sobre la opcidn de aceptar un empleo temporal

Razones por las cuales decidio optar por un empleo temporal Frecuencia Porcentaje
Es jefe de familia 10 12,6%
Mecesita trabajar para financiar sus estudios 53 66,25%
Prefiere los empleos temporales 0 0
Mo tiene otra opcidn 17 21.25%
Otra 0 4]

Total trabajadores temporales 80 100%

Gonealves y Sinchez 2006

Se puede observar en la tabla 16, que para los trabajadores temporales “el necesitar
trabajar para linanciar los estudios™ es el renglon que presenta el mayor porcentaje 66.25%

(frecuencia de 53). a diferencia de los demas rangos que presentan un menor porcentaje.

Razones por las cuales decidié optar por un empleo
temporal

@ Jefe de familia

O Financiamiento de
estudio

O Prefiere el emplec
temporal

O No tiene opcidn

Sujetos

Frecuencia de respuestas O Otra

Grafico 12: Distribucidn por razones expuestas por parte de los trabajadores temporales sobre la opcion
de aceptar un empleo temporal. Gonealves y Sanchez 2006
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4.2.- Distribucién de la muestra por reactivos de la variable Satisfaceién Laboral de
trabajadores temporales

Tabla 17: Distribucién por reactivos de Identidad de los trabajadores temporales

Reactivos de Identidad
items Lo que existe | Lo que debe haber | Importancia | Discrepancia
12 281 4,58 4.18 1,76
28 3,08 4,41 3,73 1.83
a 3,24 4,85 3,34 1.41
35 2.76 4,85 2,86 218
Promedio 2,98 4,77 3,53 1,80
N* REACTIVOS DE IDENTIDAD Discrepancia | Calificacién | Importancia | Calificacion
12 | Sensacién de afinidad con los objetivos de la empresa 1.83 Medizana 4.18 Alta
28 | Sentimiento de compromiso por el future de la empresa 1.76 Mediana 3.73 Mediana
31 | Sensacion de orgullo por gl prestigio de la emprasa 1.41 Mediana 334 Mediana
Santimignta de pertenencia & Ia dependencia a la cual -
Ha estoy adscrito 218 Grande 2,85 Paquefia
Promedio 1,80 Mediana 3,53 Mediana

Goncalves v Sinchez 2006

Se puede observar en la tabla 17, que los trabajadores temporales califican como
“mediano” el nivel de discrepancia del indicador Identidad que existe, en contraste con la
calificacion “alta™ que le otorgan al que debe haber. Es de notar que la calificacion dada al

nivel de importancia se encuentra por debajo de lo que debe haber.

Reactivos de Identidad

835,44

D Lo gue existe
@ Lo que debe haber
O Imporlancia

Forcentajes

Trabajadores Temporales

Grafico 13: Distribucion por reactivos de Identidad de los trabajadores temporales. Gonealves v Sinchez
2006
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Tabla 18: Distribucién por reactivos de Logro de los trabajadores temporales
Reactivas de Logra
ftems Lo que existe | Lo que debe haber | Importancia | Discrepancia
1 2,68 4,55 4,99 1.88
B 345 48B3 4,89 1,40
13 281 4,96 4,99 2,08 ]
25 2,75 5,00 4,83 2,25
Promedio 2,95 4,84 4,85 1,89
N® REACTIVOS DE LOGRO Discrepancia | Calificacién | Importancia | Calificacién
1 | Safisfaccian profesional con & frabajo que desempafio 1,68 Mediana 4,99 Alta
B | Exito chienido en mi trabajo 1,40 Mediana 489 Alta
13 | Estimulo por trabajo de retos desafiantas 2.05 Granda 4,59 Alta
25 | Satisfaccion personal por sobresalin en mi trabajo 225 Grande 493 Alta
Promedio 1.80 Mediana 4,85 Alta

Gonealves y Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 18. que los trabajadores temporales califican como
“mediano” el nivel de discrepancia del indicador Logro que exisre, en contraste con la
calificacion “alta™ que le otorgan al que debe haber. Es de notar que la calificacion dada al

nivel de importancia se encuentra por encima de lo que debe haber.

Reactivos de Logro

96,81 98,94
4.84 4,85
100
a0
o @ Lo que existe
70 O Lo que debe haber
B0 o importancia
a0
40

Porcentajes

Trabajadores Temporales

Grafico 14: Distribucidn por reactivos de Logro de los trabajadores temporales. Gonealves y Sanchez 2006
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Tabla 19: Distribucién por reactivos de Afiliacion de los trabajadores temporales
Reactivas de Afiliacidn
[tams Lo que existe | Lo que debe haber | Importancia | Discrepancia
375 455 471 0,80
g 314 4,90 4,86 1,76
16 410 4.83 461 0,73
24 2,69 4.30 463 1,61
Promedio 342 4,64 4,73 1,23
M* REACTIVOS DE AFILIACION Discrepancia | Calificacion | Importancia | Caliticacion
2 | Mecesidad de vincularme a equipos de trabajo 0,80 Pequena 471 Alta
Mecesidad de elevar la productividad individual a traves
g del trabajo qruped 1,76 hediana 4. 56 Alta
Imerés par establacer vinculos de amistad con mis
16 ctmpanams g rabait 073 Paguena 4,81 Alta
Interés por invciucrar mib grupe tamiliar en las actwidades
24 sociales de la smpresa 1.61 Wediana 463 Alta
Promedio 1.23 Mediana 4,73 Alta

Gonealves v Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 19, que los trabajadores temporales califican como
“mediano” el nivel de discrepancia del indicador Afiliacion que existe, en contraste con la
calificacion “alta™ que le otorgan al que debe haber. Es de notar que la calificacion dada al

nivel de importancia es analoga a lo que debe haber,

| Reactivos de Afiliacion
l az.g8 9456
464 4.73

100
| ©

a0

70 O Lo que existe
\ &0 O Lo que debe haber

O Importancia

a0
Parcentajes

Trabajadores Temporales

Grifico 15: Distribucién por reactivos de Afiliacion de los trabajadores temporales, Gonealves y Sanchez
2006
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Tabla 20: Distribucion por reactivos de Liderazgo de los trabajadores temporales

Reactivos de Liderazgo
ftems Lo que existe | Lo que debe haber | Importancia | Discrepancia
11 2.8 4,04 428 1.23
3a 2,83 4,88 4,94 2,05
37 2,79 4,86 333 218
40 310 5,00 4,95 1,80
Promedio 2,88 4,72 437 1,84
N* REACTIVOS DE LIDERAZGO Discrepancia | Calificacion | Importancia | Calificacién
11 | Responsabilidades importantes defagadas en mi trabajo 1,23 Madiana 4,76 Alta
33 | Realizacion de actividades laborales con ideas propias 2,05 Grande 4,84 Alta
a7 | Participacidn en a fijgcion de metas 2,18 Grande 333 Mediana
40 | Libertad para tomar decisiones an mi rabajo 1,20 hediana 495 Alta
Promedio 1,84 Mediana 437 Alta

Goncalves v Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 20, que los trabajadores temporales califican como
“mediano™ el nivel de discrepancia del indicador Liderazgo gue existe. en contraste con la
calificacion “alta™ que le otorgan al que debe haber. Es de notar que la calificacion dada al

nivel de importancia se encuentra por debajo de lo que debe haber.

Reactivos de Liderazgo

100

g0

&0
B Lo que existe

G Lo que debe haber
o impeortancia

5884

Porcentajes

Trabajadores Temporales

Grafico 16: Distribucion por reactivos de Liderazgo de los trabajadores temporales. Gonealves y Sdnchex
2000
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Tabla 21: Distribucién por reactivos de Seguridad Integral de los trabajadores
temporales

Reactivos de Seguridad Integral
{tems Lo que existe | Lo que deba haber | Importancia | Discrepancia
18 4.58 486 486 st}
29 438 490 450 .61
32 448 ek 4,99 .40
38 4.16 498 500 81
Fromedio 4,40 4,93 4,96 (.53
[l REACTIVOS DE SEGURIDAD INTEGRAL Discrepancia | Calificacidn | Impartancia | Calificacidn
18 Amplitud de las instalaciones adecuadas al fipo de .25 = Aa 486 Alta
trabiajo Sque N
29 | Apropiadas instalaciones para el desarrcilo del rabajo 081 Peguena 4.93 Alta
32 | Seguridad fisica confra accidentes de trabajo 04 Pequafia 489 Alta
38 Sagundad tisica ofrecida por el mobifiario o eguipo 0.81 Paquefia & 00 Ala
ulllizada
Promedio 0,53 Pequena 4,86 Alta

CGoncalves y Sdanchez 2006

Se puede observar en la tabla 21, que los trabajadores temporales califican como
“pequefio” el nivel de discrepancia del indicador Seguridad Integral gue exisie, en contraste
con la calificacion “alta™ que le otorgan al que debe haber. Es de notar que la calificacion dada

al mivel de imporiancia es analoga a lo que debe haber,

Reactives de Seguridad Integral

op50 9919
4,93 4.86

100
a5
g
a5 @ Lo que exista
a0 0 Lo gue debe haber
75 g Importancia
Fiv
85
&0

Parcentajas

Trabajadores Temporales

Grafico 17: Distribucion por reactivos de Seguridad Integral de los trabajadores temporales. Goncalves y
Sanchez 2006

EE———— —
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Tabla 22: Distribucién por reactivos de Politica Salarial de los trabajadores temporales

Reactivos de Politica Salarial
ftems Lo que existe | Lo que debe haber | Importancia | Discrepancia
f 258 4.96 341 1.99
1 245 3,00 300 2.33
34 156 REET 3,00 244
39 198 5.0 5.00 03
Promedin 2.7 4,99 3,00 235
M REACTIVOS DE POLITICA SALARIAL Discrepancia | Calificacion | Importancia | Calificacién
& | Pago acorde con mi trabajo 1.99 Mediana 5,00 Adta
Flanificaciin de los aumentos salanales ajustados al
0 indica inflacionario i g s i
34 isas::gnlcé?!eqmvalanm a plrag empresas importantes de 244 Grande 500 Alta
Informacion suficiente por parte de la empresa sobre sus
39 politicas salariales 2,03 Grande 5.00 Alta
Promedio 2,25 Grande 5,00 Alta

Goncalves y Sdnchez 2006

Se puede observar en la tabla 22. que los trabajadores temporales califican como
“grande” el nivel de discrepancia del indicador Politica salarial gue existe. en contraste con la

calificacion “alta” que le otorgan al que debe haber. Es de notar que la calificacion dada al

nivel de importancia es similar a lo que debe haber.

Reactivos de Politica Salarial

88.81 100,00
4.58 5,00

100
a0
B0 @ Lo que exists

O Lo que debe haber

@ Importancia

£ 3

A

Porcantajes

Trabajadores Temporales

Grafico 18: Distribucion por reactivos de Politica Salarial de los trabajadores temporales. Goncalves ¥
Sanchez 2006
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Tabla 23: Distribucién por reactivos de Incentivos de los trabajadores temporales

Reactivos de Incentivos
ftems Lo que existe | Lo que debe haber | Importancia | Discrepancia
3 2.81 483 496 211
21 239 3,041 5.00 2.61
26 341 4.94 4,90 153
36 233 498 4,90 2,65
Promedie 273 496 486 223
Me REACTIVOS DE INCENTIVOS Discrepancia | Calificacion | Importancia | Calificacién
3 | Beneficios sociales ofrecidos por la organizacidn 2.1 Grande 4,86 Alta
Benaficios qua se comparan favorablemente con los de
21 otras organizaciones 2,61 Grande 5,00 Alta
Reconocimiento por parte del supenvisor por el trabajo
26 raalizads 1,53 headiana 480 Alta
36 | Reconccimiento social por afios de servicio 2,65 Grands 4,92 Alta
Promedio 223 Grande 4,98 Alta

Gonealves v Sdanchez 2006

Se puede observar en la tabla 23, que los trabajadores temporales califican como
“grande” el nivel de discrepancia del indicador Incentivo gue existe, en contraste con la
calificacion “alta™ que le otorgan al que debe haber. Es de notar que la calificacion dada al

nivel de importancia es analoga a lo que debe haber.

Reactivos de Incentivos

88,19 95,25
4,96 4,96

B Lo gue existe
O Lo que debe haber
O Importancia

Porcentajes

Trabajadores Temporales

Grifico 19: Distribucion por reactivos de Incentivos de los trabajadores temporales. Gonealves ¥ Sénchez
2006
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Tabla 24: Distribucion por reactivos de Adiestramiento de los trabajadores temporales

Reactivos de Adiestramiento
fems Lo gue existe | Lo que debe haber | Importanela | Diserepancia
15 0,00 0,00 0,00 0,00
23 3.24 4.96 4,58 1,73
27 315 4,86 4,98 1,81
30 2,99 5,00 5,00 2m
Promedio 313 4,98 498 1,85
N® REACTIVOS DE ADIESTRAMIENTO Discrepancia | Calificacion | Importancia | Calificacion
15 | Limitacidn por parte de mi trabajo para asistir a cursos ERRCR ERRCR ERROR ERROR
23 | adiestramiento acorde con mi irabajo 1.73 Miediana 4,58 Alta
Adiestramiento adecuade cuando se adquieran nuevas
27 resp billdades laboraics 1,81 Mediana 4,08 Alta
30 | Oportunidad de crecimiento y desarmolla profesional 2,01 Grande 2.00 Alta
Promedio 1,39 Mediana 3,74 Mediana

Goncalves v Sdanchez 2006

99,50 99,67
4,98

4.88

Porcantajes

Sanchez 2006

Trabajadores Temporales

nivel de importancia es similar a lo que debe haber.

Reactivos de Adiestramiento

O Lo gque existe
T Lo gue debe haber
O lmpaortancia

Se puede observar en la tabla 24, que los trabajadores temporales califican como
“mediano” el nivel de discrepancia del indicador Adiestramiento gue exisre, en contraste con

la calificacion “alta™ que le otorgan al que debe haber. Es de notar que la calificacion dada al

Grafico 20: Distribucién por reactivos de Adiestramiento de los trabajadores temporales. Gonealves ¥
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Tabla 25: Distribucién por reactivos de Supervision de los trabajadores temporales

Reactivos de Supervision
items Lo que existe | Lo que debe haber | Importancia | Discrepancia

17 448 4.89 4,88 0.4

4 423 478 4,85 0,55

14 393 4,849 4,98 1,06

19 3,66 4,78 4 B& 1,11

Promedio 4,08 4,86 4.89 0,78

N REACTIVOS DE SUPERVISION Discrepancia | Calificacion | Importancia | Calificacién
17 | Libertad de comunicacion con el suparvisor .40 Pequefa 4,88 Alta
4 | Asesoramiento en mi trabajo por mi supendisor 0,55 Pequeria 4,85 Alta
14 | Evaluacion objetiva par mi supervisor 1.06 Mediana 4,99 Alta
Iguaitdad de trato para el personal por parte de mi

18 supanvisor 1.1 Mediana 4 86 Alta
Promedio 0,78 Pequena 4,90 Alta

Goncalves y Sdnchez 2006

Se puede observar en la tabla 25, que los trabajadores temporales califican como
“pequeno” el nivel de discrepancia del indicador Supervision gue existe, en contraste con la
calificacion “alta” que le otorgan al que debe haber. Es de notar que la calificacion dada al

nivel de importancia es similar a lo que debe haber.,

Reactivos de Supervision

97,13 97,88
486 a4

100 81,50
4,08

80
70
&0
50
40

O Lo que existe
@ Lo que debe haber
B Importancia

Porcentajes

Trabajos Temporales

Gerafico 21: Distribucion por reactivos de Supervision de los trabajadores temporales. Gonealves v Sdnchez
2006
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Tabla 26: Distribucion por reactivos de Participacion de los trabajadores temporales
Reactivos de Participacion
itams Lo que existe | Lo que debe haber | Importancia | Discrepancia
a.55 4.70 4,89 1.15
T 2.94 4,88 4,80 1,83
20 3.08 4,81 481 1.75
2z 318 4,85 4,85 1.66
Promedia 3.8 4.81 4.86 1.682
N® REACTIVOS DE PARTICIPACION Discrepancia | Calificacién | Importancia | Calificacion
Infarmacion sulicienta sobre el personal y &l
3 funcionarmisnts de cada dependencla 115 Medisnz, 489 Alta
Preocupacion de ia empresa para CONDCET jas opiniones .
7 & idess de los empleados 1.83 Medizna 4,80 Alta
Interés de la empresa por involucrar mi grupo familiar en :
20 | actividades sociaies 1,75 Mediana 4,81 Alta
Cooperacion de mis compansros para la realizacidn de :
2 Stijetivos dil Gree 1,66 Mediana 4,85 Al
Promedio 1,62 Mediana 4,86 Alta

Goncealves y Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 27. que los trabajadores temporales califican como
“mediano” el nivel de discrepancia del indicador Participacion gue existe, en contraste con la
calificacion “alta™ que le otorgan al que debe haber. Es de notar que la calificacion dada al

nivel de importancia es andloga a lo que debe haber.

Reactivos de Participacion

96,13 9725
4.81 4,85

100

@ Lo que existe
O Lo gue debe habar
o Impertancia

T

=l
40

Porcentajes

Trabajadores Temporales

Grafico 22: Distribucion por reactivos de Participacion de los trabajadores temporales, Gonealves y
Sanchez 2006
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4.3.- Distribucion de la muestra por reactivos de la variable Satisfaccion Laboral de
trabajadores fijos

Tabla 27: Distribucion por reactivos de Identidad de los trabajadores fijos

Reactivos de ldentidad
items Lo que existe | Lo gue debe haber | Importancia | Discrepancia

12 3,36 4,36 4,66 1,00

28 4.02 4,59 4.84 0.57

1 413 423 441 0A0

35 3.80 4,43 4,30 0.63

Promedic 383 4.40 4,55 0,58

M REACTIVOS DE IDENTIDAD Discrepancia | Calificacion | Importancia | Calificacion
12 | Sensacion de afinided con los objativos de la emprasa 1,00 Mediana 4,66 Alta
28 | Sentimiento de compromisa por & future de la empresa Q.57 Pequena 4,84 Alta
N I—E‘.ensaﬂtﬁn de orgullo por e prestigio de la empresa o110 Paguena 491 Alta
Sentimianto da pertenancia a la dependencia 3 la cual o

5 estoy adserito 0,63 Pequefa 4,30 Alta
Promedio 0,58 Pequena 468 Alta

Gonealves v Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 27, que los trabajadores fijos califican como “pequefio”™

el nivel de discrepancia del indicador Identidad que existe. en contraste con la calificacion

“alta” que le otorgan al que debe haber. Es de notar que la calificacion dada al mivel de

importancia se encuentra por encima de lo que debe haber.

91,05

100 B8,05 ", .-
440 =

F 8 &

a0
75
4]
55

Forcentajes

Trabajadores Fijos

Reactivos de Identidad

@ Lo que existe
O Lo que debe haber
B Importancia

Grifico 23: Distribucidn por reactivos de Identidad de los trabajadores fijos. Gonealves v Sdnchez 2006
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Tabla 28: Distribucion por reactivos de Logro de los trabajadores fijos

Reactivos de Logro
ftems Lo que existe | Lo qgue debe haber | Importancia | Discrepancia

1 3,95 4,83 4,98 0,98

8 3,85 4,72 4,93 0T

13 4,08 4,61 4,79 0.58

25 4,349 4,398 5,00 0.59

Promedio 4,08 481 4,83 0,73

M REACTIVOS DE LOGROD Discrepancia | Calificacién | Importancia | Calificacian

1 Satisfaccion profesional con &l trabajo que desempafn 0,88 Peaguefa 4,08 Alta
é Exito obtenido en mi trabajo 077 Pequena 4,83 Alta
13 | Estimulo por trabajo de retos desafiantes 0,58 Peguena 4,79 Alta
25 | Satisfaccion personal por sobrasalir en mi frabajo 0,59 Pequefia 5,00 Alta
Promedio 0,73 Pequena 493 Alta

Goncalves v Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 28, que los trabajadores fijos califican como “pequefio”
el nivel de discrepancia del indicador Logro gue existe, en contraste con la calificacion “alta”
que le otorgan al que debe haber. Es de notar que la calificacion dada al nivel de importancia

se encuentra por encima de lo que debe haber.

Reactivos de Logro

28,5

96,2 4,93

100
85
a0
83
a
75
7a
65

o Lo gue existe
O Lo que debe haber
@ Im portancia

Porceniajes

Trabajadores Fijos

Grifico 24: Distribucion por reactivos de Logro de los trabajadores fijos. Gonealves y Sanchez 2006




Tabla 29: Distribucion por reactivos de Afiliacion de los trabajadores fijos
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Reactivos de Afiliacién
items Lo que existe | Lo que debe haber | Importancia | Discrepancia
2 421 451 474 0,30
] 4,21 4,46 487 0,25
16 3,83 4 62 4.74 0,69
24 3,59 4,87 492 | 128
FPromedio 3,99 4,62 482 0,63
W REACTIVOS DE AFILIACION Discrepancia | Calificacion | Importancia | Calificacidn
2 | Mecesidad de vincularme & eguipos de rabajo 0,30 Paauersa 4,74 Alta
MNecesidad de elevar la productividad individual a fravés
g del trabajo grupal 0,25 Pequeria 4,87 Alta
Interés por esteblecer vinculos de amistad con mis
16 compafieros de trabajo 0,69 Fequera 4,74 Alta
Interés por involucrar mi grupe familiar en fas actividades i
= socigies de la empresa 1.28 Mediana 492 Als.
Promedio 0,63 Fequeiia 4.82 Alta

Gonealves y Sanchez 2006

importancia se encuentra por encima de lo que debe haber.

Reactivos de Afiliacion

96,35
4,82

92,3
452

8 Lo que existe
O Lo que debe haber

O lm portancia

Porcentajes

Trabajadores Fijos

Se puede observar en la tabla 29. que los trabajadores fijos califican como “pequeio™
el nivel de discrepancia del indicador Afiliacion que exisie, en contraste con la calificacion

“alta”™ que le otorgan al que debe haber. Es de notar que la calificacion dada al nivel de

Grifico 25; Distribucion por reactivos de Afiliacion de los trabajadores fijos. Goncealves vy Sdnchez 2006




Tabla 30: Distribucidn por reactivos de Liderazgo de los trabajadores fijos
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Reactivos de Liderazgo
ftems Lo gue existe | Lo gue debe haber | Importancia | Discrepancia

1 3,59 4 45 4,79 0,30

33 4,30 475 4,80 0.45

37 4,18 4.79 4,87 0,61

40 3,02 487 4,80 Q.25

Promedio 4,00 473 4,84 0.73

N° REACTIVOS DE LIDERAZGO Discrepancia | Calificacion | Importancia | Calificacién

11 | Rezponsabilidades importantas delegadas en mi trabajo 0,90 Pequeha 479 Alta
33 | Realizacidn de actividades Isborales con ideas propias 045 Pequena 4,80 Ala
a7 | Parlicipacidn en la fijacicn de metas 0,81 Peguefia 487 Alta
40 | Libertad para tomar decisiones &n mi trabajo 0.95 Pequena 4,80 Alia
Promedio 0,73 Pequeda 4.84 Alta

Goncalves v Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 30. que los trabajadores fijos califican como “pequeiio”

el nivel de discrepancia del indicador Liderazgo guee existe, en contraste con la calificacion

“alta™ que le otorgan al que debe haber. Es de notar que la calificacion dada al nivel de

importancia es andloga a lo que debe haber.

100
85
80
B3
BO
75
T
&5

Reactivos de Liderazgo

94,5
4,73

Forcentajes

96,8

4,84

Trabajadores Fijos

B Lo gue existe

@ Importancia

® Lo que debe haber

Griifico 26: Distribucion por reactivos de Liderazgo de los trabajadores fijos. Gonealves y Sinchez 2006
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Tabla 31: Distribucion por reactivos de Seguridad Integral de los trabajadores fijos

Reactivos de Seguridad Integral
items Lo que existe | Lo que debe haber | Importancia | Discrepancia

18 3,57 4,74 4,93 1,17

29 3.48 472 4,87 1.24

az 4,11 4,82 4.97 o7

38 4,41 4,89 4,97 0,48

Promedio 3,89 479 4 05 0,90

M REACTIVOS DE SEGURIDAD INTEGRAL Discrepancia | Calificacién | Importancia | Calificacion
18 tAr?h:;iILUd de las instalaciones adecuadas al tipo de 117 Mediana 4.93 Alta
29 | Apropiadas instalaciones para el desarralio del trabajo 1,24 Mediana 497 Alta
32 | Segquridad fislca contra accidentes de trabajo 0.71 Pagquena 4.87 Alta
38 Seguridad fisica ofrecida por &l mobiligrio o equipa 0.48 Pequefia £97 Alta
utllizado

Promedio 0,90 Pequena 4.96 Alta

Gonealves ¥ Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 31, que los trabajadores fijos califican como “pequeno”
el nivel de discrepancia del indicador Seguridad Integral gue existe. en contraste con la
calificacion “alta” que le otorgan al que debe haber. Es de notar que la calificacion dada al

nivel de importancia se encuentra por encima de lo que debe haber.

Reactivos de Seguridad Integral

99,2
9585 a5

4,78

@ Lo gue axiste
@ Lo que debe haber
@ Im portancia

Porcantajes

Trabajadores Fijos

Grafico 27: Distribucion por reactives de Segoridad Integral de los trabajadores fijos. Goncalves y
Sdnchez 2006
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Tabla 32: Distribucion por reactivos de Politica Salarial de los trabajadores fijos

Reactivos de Politica Salarial
ftems Lo que existe | Lo que debe haber | Importancia | Discrepancia
] 3,36 4,80 4,95 1.44
10 2,23 4,89 4.97 2.66
34 4.07 4 87 4,89 080
39 4.48 497 4,87 0,49
Promedio 3,54 4,88 4.95 1,35
N® REACTIVOS DE POLITICA SALARIAL Discrepancia | Calificacion | Importancia | Calificacidn
6 | Pago acorde con mi trabajo 1,44 Mediana 485 Alta
Planificacion de los aumentos salanales ajustados a
10 indice inflacionario <50 Grande hid Alla
24 Ea:::l?; aquivalentes a olras empresas importantes de 0.80 nequeha 4.80 Alta
Informacidn suficiente por parte de [a emprasa sobre sus .
29 polises satariaiss 043 Paguena 497 Alta
Promedio 1,35 Mediana 4,85 Alta

Goncalves y Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 32, que los trabajadores fijos califican como “mediano™
el nivel de discrepancia del indicador Politica Salarial gue exviste. en contraste con la
calificacion “alta™ que le otorgan al que debe haber. Es de notar que la calificacion dada al

nivel de importancia es similar a lo que debe haber.

Reactivos de Politicas Salariales

B Lo que existe
0 Lo que debe haber
O Importancia

Porcentajes

Trabajadores Fijos

Grifico 28: Distribucién por reactivos de Politica Salarial de los trabajadores fijos. Gonealves y Sénchez
2006
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Tabla 33: Distribucién por reactivos de Incentivo de los trabajadores fijos

Reactivos de Incentivo
items Lo que existe | Lo que debe haber { Importancia | Discrepancia
3 3.68 477 4,80 1,11
21 3,93 4,95 4,66 1,02
26 3.90 4,30 483 1,00
36 4.00 4,82 4,85 0,82
Promedio 3.87 4,86 4,56 0,90
M REACTIVOS DE INCENTIVDS Diserepancia | Calificacion | Importancia | Calificacian
3 | Benaficios sociales ofrecides por 1a organizacion 1.1 Mediana 4.8 Alla
Beneficios que 5e comparan favorablemente con fos de ]
21 olras organizaciones 1,02 IMediana 4 B Alta
Reconocimiento por parte del supervisor por al trabajo .
26 | bz 1,00 Mediana 4,93 Alta
38 | Reconocimiento social por afios de sarvicio 0,82 Pequeia 485 Alta
Promedio 0,99 Pequena 4.Ba Alta

Gonealves v Sanchez 2006

3]

Se puede observar en la tabla 33, que los trabajadores fijos califican como “pequefio’
¢l nivel de discrepancia del indicador Incentivo gue existe, en contraste con la calificacion
“alta” que le otorgan al que debe haber. Es de notar que la calificacion dada al nivel de

importancia es igual a lo que debe haber.

Reactivos de Incentivos

ar,20 97,20
4,86 4,88

O Lo que existe
O Lo que debe haber
@ Importancia:

Porcentajes

Trabajadores Fijos

Grifico 29: Distribueidn por reactivos de Incentivo de los trabajadores fijos. Gonealves y Sianchez 2006




Tabla 34: Distribucion por reactivos de Adiestramiento de los trabajadores fijos
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Reactivos de Adiestramiento
items Lo que existe | Lo que debe haber | Importaneia | Discrepancia
15 0.00 0,00 0,00 0,00
23 385 4,98 4,98 1,13
27 3,20 4,82 4497 1,72
30 3,39 4,98 4.98 1.59
Promedio 3,48 4,96 4,98 1.48
N® REACTIVOS DE ADIESTRAMIENTO Discrepancia | Calificacién | Importancia | Calificacion
15 | Limitacién por parte de mi trabajo para asistir a cursos ERROR ERROR ERAORA ERRCA
23 | Adiestramianto acorde con mi trabajo 1,13 Mediana 4,88 Alta
Adiestramiento adecuado cuando se adquigran nusvas :
27 responsabilidades Jaborales 1,72 Mediana 4,87 Alta
30 | Oponunidad de crecimiento y desarrollo profesional 1,589 Mediana 4.98 Alta
Promedio 1.1 Mediana 373 Alta

Goncalves v Sdnchez 2006

Se puede observar en la tabla 34, que los trabajadores fijos califican como “mediano™

el nivel de discrepancia del indicador Adiestramiento que existe, en contraste con la

calificacion “alta” que le otorgan al que debe haber. Es de notar que la calificacion dada al

nivel de importancia es similar a lo que debe haber. Es importante mencionar que la medicién

del reactivo 15 arrojo un error por lo que no se tomd en cuenta para los calculos.

Reactivos de Adiestramiento

90,2
4,96

94,5
198

Porcenajes

Trabajadores Fijos

O Lo que existe
o Lo que debe haber
O lmportancia

Grifico 30: Distribucion por reactivos de Adiestramiento de los trabajadores fijos. Gonealves v Sinchez

2006
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Tabla 35: Distribucién por reactivos de Supervision de los trabajadores fijos

Reactivos de Supervision
items Lo qmm ‘Lo que debe haber | Importancia | Discrepancia

17 3,95 4,85 4,95 0,90

4 4,30 4.64 4,72 .34

14 435 4,92 4,98 0,67

18 XTT 485 4497 1.0B

Promedic .07 4,82 4.3 0.75

N REACTIVOS DE SUPERVISION Discrepancia | Calificacion | Importancia | Calificacion
17 | Libertad de comunicacidn con el supenvisor 0.80 Pequana 4,895 Alla
4 | Asesoramiento an mi irabajo por mi superviscr 0,34 Peguefia 472 Alta
14 | Evaluacion objetiva por mi supervisor 0.67 Pequedia 4,98 Alia
lgualdad de traic para el personal por parie de mi .

19 RS, 1,08 Mediana 4,97 Alta
Promedio 0.75 Pequera 4,91 Alta

Gonealves y Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 35, que los trabajadores fijos califican como “pequefio™

H el nivel de discrepancia del indicador Supervision gue existe, en contraste con la calificacion
| “alta” que le otorgan al que debe haber. Es de notar que la calificacion dada al nivel de

importancia es similar a lo que debe haber.

Reactivos de Supervision
28,1
8.3 4
4,82
100
a5
20 .
a5 O Lo que existe
80 B Lo gue debe haber
75 = Importancia
0

FPorcentajes

Trabajadores Fijos

Grafico 31: Distribucion por reactivos de Supervision de los trabajadores fijos. Gonealves y Sanchez 2006
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Tabla 36: Distribucion por reactivos de Participacion de los trabajadores fijos Il

Reactivos de Participacion
5 Lo que existe | Lo que debe haber | Importancia | Discrepancia
tems
S 372 441 4,57 0,69
7 3,16 4,66 4.87 1,50
| 20 3,08 480 475 1.72
22 3,62 4,62 4,79 1,00
Promedio 3,40 4,62 477 1,23
N® REACTIVOS DE PARTICIPACION Discrepancia | Calificacién | Importancia | Calificacidn
Informacion suficiente sobre el perscnal y el o Al
® | tuncionamiento de cada dependencla S el et = |
Preocupacion de la empresa para conocer 1as opiniones oo
T & ideas de los empleadas 1,50 Mediana 4,87 Alta
Interés de la empresa por involucrar mi- grupo familiar en .
20 | actividades sociales 1.72 Mediana 475 Ata
Cooperacion de mis companearos para fa realizacidn de
22 fos objetivos del drea 1,00 Mediana 4.78 Alta
Promedio 1,23 Mediana 477 Alta

Goncalves y Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 36, que los trabajadores fijos califican come “mediano”
el nivel de discrepancia del indicador Participacion gue existe. en contraste con la calilicacion
“alta” que le otorgan al que debe haber. Es de notar que la calificacion dada al nivel de

importancia es analoga a lo que debe haber.

Reactivos de Participacion |
95,4
9245 oy I
100 4,62

a5
20 I
Ba @ Lo gue existe |
80 0 Lo gue debe haber
75 B Importancia

70
65

Porcentajss

Trabajadores Fijos

Grifico 32: Distribucién por reactivos de Participacion de los trabajadores fijos. Goncealves y Sdnchez
2006




CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

5.1.- Comparacion de las dimensiones de la variable Satisfaccion Laboral entre

trabajadores temporales y trabajadores fijos

Tabla 37: Comparacion de reactivos de ldentidad entre los trabajadores temporales y
trabajadores fijos

Factor Identidad
Lo gue existe | Lo gue debe haber | Importancia
Trabajadores Fijos 76,55 88.05 91,05
Trabajadores Temporales 59 50 a5 44 70,50
Gonecalves v Sdnchez 2006

Se¢ puede observar en la tabla 37, que para los trabajadores temporales la Identidad gue
existe tiene una valoracion menor en comparacion a la calificacion dada al mismo reactivo por

los trabajadores fijos.

En cuanto al debe haber los trabajadores temporales hacen una valoracidn mayor que

los trabajadores fijos.

Asi musmo, en lo que respecta a la importancia de este factor, los trabajadores
temporales le otorgan una menor valoracion en comparacion con la valoracion realizada por

los trabajadores fijos, atn y cuando la calificacion otorgada por ambos grupos es “alta”.
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Comparacion del factor Identidad entre los
trabajadores fijos y los trabajadores temporales

95,44
100 88,05 445 =
90
# 40 70,50 @ Lo que existe
';E' 3,53 O Lo que debe haber
g' B Importancia
o

Trabajadores Fijos Trabajadores
Temporales

Grifico 33: Comparacion de reactivos de Identidad entre los trabajadores temporales y trabajadores fijos.
Gonealves y Sanchez 2006
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Tabla 38: Comparacién de reactivos de Logro entre los trabajadores temporales y
trabajadores fijos

Factor Logro
Lo que existe | Lo que debe haber | importancia
Trabajadores Fijos 81.60 96.20 98,50
Trabajadores Temporales 58,94 96,81 98,04

Gonealves y Sdanchez 2006

Se puede observar en la tabla 38, que para los trabajadores temporales el Logro gue
exisie tiene una valoracion menor en comparacion a la calificacion dada al mismo reactivo por

los trabajadores fijos.

En cuanto al debe haber los trabajadores temporales hacen una valoracion andloga con

respecto a la que realizan los trabajadores fijos.

De igual manera, en lo que respecta a la importancia de este factor, los trabajadores
temporales y fijos le otorgan una valoracion similar al factor Logro. siendo su calificacion

“alta™ en ambos casos.

Comparacion del factor Logro entre
trabajadores fijos y temporales

98,50 98,94
96,20 o, 96,81

4,
481 — a

100 it
2 B Lo que gxisie
% 20 o Lo que debe haber
Importancia
E 70
60
50
Trabajadores Fijos Trabajadores
Temporales

Grifico 34: Comparacién de reactivos de Logro entre los trabajadores temporales v trabajadores fijos.
Gonealves v Sanchez 2006
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Tabla 39: Comparacién de reactivos de Afiliacion entre los trabajadores temporales y
trabajadores fijos

Factor Afiliacian
Lo que existe | Lo gque debe haber | Importancia
Trabajadores Fijos 78,70 92.30 98,35
Trabajadores Temporales 68,38 92,88 94,56

Gonealves y Sdnchez 2006

Se puede observar en la tabla 39. que para los trabajadores temporales la Afiliacion que
existe tiene una valoracion menor en comparacion a la calificacion dada al mismo reactivo por

los trabajadores fijos.

En cuanto al debe haber los trabajadores temporales hacen una valoracién andloga con

respecto a la que realizan los trabajadores fijos.

Asi mismo, en lo que respecta a la imporfancia de este factor. los trabajadores
temporales le otorgan una valoracion ligeramente menor a este factor, en comparacion a la

valoracién dada por los trabajadores fijos, En ambos casos la calificacion registrada es “alta™,

Comparacion del factor Afiliacion entre
trabajadores fijos y trabajadores temporales

92,30 9:-‘]325 92,88 94,56
100 4,62 4,64 4,73
a0
i 80 B Lo que exisle
-E 70 @ Lo que debe haber
@ mportancia
5 60 w
50
40
Trabajadores Fijos Trabajadores
Temporales

Grafico 35: Comparacion de reactivos de Afiliacién entre los trabajadores temporales y trabajadores fijos.
Goncalves v Sanchez 2006
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Tabla 40: Comparacion de reactivos de Liderazgo entre los trabajadores temporales y
trabajadores fijos

Factor Liderazgo

Lo gque existe | Lo que debe haber | Importancia
Trabajadores Fijos 79,95 94,50 8,80
Trabajadores Temporales 57,63 94,38 B7.38
Goncalves v Sdnchez 2006

Se puede observar en la tabla 40. que para los trabajadores temporales el Liderazeo que
exisfe tiene una valoracion menor en comparacion a la calificacion dada al mismo reactivo por

los trabajadores fijos.

En cuanto al debe haber los trabajadores temporales hacen una valoracion similar con

respecto a la que realizan los trabajadores fijos.

Asi mismo, en lo que respecta a la importancia de este factor, los trabajadores
temporales le otorgan una menor valoracion en comparacion con la valoracion realizada por

los trabajadores fijos. ain y cuando la calificacion otorgada por ambos grupos es “alta™.

Comparacion del factor Liderazgo entre
trabajadores Fijos y trabajadores temporales

94,50 96,80 94,38
84 472 87,38

O Lo gue existe
@ Lo gue debe haber

& Importancia

Porcentaje (%)

Trabajadores Fijos Trabajadores
Temporales

Grifico 36: Comparacion de reactivos de Liderazgo entre los trabajadores temporales v trabajadores fijos.
Goncalves y Sdnchez 2006
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Tabla 41: Comparacion de reactivos de Seguridad Integral entre los trabajadores
temporales y trabajadores fijos

Factor Seguridad Integral
Lo que existe | Lo que debe haber | Importancia
Trabajadores Fijos 77.85 85,85 99.20
Trabajadores Temporales 87.94 98,50 89,19
Goncalves y Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 41. que para los trabajadores temporales la Seguridad
Integral gue existe tiene una valoracién menor en comparacion a la calificacion dada al mismo

reactivo por los trabajadores fijos.

En cuanto al debe haber los trabajadores temporales hacen una valoracion mayor a este

factor, con respecto a la que realizan los trabajadores fijos.

Asi mismo, en lo que respecta a la importancia de este factor, los trabajadores

temporales v fijos le otorgan una valoracion similar al factor Seguridad Integral, siendo su

calificacién “alta™ en ambos casos

Comparacion del factor Seguridad Integral entre
trabajadores fijos y trabajadores temporales

99,20 08,50 99,19
95,85 496 493 496
100 : e
a0
E BO o Lo que exisie
% - O Lo que debe haber
E O Importancia
= 60
4
&0
40
Trabajadores Fijos Trabajadores
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Grafico 37: Comparacion de reactivos de Seguridad Integral entre los trabajadores temporales y
trabajadores fijos. Gonealves y Sinchez 2006
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Tabla 42: Comparacion de reactivos de Politica Salarial entre los trabajadores
temporales v trabajadores fijos

Factor Politica Salarial
Lo gue existe | Lo que debe haber | Importancia
Trabajadores Fijos 70,70 97.65 98,90
Trabajadores Temporales 54,81 99,81 100,00

Goncealves y Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 42, que para los trabajadores temporales la Politica
Salarial gue existe tiene una valoracién menor en comparacion a la calificacion dada al mismo

reactivo por los trabajadores fijos.

En cuanto al debe haber los trabajadores temporales hacen una valoracion mayor a este

factor. con respecto a la que realizan los trabajadores fijos.

En lo que respecta a la importancia de este factor., los trabajadores temporales le
otorgan una mayor valoracion en comparacion con la valoracion realizada por los trabajadores

fijos, ain y cuando la ealificacion otorgada por ambos grupos es “alta”.

Comparacion de factor Politica Salarial entre
trabajadores fijos y trabajadores temporales

98,90 99,81 100,00
T A A T
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Grafico 38: Comparacion de reactivos de Politica Salarial entre los trabajadores temporales y
trabajadores fijos. Gonecalves ¥ Sdnchez 2006




Tabla 43: Comparacion de reactivos de Incentivo entre los trabajadores temporales y
trabajadores fijos

Factor Incentivo
Lo gue existe | Lo que debe haber | Importancia
Trabajadores Fijos 77,45 97,20 97,20
Trabajadores Temporales 54,69 99,19 89,25

Goncealves y Sdnchez 2006

Se puede observar en la tabla 43, que para los trabajadores temporales los Incentivos
gue exisfe tiene una valoracion menor en comparacion a la calificacion dada al mismo reactivo

por los trabajadores fijos.

En cuanto al debe haber los trabajadores temporales otorgan una valoracion mayor a

este factor, con respecto a la que realizan los trabajadores [ijos.

En lo que respecta a la importancia de este factor, los trabajadores temporales le
otorgan una mayor valoracion en comparacion con la valoracion realizada por los trabajadores

fijos, atin y cuando la calificacion otorgada por ambos grupos es “alta™.

Comparacion del factor Incentivo entre
trabajadores fijos y trabajadores temporales

97,20 g720 99,19 9925
486 488 496 4,96
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Grifico 39: Comparacion de reactivos de Incentivo entre los trabajadores temporales v trabajadores fijos.
Gonealves y Sanchez 2006
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Tabla 44: Comparacion de reactives de Adiestramiento entre los trabajadores
temporales y trabajadores fijos

Factor Adiestramiento

Lo que existe | Lo que debe haber | Importancia
Trabajadores Fijos 59,60 89,20 94,50
Trabajadores Temporales £2.50 99,50 99,67

Gonealves y Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 44. que para los trabajadores temporales el
Adiestramiento gue exisfe tiene una valoracion menor en comparacion a la calificacion dada al

mismo reactivo por los trabajadores fijos.

En cuanto al debe haber los trabajadores temporales realizan una valoracion analoga a

la que realizan los trabajadores fijos.

De 1gual manera en lo que respecta a la importancia de este factor. los trabajadores
temporales le otorgan una valoracion similar a la que realizada por los trabajadores fijos.

Siendo en ambos casos una calificacion "alta”.

Comparacion del factor Adiestramiento entre
trabajadores fijos y temporales

99,20 50 99,50 99,67
496 * 4,98 4,98

_ 90
% 80 B Lo que existe
g 70 @ Lo que debe haber
=
§ 80 O Importancia
& 50

a0 =

Trabajadores Fijos Trabajadores
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Grafico 40; Comparacion de reactivos de Adiestramiento enire los trabajadores temporales y trabajadores
fijos. Gonealves v Sanchez 2006




94 I

Tabla 45: Comparacion de reactivos de Supervision entre los trabajadores temporales y
trabajadores fijos

Factor Supervision f 1 r
Lo gue existe | Lo que debe haber | importancia It
Trabajadores Fijos 81,35 96,30 98,10
Trabajadores Temporales 81,50 #7113 87,88

Goncalves v Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 43, que para los trabajadores temporales la Supervision

que exisfe tiene una valoracion similar a la otorgada por los trabajadores fijos.

En cuanto al debe haber los trabajadores temporales realizan una valoracion menor a

la que realizan los trabajadores fijos.

En lo que respecta a la importancia de este factor, los trabajadores temporales le
otorgan una valoracion ligeramente inferior a la que realizada por los trabajadores fijos.

Siendo en ambos casos una calificacion “alta”.

Comparacion del factor Supervision entre
trabajadores fijos y trabajadores temporales

96,30 98,10 97,13 97.88
482 491 4,86 4,89

100 81,35 81,50

9 4,08
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Grifico 41: Comparacion de reactivos de Supervision entre los trabajadores temporales y trabajadores
fijos. Goncalves v Sanchez 2006
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Tabla 46: Comparacién de reactivos de Participacién entre los trabajadores temporales
v trabajadores fijos

Factor Participacion

Lo gue existe | Lo gue debe haber | Importancia
Trabajadores Fijos 67,90 92 45 95,40
Trabajadores Temporales 63,69 96,13 97,25
Guonealves y Séinchez 2006

Se puede observar en la tabla 46. que para los trabajadores temporales la Participacion
gue existe tiene una valoracion menor en comparacion a la calificacion dada al mismo reactivo

por los trabajadores fijos.

En cuanto al debe haber los trabajadores temporales hacen una valoracion mayor que

los trabajadores fijos.

Asi mismo, en lo que respecta a la imporiancia de este factor. los trabajadores
temporales le otorgan una mayor valoracion en comparacion con la valoracion realizada por

los trabajadores fijos. ain y cuando la calificacion otorgada por ambos grupos es "alta™.

Comparacion entre el factor Participacion entre
trabajadores fijos y trabajadores temporales

95,40 96,13 97,25
i 4,18

—

92 45
4,62 o
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o
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Grifico 42: Comparacion de reactivos de Participacion entre los trabajadores temporales y trabajadores
fijos. Gonealves y Sdnchez 2006
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5.2.- Comparacion general de factores de la variable Satisfaccion Laboral entre

trabajadores temporales y trabajadores fijos

Tabla 47: Comparacion general entre los factores valorados por los trabajadores
temporales v los trabajadores fijos ''Lo que existe"

Lo gue existe
Factores Fijo Temporal
Identidad 76.6 59.5
Logro 81,6 58,9
Afiliacion 79.7 68,4
Liderazgo 80.0 57,6
Seguridad Integral 77.9 B7.9
Politica Salarial 70,7 54,8
Incentivo 77.5 547
Adiestramiento 69.6 62,5
Supervision 81.4 81.5
Participacién 67.9 63.7

Goncalves y Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 47, la comparacion general entre los factores valorados

por los trabajadores temporales y los trabajadores fijos en lo que consideran "existe” en la

empresa a la que estdn adscritos.

Comparacion general entre los factores valorados por
los trabajadores temporales y los trabajadores fijos
Lo que existe"

100
80
£ 80
70
53.7
G0 = Fijo
o Tamponal

50

Factores

fﬁfﬁﬁf‘yjﬁ

Grifico 43: Comparacion general entre los factores valorados por los trabajadores temporales v los
trabajadores fijos "' Lo que existe". Goncalves v Sdnchez 2006
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Tabla 48: Comparacion general entre los factores valorados por los trabajadores
temporales y los trabajadores fijos ""Lo que debe haber"

Lo que debe haber
Factores Fijo Temporal

Identidad 88 95

| Logro 96 a7
Afiliacion g2 93
Liderazgo 95 94

| Seguridad Integral 96 99
Politica Salarial a8 100
Incentivo a7 99
Adiestramiento 99 100
Supervision 96 97
Participacion 92 96
Goncalves ¥ Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 48, la comparacion general entre los factores valorados
por los trabajadores temporales y los trabajadores fijos en lo que consideran "debe haber" en la

empresa a la que estan adscritos.

Comparacion general entre los factores valorados por
los trabajadores temporales y los trabajadores fijos.
“"Lo que debe haber"”

100

: - :
S/

Grafico 44: Comparacion general entre los factores valorados por los trabajadores temporales ¥ los
trabajadares fijos "Lo que debe haber". Gonealves vy Sanchez 2006
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Tabla 49: Comparacion general entre los factores valorades por los trabajadores
temporales y los trabajadores fijos "Importancia"

Importancia
Factores Fijo Temporal
Identidad a1 71
Logro 299 899
Afiliacion 96 o5
Liderazgo a7 BY
| Seguridad Integral 89 99
Politica Salarial 99 100
Incentivo 87 a9
Adiestramiento 100 100
Supervisién 28 88
Participacion 85 87

Goncealves v Sanchez 2006

Se puede observar en la tabla 49, la comparacion general entre los factores valorados

por los trabajadores temporales y los trabajadores fijos en lo que consideran la "importancia”

de la existencia de estos indicadores en la empresa a la que estdn adscritos.

Comparacion general entre los factores valorados por los
trabajadores temporales y los trabajadores fijos
“Importancia”
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Grifico 45: Comparacién general entre los factores valorados por los trabajadores temporales v los

trabajadores fijos "lmportancia". Gonealves y Sinchez 2006
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Las mayores discrepancias de satisfaccion laboral entre trabajadores temporales v
trabajadores fijos, se producen en los campos de las necesidades de identidad, logro,

aliliacion, liderazgo, politica salarial, incentivos, adicstramiento y participacion,

Desde la definicion trabajada durante la ejecucion de la investigacion, se sabe que los
faclores Intrinsecos son aquellos motivos sociales que impulsan por si solos el
comportamiento del trabajador hacia el logro de los objetives organizacionales. En
consecuencia. al tener una baja valoracion de los indicadores que conforman esta dimension.

los trabajadores temporales tienen menos satisfaccion laboral que los trabajadores fijos.

Hay que considerar. sin embargo, que la muestra presenta las siguientes caracteristicas:
son. en su mayoria, sujetos cuyas edades oscilan entre los 20 v 30 afios (66%). solteros.
hachilleres o TSU, de género femenino y con menos de un afio de antigiiedad prestando sus

servicios en la empresa temporal.

A pesar de que los resultados no arrojaron valores negativos en las discrepancias, los
mismos evidencian, en los trabajadores temporales, una deficiencia significativa en las

necesidades motivadoras que apuntan a una menor satisfaccion en el trabajo que realizan.

A esto se suma, el que las politicas salariales y los incentivos proporcionados por la
empresa no cubren las expectativas de desarrollo e impulso que tiene el trabajador, tanto el

temporal como el fijo. Es de hacer notar, que los factores extrinsecos sirven de soporte para el
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desarrollo potencial de los factores intrinsecos verdaderamente motivadores. Por lo que puede
concluirse que una deficiencia en este campo. actia de forma negativa sobre la satisfaccion y

el rendimiento del trabajador.

LLas necesidades vinculadas a los factores logro. afiliacion, identidad v liderazgo son
relativamente las menos satisfechas. Parece que la politica salarial v el adiestramiento son los

campos mas importantes de satisfaccion de necesidades.

Uno de los puntos que se perfilan como fortalezas en las empresas temporales es el
compromiso que deberian tener con sus trabajadores en lo que a capacitacion se refiere. Sin
embargo, pareciera que el mismo se descuida o posterga por la urgencia de incorporar a sus

trabajadores en las diferentes empresas clientes.

Se recomienda que para una futura medicion con el instrumento de “Escala de
Motivacion Laboral™ se debe realizar un ajuste al item No. 15 ya que su formulacion resulta

confusa para su comprension y posterior valoracion.

Se recomienda revisar, en posteriores estudios, si realmente la rotacion permanente de
los trabajadores temporales en el trabajo como forma de evitar el tedio y conocer otros campos
laborales, es realmente una ventaja. La presente investigacion realiza un aporte inicial ya que

la misma arroja que los trabajadores temporales en su totalidad aspiran a un empleo fijo.

Los estudiosos de la conducta organizacional deben esforzarse para entender los
cambios que afectan a las personas que trabajan en estructuras organizadas. Conforme la

sociedad cambia, las expectativas personales se transforman, lo que exige el planteamiento de

retos superiores para quienes estan sumergidos en el campo de la investigacion.
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ANEXO A: MANUAL DE LA ESCALA DE MOTIVACION LABORAL

L INTRODUCCION

[La escala de motivacidn laboral elaborada por Montanez v Ordonez (1997) esta basada en el método de

Porter y pretende una medida global de la motivacién laboral presente en una empresa.
I1. DEFINICIONES

La motivacién laboral es un proceso psicologico que energiza, dirige v mantiene el comportamiento de
lus trabajadores integrantes de un sistema laboral hasta lograr los objetivos productives de la organizacion, Por

sistema laboral entendemos al conjunto de entornos sociales donde el individuo se desarrolla v ¢jecuta su trabajo.

Dentro de un sistema laboral existen factores intrinsecos y extrinsecos que condicionan la satisfaccion y
2 motivacion laboral. El trabajador como entidad bio-psico-social es la minima estructura que conforma el
sistema y en el se desarrollan una serie de procesos que determinan intrinsecamente su motivacion debido a que

son inmanentemente a él.

Por otra parte las personas que forman parte de una empresa se ven influidas por su contexto laboral.
Dependiendo de lo equilibrado. justo y comodo gue sea percibido por el trabajador su entorno laboral, se

potenciard su energia motivacional intrinseca para [a produceion.
A. Factores intrinsecos de la Motivacion Laboral:

Los factores intrinsecos de la motivacién laboral comprenden la identidad, la afiliacion, el logro y el
liderazgo como aquellos motivos sociales que impulsan por si solos el comportamiento del trabajador hacia el
logro de los objetivos organizacionales. Segin Herzberg los factores intrinsecos o de contenido del trabajo se

consideran motivadores de la conducta.

1. Identidad: Comprende un vinculo, una simpatia comun, y una conciencia definida de estar unido de

alguna manera, en términos de solidaridad moral a la empresa. por lo que los individuos sienten interés en lo que
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sucede a los integrantes del grupo y al grupo como totalidad. percibiendo su partencia a la organizacién y que es

parie de és1a,

NO REACTIVOS DE IDENTIDAD

28 | Sentimiento de compromiso por el futuro de la empresa

12 | Sensacian de afinidad con los abjetivos de la empresa

I 31 Sensacion de orgullo por el prestigio de la empresa

-L 35 Sentimiento de pertenencia a la dependencia a la cual estoy adscrito

2. Logro: Consiste en un estimulo intrinseco para competir, expresado en el deseo de sobresalir,

desempeidiar tareas dificiles, alcanzar metas elevadas y desempefiarse mejor que otros dentro de la organizacion,

‘ Ne REACTIVOS DE LOGRO

| 1 Satisfaccion profesional con el trabajo que desemperio

\ 8 Exito obtenido en mi trabajo

13 v_‘_“

Estimulo por trabajo de retos desafiantes

15 Satisfaccion personal por sobresalir en mi trabajo

3. Afiliacién: Se refiere a la necesidad de estar con otros compafieros de trabajo, realizar tareas en

conjunto y trabajo de equipo con el propésito de elevar la productividad individual v de grupo.

NE REACTIVOS DE AFILIACION
2 Necesidad de vincularme a equipos de trabajo
9 | Necesidad de elevar la productividad individual a través del trabajo grupal

i6 Interés por establecer vinculos de amistad con mis compaieros de trabajo

24 | Interés por involucrar mi grupo familiar en las actividades sociales de la empresa

4. Liderazgo: Consiste en la necesidad de conquistar el reconocimiento de los demis o de influir en los
individuos 0 grupos pertenecientes a la orgamizacion para controlarlos mediante el trabajo guiado por la

iniciativa, responsabilidad e ideas propias.

Ne REACTIVOS DE LIDERAZGO

11 Responsabilidades importantes delegadas en mi trabajo

33 | Realizacion de actividades laborales con ideas propias

37 Participacion en la fijacion de metas

40 | Libertad para tomar decisiones en mi trabajo
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BB. Factores Extrinsecos de 1a Motivacion Laboral:

Los [actores extrinsecos de la motivacion laboral se refieren a las politicas, normas v procedinmientos de
la empresa que se conciben como los factores de contexto del trabajo, entre los cuales se encuentran la seguridad
integral, politica salarial, incentivos, el adiestramiento, la supervision v la participacion del empleado en el
proceso de desarrollo organizacional. Los factores de contexto del trabajo condicionan el clima laboral lo cual
incluye dinamica y recursivamente sobre los procesos motivacionales. Segin Herzberg, los factores extrinsecos
se como factores higiénicos debido a que sirve de soporte para el desarrollo potencial de los factores intrinsecos

verdaderamente motivadores,

I. Seguridad Integral: Consiste en la percepcion por parte del trabajador de las previsiones
consideradas por la empresa para evitar accidentes de trabajos mediante el establecimiento de normas, utilizacion

de mobiliario adecuado y amplitud de las instalaciones {isicas.

N® REACTIVOS DE SEGURIDAD INTEGRAL

18 | Amplitud de las instalaciones adecuadas al tipo de trabajo

29 Apropiadas instalaciones para el desarrollo del trabajo

32 | Seguridad fisica contra accidentes de trabajo

38 | Seguridad fisica ofrecida por el mebiliario o equipoe utilizado

2. Politica Salarial: Mide la satisfaccion del trabajador relacionada con su remuneracion estimada a
través de la equivalencia del sueldo con el trabajo desempenado v con el de otras empresas similares asi como la

informacion sobre las politicas salariales v la planificacidn de los aumentos,

Ne REACTIVOS DE POLITICA SALARIAL

6 Pago acorde con mi trabajo

10 | Planificacion de los aumentos salariales ajustados al indice inflacionario

34 | Salarios equivalentes a otras empresas imporiantes de la region

39 | Informacion suficiente por parte de la empresa sobre sus politicas salariales
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3. Incentivos: Involucra el estimulo por parte de la empresa percibido por el personal para mejorar su

desempeno laboral a través de beneficios sociales y reconocimiento social por afios de servicio,

IN® REACTIVOS DE INCENTIVOS

3 Beneficios sociales ofrecidos por la organizacion

21 Benelicios que se comparan favorablemente con la de otras organizaciones

26 Reconocimiento por parte del supervisor por el trabajo realizado

36 Reconocimiento social por afios de servicio

4. Adiestramiento: Se relaciona con las oportumidades percibidas de crecimiento v desarrollo
profesional por parte del trabajador dentro de la empresa considerando la permanencia y las {acilidades para

cumplir el entrenamiento,

N° REACTIVOS DE ADIESTRAMIENTO

i5 Limitacién por parte de mi trabajo para asistir a cursos

23 | Adiestramiento acorde con mi trabajo

27 | Adiestramiento adecuado cuando se adquieren nuevas responsabilidades laborales

30 | Oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional

5. Supervision: Evaloa la relacion con el supervisor percibida por el supervisado en  términos de

comunicacion, pertenencia de las asesorias. evaluacion objetiva e 1gualdad de trato con otros supervisados,

N® REACTIVOS DE SUPERVISION

17 Libertad de comunicacion con el supervisor

4 Asesoramiento en mi trabajo por mi supervisor

14 | Evaluacion objetiva por mi supervisor

19 | Igualdad de trato para el personal por parte de mi supervisor

6. Participacidn: Explora las oportunidades de integracidn al medio laboral percibidas por el trabajador
que permite una inclusion personal v psicoldgica de los individuos en los asuntos de la empresa mediante formas

de interaccion que puede oscilar desde el intercambio de ideas hasta la confirmacian de una comision de trabajo.
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2 REACTIVOS DE PARTICIPACION

5 Informacion suficiente sobre el personal y el funcionamiento de cada dependencia
7 Preocupacion de la empresa para conocer las opiniones e ideas de los empleados
20 | Interés de la empresa por involucrar mi grupo familiar en actividades sociales

22 Cooperacion de mis companeros para la realizacion de los objetivos del area

I11. PRESENTACION DEL CUESTIONARIO

Fstimado Trabajador:

con

El presente cuestionario liene como objeto recabar informacion relativa a ciertos aspectos vinculados

la satisfaccion laboral. Considerando que la sincendad aportada en el mismo es de gran importancia para

aplicar correctivos en su empresa si es necesario, no debera identificarse para asegurar la confidencialidad de su

informacién.

M.Q. y Asesores

INSTRUCCIONES

Seguidamente usted encontrara una serie de factores que contienen caracteristicas laborales, Para cada uno

de ellos usted debera hacer juicios cuantitativos en escala del 1 al 5 (1 minimo; 5 maximo). en funcién de las

SIgUIentes apreciaciones:

a) GRADO en que estima que cada caracteristica ESTA PRESENTE en su trabajo.
b) GRADO en que estima que cada caracteristica DEBERIA HABER.

c) IMPORTANCIA que para usted tiene cada una de estas caracteristicas.

Para una mejor estimacion de la importancia asignada a cada factor conteste esta parte “c”. una vez que haya

realizado las partes “a” v “b” en su otalidad.

M.Q. y Asesares
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108

N Reactivos Factores Factores Laborales
2 Necesidad de vincularme i equipos de trabajo Intrinseco Aliliacion
9 MNecesidad de clevar la produceidn individual o través del trabijo srupal Intrinseco Adiliaciin
16 Interes por establecer vineulos de amistad con mis companeros de trabajo Intrinseca Aliliacion
24 Interés por involucrar mi grupo familiar en las sotividades sociales de ly empresa Intrinseco Altliacion
28 Sentimiento de compromiso por el futuro de la empresa Intrinseco Identidad
12 Sensacion de afinidad con los objetivos de la empresa Intrinseco Identidad
31 Sensacion de orgullo por el prestigio de la empresa Intrinseco Identidad
35 Sentimiento de penenencia a la dependencia a la cual estoy adscrito Intrinseco Identidad
1 Responsahilidades imporiantes delegadas en mi trabajo Intrinseco Liderazgo
33 Realizacion de actividades laborales con ideas propias Intrinseco Lidenizgo
37 Participacion en ka fijacidn de metas Intrinseco Lidertzgo
40 Libertad para tomar decisiones en mi trabajo Intrinseco Liderazgo
Satisfaceion profesional con el trabajo que desempenio Intrinseco Logro
8 Exito obtenido en mi trabajo Intrinsecn Logro
.l.i Estimule por trabajos de retos desaliantes Intrinscen Logro
25 Saustaccion persanal por sobresaliv en mi trabajo Intrinseco Logro
I5 Limitacion parparte de mi trabajo para asistir a cursos Extrinseco Adiestramiento
3 Adiestramiento acorde con i trabajo Extrinseco Adiestramienio
27 Adiestramiento adecuado cuando se adquieren nuevas vesponsabilidades laborales Extrinseco Adiestramienio
30 Oporunidad de crecimiento v desarmollo profesional Extrinseco Adiestramicnto
. i Extrinsccn Incentivos
Beneficios suciales ofrecidos por la organizacion
21 Beneficios que se comparan favorablemente con los de otras orpanizaciones Extrinseco Incentivos
6 Reconocimiento por parte del supervisor por el trabajo realizado Extrinseco Incentivos
36 Reconocimiento social por afos de servicio Extrinsecn Incentivas
5 Informacion suliciente sobre el personal y funcionamiento de cada dependencia Extrinseco Participacion
7 Preccupacion de la empresa pam conocer las opiniones ¢ ideas de los empleados Extrinscen Farticipacion
20 Interés de la empresa por involuerar mi grupo Familiar en actividades sociales Extrinscen Participacion
2 Cooperacion de nus compafieros pam la realizacion de los objetivos del drea Extrinseco Participacion
6O Pago acorde con m trabajo Extrinseco Palitica Salarial
1] Planificacion de lo awmentos salanales ajusiados al indice inflacionano Extrinseco Paolitica Salarial
34 Salanos equivalentes a olras empresas imporiantes de la region Extrinseco Palitica Salarial
39 Informacion suficiente por parte de la empresa sobre sus politicas salanales Extrinseco Paolitica Salaral
18 Amplitud de la instalaciones adecuadas al tipo de trabajo Extrinseco Sepuridad Integral
29 Apropiadas instalaciones para ¢l desarrollo del trabajo Extrinseco Sepunidad Integral
32 Segundad fisica contra accidentes de tmbajo Extrinseco Seguridad Inegral
38 Seguridad {isica ofrecida por el mobiliario o equipo utilizado Extrinseco Seguridad Integral
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17 Libertad de comunicacion con el supervisorn Fxirinseco Supervision
| _— — .
[ 4 Asgesoramiento en mi abajo por mi supervisor Fxirinseco Supervision
4 Evaluacidn objetiva por mi supervisor Extrinsecn Superision
19 lgualdad de trato para ¢l personal por parte de mi supervisor Extrinseco Supervision

V. ANALISIS DE LOS FACTORES LABORALES

El analisis de las caracteristicas o factores laborales estudiados, fue realizado a través de las etapas que

se describen:

*  WValoracion de las caracteristicas laborales, de acuerdo a la percepcion del grupo de su provisidn actual,

cuanto tiene ahora y la deseada cuanto deberia haber. 1omando como base de escala de importancia

jerarquizada a cada caracleristica.

=  (Calculo de las medidas (X) de las respuestas cuanto deberia haber.

* Importancia asignada de la valorizacion de las respuestas de acuerdo a los juicios emitidos, asi como el

analisis r interpretacion de las discrepancias, se efectud de acuerdo a los siguientes rangos:

IMPORTANCIA

RANGO CALIFICACION
4,00 - 5,00 ALTA
3,00-399 MEDIANA
. 2,00 - 2.99 PEQUENA
1,99 — 1,00 MUY POCA

DISCREPANCIAS

RANGO CALIFICACION
3,00 - 4,00 MUY GRANDE
2,00 -2,99 GRANDE
1.00 - 1,99 MEDIANA
F 0,99 & menos PEQUENA
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Las respuestas a cada uno de los items, estardn representados en tablas como la siguiente, donde se

indican las respuestas. segin los juicios emitidos por cada uno de los encuestados. v cuales fueron los rangos

oblenidos en cada una de las partes que conforman el cuestionario.

PLANTEAMIENTO

Ftem 1 SATISFACCION LABORAL CON EL TRABAJIO QUE DESEMPENG
Instrumento sCwinto tiene ahora? s . B S .
s (A) SCwinto deberia haber? (B) ;Qué importancia tiene? (C)
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
1 X X X
2 X X X
3 X X X
4 X X X
5 X X X
G X X X
7 X X p. S
5 X X X
9 X X X
i X X X
11 X X X
12 X X X
13 X X X
14 X X X
15 X X X
16 X H m
17 X X X
18 X )
19 X X X
TOTALES i 0l 3 2u 63 [ L] 1} 16 75 0 0 0 + 20
i /19 a1 19 94 19
RANG()
4.63 4,78 4.94




RESUMEN DE LOS INSTRUMENTOS

e
CNimer | g | iCoppisdhori | Quimponanes | piscrepanc
(A) (B) (C) i
! 4,53 478 4,94 0.15
P T 473 451 | osa
3 3.60 273 | am T
B 4 4,00 3.68 | as7 -0,32
5 334 4,57 4,73 0.73
6 3.10 4.84 4,94 1.74
7 3,73 463 4.84 0.90
8 a3l 4,94 473 0.63
9 1,78 473 | 457 095 |
10 2,52 4.89 ] 4,84 237
T = 4,78 4.78 a3 | o000
12 436 4.84 1T s 048
3 3.68 4.36 1 4ss 0.61
14 4.42 4.89 YT oar ]
5 | 300 463 473 | 163
a 16 1 447 4,89 489 | 0,42
17 3.94 4,04 500 .00
18 4,15 4.63 4.84 048
1w | an 4.94 500 0,21
20 | 3.52 4.68 4.26 1.16




RESUMEN DE LOS INSTRUMENTOS

Planteamiento

& Cuinto tiene

ZCudnto deberia

LOué importancia

Discrepancia

; : 9 P
Nimero "h(?’:.;? ha[?;;r' hfg;' (A-B)
21 3.05 4,52 473 1.47
22 4,21 5,00 5,00 0.79
23 3.78 4.94 5.00 1.16
24 3.52 4,52 4,36 1.00
25 4.68 4,78 4,36 0.10
26 4.42 485 478 0.43
27 4,68 4.78 4.84 0.10
28 4,42 4.47 4.84 0.05
29 3,78 4.73 4.84 (.95
30 342 489 4,89 1.47
31 3.94 4.89 4,84 0.95
32 3.47 4.89 4,89 1.42
33 3,89 4.73 4,68 0.84
34 3.36 4,78 4,94 1.42
35 4,46 4.84 4,78 0,38
36 3.89 4,84 4,78 0.95
37 4.10 4.68 4,57 0.50
38 4.10 4,94 4.89 0,84
39 3,26 4,89 4.94 1.63
40 4.10 4,84 4.84 0,74
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PLANTEAMIENTO RANGO
REACTIVO
N DESCRIPCION DISCREPANCIA | CALIFICION
Planiticacion de los aumentos salariales al y .
mwl) : . Politica Salaral 237 Grande
indice inflacionario
6 | Pago acorde con mi trabajo Palitica Salarial 1.74 Mediana
Limitacion por parte de la organizacion sobre | - ] -
15 e : Adiestramiento 1.63 Mediana
politica salanal
Informacion sufliciente por parte de la O
39 T s ; Politica Salarial 1.63 Mediana
organizacion sobre politicas salariales
Beneficios que se comparan favorablemente
21 _ N Incentivos 1.47 Mediana
con IOS dE otras L]I’geﬂ]l[jll:l{)]’]ﬂﬁ
| Oportunidad de crecimiento vy desarrollo
30 g Adiestramiento 1.47 Mediana
profesional
_ SR | — I —
[1 Seguridad {isica contra accidentes de trabajo Seguridad _
I 32 1.42 Mediana
Integral
Salarios equivalentes a otras organizaciones
34| Politica Salanal 142 Mediana
importantes de la zona
. Interés de la organizacion por involucrar mi o .
20 =iz o T Participacion .16 Mediana
grupo familiar en actividades sociales
| 2 Adiestramiento acorde con mi trabajo Adiestramiento 1.16 Mediana
Beneficios sociales afrecidos por la
\ 3 S Incentivos 1.3 Mediana
organizacion
17 | Libertad de comunicacion con el supervisor Supervision 1.00 Mediana
| Interés por involucrar mi grupo familiar en
| 24 . . Adhacion 1.00 Mediana
| actividades sociales de la empresa
Necesidad de elevar la productividad o R
I N . ) Afiliacion 0,95 Pequefia
individual a través del trabajo grupal
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ANEXO B: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
UTILIZADO EN LA PRESENTE INVESTIGACION PARA MEDIR LA
VARIABLE SATISFACCION LABORAL.

UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
CARRERA: RELACIONES INDUSTRIALES

ENCUESTA

El presente instrumento tiene como objetivo recabar informacion reterente a algunos aspectos
relacionados con su trabajo. Este cuestionario forma parte de un trabajo de investigacion realizado por
tesistas de la Universidad Catdlica Andrés Bello, quienes optan al titulo de Licenciados en Relaciones
Industriales.

La informacion que aqui se recaude sera utilizada con fines netamente académicas, por lo que
el tratamiento del cuestionario sera absolutamente confidencial, se pretende que responda con

absoluta libertad, con la mayor veracidad posible y todas las opciones.



INSTRUCCIONES

Margue con una “x™ aquella respuesta que crea conveniente. Para indicar su edad y tiempo

en la empresa, cologue el numero correspondiente.

PARTE A: INFORMACION DE CARACTER GENERAL

1. Sexo 2. Edad 3. Estado Civil 4. Ultimo nivel educativo aprobado
F Soltero Divorciada Bachiller Universitario |
Anos
M Casado Viudo TSU Postgrado
5. Condicidn 6. Tiempo en esta
Laboral Empresa
Fijo Meses
Temporal Anos

Si su condicion laboral es temporal le agradecemos conteste las siguientes preguntas. De lo

contrario, haga caso omiso a este cuadro y proceda a leer las indicaciones de la PARTE B.

7. Tiempo en | 8. ;Recibid Capacitacion cuando 9. ; Aceptaria un
la empresa fue contratado por la empresa trabaio fiio?
intermediaria intermediaria? e
Meses Si Si
[_Aﬁos ¢ Cuanto Tiempo? No
No
10. Razones por las cuales decidid optar por un empleo temporal
Es jefe de familia No tienen otra opcion
Necesita trabajar para financiar sus estudios Otra:
Prefiere los empleos temporales




PARTE B

A continuacion le presentamos una lista de diferentes aspectos relacionados con su trabajo, cada
uno de ellos debe ser calificado por usted en escalas del 1 al 5, siendo 1 el valor minimo y 5 el valor
maximo. Por favor marque con una X el valor que mejor refleje su opinién, en funcidn de las

siguientes apreciaciones:

a) GRADO en que estima que cada caracteristica ESTA PRESENTE en su trabajo.

b) GRADO en que estima que DEBERIA HABER en cada caracteristica.

c) IMPORTANCIA que para usted tiene cada una de estas caracteristicas. Para una mejor
estimacion de la importancia asignada a cada factor conteste las partes “A" y “B" en su

totalidad y por ultimo proceda a responder la parte “C" del cuestionario.



UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS ¥ SOCIALES

ESCUELA OE CIENCIAS SOCIALES
CARAERA: RELACIONES INDUSTRIALES
Opeidn: Recursos Humanas

ENCUESTA
Cuanto hay ahora Deberia haber Importancia
(A) (B) (C)
123 slofz)slals)af2]a|a]ls

Satisfaccion profesional con el trabajo gue desempeno

L2

MNecesidad de vincularme a equipos de trabajo

3 Beneficios sociales ofrecidos por la organizacion L

4 Asesoramiento en mi trabajo por mi supervisor

s Informacién suficiente sobre el personal y funcionamiento

5 de cada depandencia

[ Pago acorde con mi trabajo

" Preocupacidn de la empresa para conacer las opinionas
e ideas de los empleados

3 Exita obtenido en mi trabajo

y Necesidad de elevar la produccidn individual a través del

] trabajo grupal

10 Planificacion de los aumentos salariales ajustados al ]
indice inflacionario J =

11 Responsabilidades importantes delegadas en mi trabajo

12 Sensacidn de afinidad con los objetivas de ta empresa E

13 Estimulo por trabajos de retos desafiantes

14 Evaluacion abjetiva por mi supervisar [

15 Limitacién por parte de mi trabajo para asistir a cursos ]

16 Interés por establecer vinculos de amistad con mis r |
companeros de trabajo

17 Libertad de comunicacion con el supervisar i ’

18 Amplitud de la instalaciones adecuadas al tipo de trabajo |

19 iguatdad de trato para el personal por parte de mi r '
supervisor

20 Interés de la empresa por involucrar mi grupo familiar en

actividades sociales




UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS ¥ SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
CARRERA: RELACIOMES INDUSTRIALES

Opcidn: Recurses Humanos

ENCUESTA

Cuanto hay ahora Deberia haber Importancia
(A) (B) (C)

S I TR I O 2|3 5 2|3 | 4|58

Beneficios que se comparan favorablemente con los de

L otras organizaciones

2 Cooperacitn de mis companeros para la realizacion de

i los abjetivos del drea

23 Adiestramiento acorde con mi trabajo

24 Interés par involucrar mi grupo familiar en las actividades

K sociales de la empresa

25 Satisfaccion personal por sobresalir en mi trabajo

2 Reconocimiento por parte del supervisor por el trabajo
realizado

17 Adiestramiento adecuado cuando se adquieren nuevas
responsabilidades laborales

28 Sentimiento de compromisa por el futuro de la empresa

29 Apropiadas instalaciones para el desarrallo del trabajo

30 Oportunidad de crecimienta y desarrollo profesional

31 Sensacion de orgullo por el prestigio de la empresa

32 Seguridad fisica contra accidentes de trabajo

33 Realizacion de actividades laborales con ideas propias

34 Salarios equivalentes a otras empresas imporiantes de la
region

35 Sentimiento de pertenencia a la dependencia a la cual

- estoy adscrito

3o Reconocimiento social por anos de servicio

37 Participacion en la fijacion de metas

38 | sequridad fisica ofrecida por el mabiliario o equipo

39 Informacion suficiente por parte de la empresa sobre sus
politicas salariales

40 Libertad para tomar decisiones en mi trabajo




Caracas, 10 de octubre de 2006

AUTORIZACION

Por medio de la presente, Yo William Medina, profesor titular de la
Universidad Catélica Andrés Bello, autorizo a las bachilleres Esleidi Carolina
Gonealves Durin y Coral Sinchez Fermin a utilizar con fines académicos el

Instrumento de Escala Motivacional realizado por Montaiiez y Ordofiez 1997.

Sin otro particular a que hacer referencia, me despido.

Atentamente

——

William Medina
Profesor



