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Resumen

Los factores que influyen en la satisfaccion de los trabajadores son aspectos de interés para todas las
empresas. Este trabajo de investigacion tiene como objetivo principal evaluar los factores que influyen en la
satisfaccion laboral de los trabajadores del sector bananero. La evaluacién se dio mediante el instrumento
Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) aplicado a cuarenta y cinco trabajadores y entrevistas a
profundidad realizadas a quienes pusieron un comentario en dicho cuestionario. Como resultado se obtuvo
gue la satisfaccion laboral de los trabajadores esta influenciada por factores intrinsecos como: crecimiento,
progreso, avance, responsabilidad, crecimiento y su trabajo en si; y por factores extrinsecos como: relacion
con los compafieros y supervisor, condiciones laborales, supervision y vida personal. Al tener identificados
estos factores se puede trabajar en ellos y asi reducir la insatisfaccion que se puede dar dentro del entorno
laboral.

Palabras clave: Satisfaccién Laboral, Motivacion, Factores Intrinsecos y Factores Extrinsecos

Abstract

The factors influencing the satisfaction of workers are aspects of interest to all companies. This
research has as main objective to evaluate the factors that influence the job satisfaction of workers in
the banana sector. The evaluation was done using the Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)
applied to forty-five workers and also in-depth interviews conducted to those who commented on the
questionnaire. As a result, workers' job satisfaction was influenced by intrinsic factors such as: progress,
responsibility, growth and their work itself; and extrinsic factors such as: peer and supervisor
relationships, working conditions, supervision and personal life. Having identified these factors it is easy
to work on them and reduce the dissatisfaction that can occur within the work environment.
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Factores que determinan la satisfaccion laboral en trabajadores de campo del sector bananero de la empresa

Estebanagri Cia. Ltda.

INTRODUCCION

En los dUltimos afios se han realizado varios
estudios sobre satisfaccién laboral (Meda, 1998;
Locke, 1969), pero son muy escasas las
investigaciones que se orientan a trabajadores
agricolas especialmente de campo (Vera, 2011).

Estudios previos determinan que medir la
satisfaccion laboral garantiza la estabilidad laboral
y mejora la productividad en las organizaciones
(Robbins, 2009). Dicha medicién varia segun el
contexto donde se vaya a aplicar el instrumento;
no es lo mismo medir la satisfaccion laboral en
empresas de familia, en una multinacional o
empresas dedicadas al agro.

Como respuesta al efecto que tiene el sector
econdmico o la empresa sobre la satisfaccion
laboral, se han propuesto y validado mudltiples
instrumentos, los cuales han evidenciado algunas
caracteristicas de insatisfaccién laboral de los
empleados, y falta de estudios de satisfaccion
laboral en PYMEs (Davis, 2004).

Por lo tanto, este estudio nace como respuesta a
un problema concreto de la empresa Estebanagri
Cia. Ltda., donde la rotacion de personal jornalero
es muy alta, los operarios van un dia, se les paga
y no regresan 0 no ven la necesidad de
esforzarse; dichos comportamientos impactan
negativamente la productividad de la empresa.

Comportamientos que de alguna manera reflejan
la falta de adaptacion o inconformidad con el
medio laboral, choque de culturas, falta de
comunicacion y liderazgo adecuado, situaciones
gue repercuten en las areas de trabajo creando
problemas interpersonales dentro de la
organizacibn y de manera directa en la
productividad. Esto pone en manifiesto la
importancia de la investigacién para dar a
conocer a los directivos de la empresa las
condiciones laborales en las que se desenvuelven
los trabajadores de campo.

Por esto, el objetivo de este trabajo es analizar
los factores intrinsecos y extrinsecos que
determinan la satisfacciéon laboral en los
trabajadores de la empresa Estebanagri.

La investigacion contempla las siguientes fases:
1) revisibn de literatura. 2) definicibn de
instrumento a utilizar. 3) entrevistas a

profundidad. 4) andlisis de resultados. 5)
conclusiones.

Finalmente, para medir la satisfaccion laboral se
aplic6 el Minnesota Satisfaction Questionnaire
(MSQ) resumido que determind los factores
intrinsecos y extrinsecos que influyen sobre la
satisfaccion laboral de los trabajadores de campo
de la empresa Estebanagri.

REVISION DE LITERATURA

El trabajo ocupa varias horas de la vida de cada
individuo y provee los medios econdmicos
necesarios para su manutenciéon y la de su
familia. Asi, el trabajo es considerado medio
principal para sentirse reconocido, socialmente
util e integrado, recursos que influyen en la
satisfaccion de los trabajadores (Meda, 1998).

La satisfaccion laboral ha sido estudiada desde
varias disciplinas como la psicologia, sociologia,
economia y administracion. En principio se
estudié desde la sociologia del trabajo donde se
habla de bienestar laboral para luego entrar al
campo de la administracion como constructo que
se relaciona con el desempefio en las
organizaciones.

Estudios sobre satisfaccién laboral inician en los
afios 30's (Hoppock, 1935) y han aumentado
considerablemente desde ese momento, en 1955
existian mas de 2000 articulos que hablaban del
tema y en 1970 ese numero se habia duplicado
(Locke, 1969) para el afio 2000 se encontraban
mas de 15000 estudios que habian medido
satisfaccion laboral en diferentes sectores
econdémicos.

Sin  embargo, trabajos de medicion de
satisfaccion laboral en el sector agricola son
reducidos. Al respecto se encuentran estudios
sobre las fuentes de satisfaccion laboral en
campesinos asalariados jévenes (Vera, et al,
2011), donde se identifican como principales
factores de satisfaccion laboral las relaciones
interpersonales, los horarios de las jornadas de
trabajo, y el reconocimiento por parte de sus
superiores, ya sea del mayordomo o su jefe. Y los
principales factores que causan insatisfaccion
como: la falta de estabilidad laboral, escasas
oportunidades de superacion y las precarias
condiciones de seguridad e higiene.
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En esta misma linea, Cueva y Guanuluisa (2016)
en su trabajo de investigacion sobre la incidencia
de la satisfaccion laboral en la productividad de
los trabajadores de tres haciendas bananeras
concluyeron que la aceptacion de los empleados
en los grupos de trabajo, el apoyo que recibe el
empleado por parte de sus compafieros y el
trabajo en equipo tienen un efecto positivo en la
satisfaccion lo cual genera una mayor
productividad.

Los resultados de la investigacién realizada por
Gargallo (2008) en su trabajo titulado “La
Satisfaccion Laboral y sus Determinantes en las
Cooperativas”, demuestran que los aspectos que
incrementan la satisfaccion laboral son: la
retribucion como el principal factor de motivacion
seguido del ambiente de trabajo, seguridad de
empleo y futuro, condiciones fisicas de trabajo,
formacion y estilo de direcciéon. Pero sin embargo
el aspecto mas interesante para los trabajadores
es el sentido de pertenencia como fuente de
incremento de la motivacién y la satisfaccion
laboral. Las empresas que buscan incrementar la
productividad deben tomar en cuenta estos
aspectos al momento de implementar politicas
empresariales y a su vez para elevar la
satisfaccion laboral y reducir costes de
contratacion y capacitacién de los trabajadores
entre otros.

En el trabajo de investigacion realizado por Otero
(2006) cita dos estudios realizados en Puerto
Rico, el primero realizado por Figueroa sobre el
nivel de satisfaccion de los agentes agricolas con
relacion a su trabajo y el de Billikopf (2008), sobre
los trabajadores agricola; concuerdan en que los
trabajadores de campo se sienten poco
satisfechos con las condiciones de trabajo y
moderadamente satisfechos o casi insatisfechos
con el salario, siendo este Ultimo la causa de
renuncia. Satisfaccion laboral clasicamente se
define como un estado emocional positivo y
placentero resultante de la valoracion personal
gue hace el individuo sobre su trabajo y sobre la
experiencia adquirida en el mismo (Locke, 1976).
Newstrom (2003), sostiene que es un conjunto de
sentimientos 'y emociones favorables o
desfavorables con que los empleados ven su
trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un
sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia
algo.

Para Robbins (2009) los elementos de la
satisfaccion son el atractivo por la tarea,
recompensas, relacibn con los colegas y las
condiciones laborales a las que estan expuestos
los trabajadores. Tambien se toman en cuenta

otros factores como la personalidad del empleado
y las caracteristicas de las funciones que
desempefian en la organizacion donde laboran.

Entonces la satisfaccién laboral puede ser
definida como actitudes desarrolladas por la
persona tanto en términos de bienestar como en
términos de productividad y calidad que
demuestran si estd satisfecho o insatisfecho en
su puesto de trabajo.

En la siguiente tabla se presenta una cronologia
de las definiciones mas destacadas sobre
satisfaccion laboral:

Tabla 1: Definiciones sobre satisfaccion laboral

ANO AUTOR DEFINICION

La diferencia que existe
entre la recompensa
percibida como adecuada
por parte del trabajador y la
recompensa efectivamente
recibida

1962 Porter

Una actitud de los
trabajadores hacia aspectos
concretos del trabajo tales
como la compafiia, el trabajo
mismo, los compafieros y
otros objetos psicoldgicos
del contexto de trabajo.

1964 Beer

El estado afectivo, en el
sentido de gusto o disgusto
general, que la persona
muestra hacia su trabajo.

1969 Crites

Sentimientos o0 respuestas
afectivas referidas, en este
caso, a facetas especificas
de la situacion laboral.

Smith,
1969 Kendall vy
Hulling

Estado emocional positivo o
placentero resultante de la
percepcion subjetiva de las
experiencias laborales de a
persona.

1976 Locke

Es el resultado de las varias
actitudes que tiene el
trabajador hacia su trabajo y
los factores relacionados con
él y hacia la vida en general.

1976 Blum

Las personas que trabajan

1983 Harpaz usualmente desarrollan un

conjunto de actitudes que
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puede ser descrito por el
término general de
satisfaccion laboral.

Una actitud general
resultante de muchas
actitudes especificas
relacionadas con diversos
aspectos del trabajo y de la
organizacion.

1984 Peiré

Es un constructo global
logrado a través de facetas
especificas de satisfaccion
como son el trabajo, el
Griffin y | sueldo, la supervision, los
Baternan beneficios, oportunidades de
promocion, condiciones de
trabajo, los compafieros y
las practicas de la
organizacion.

1986

Mueller y | Una orientacion afectiva

1990 McCloskey | positiva hacia el trabajo.

Una respuesta emocional o
1993 Muchinsky una respuesta afectiva haca
el trabajo.

Percepciones que tienen los
individuos de sus
organizaciones influidas por
las caracteristicas de la
organizacion y del individuo.

Schneider y

1972 Hall

Combinacion entre lo que
influye en los sentimientos y
la cognicion. Es como un
estado interno que se
expresa de forma afectiva o
cognitiva. La satisfaccion
como actitud es un
constructo hipotético que se
pone de manifiesto en cada
una de estas dos formas.

1998 Brief

Significado psicolégico de
representaciones cognitivas:
percepciones.

Brief y

2001 .
00 Weiss

Tomado de: Chiang, Martin y Nafiez (2010)

Luego de revisar las definiciones clasificadas en
la tabla, es también importante conocer los
elementos que caracterizan la satisfaccion
laboral. Segun Robbins (2009) los elementos de
la satisfaccion son el atractivo por la tarea,
recompensas, relacion con los colegas y las

condiciones laborales a las que estan expuestos
los trabajadores. Tambien se toman en cuenta
otros factores como la personalidad del empleado
y las caracteristicas de las funciones que
desempefian en la organizacion donde laboran.

Tanto la satisfaccion e insatisfaccion del
empleado se basa en la disposicién psicolégica
de cada persona hacia su trabajo, tal como lo
plantea (Steffy & Jones, 1988, pp.686-698) “la
insatisfaccion laboral es el efecto psicolégico mas
simple y evidente” ya que son todas las
respuestas y actitudes negativas de los
trabajadores hacia su puesto de trabajo o hacia la
empresa en la que se desempefia. Este rechazo y
falta de interés en el trabajo depende de las
condiciones de trabajo y de la personalidad de
cada individuo.

Los factores de los que depende la insatisfaccion
del empleado pueden estar relacionados al
ambiente fisico donde trabaja, al cumplimiento o
al plan de carrera de su puesto ademas factores
personales como: edad, salud, estado civil,
estabilidad emocional, condicién socioeconémica,
tiempo libre y hobbies, relaciones interpersonales,
entre otros. “Lo mismo sucede con las
motivaciones y aspiraciones personales, asi como
en su realizaciéon” (Shultz, 1990, pp.71-75).

A pesar de que todos los individuos quieren
alcanzar el éxito, dependiendo de las diversas
circunstancias unos necesitan mas estimulos que
otros. Para Chiavenato (2000), la motivacién es la
actitud del trabajador frente a su trabajo, esta
actitud esta basada en las percepciones que él
desarrolla. Segun Whittaker y Whittaker (1991), la
motivacion es la palabra que se utiliza para
comprender las condiciones o estados que
impulsan al organismo para realizar los objetivos
y metas. Es decir, hace referencia a la fuerza
promotora de todas las actividades para
desarrollar una actividad; es el interés o fuerza
intrinseca. De igual manera Pinder (1998) define
la motivacion como los procesos que influyen la
intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo
de una persona con el objetivo de cumplir un
objetivo.

Los tres elementos fundamentales que se deben
considerar en la definicion de motivacion son:
intensidad, direccién y persistencia. La intensidad
hace referencia a la cantidad y calidad de
esfuerzo persistente y consistente orientado en
una direccion a la realizacion de las metas
organizaciones. “Los individuos motivados
permanecen en una tarea lo suficiente para
alcanzar su objetivo” (Robbins, 2009, pp.175-
176).
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Segun varios autores como Lahey (1989),
Davidoff (1979), Mora (1999), Maslow (1954), se
pueden identificar cinco tipos de motivacion:
social, por logro, por competencia, por afiliacion y
por autorrealizacion.

Con el pasar del tiempo los individuos y su
entorno  evolucionan ocasionando que las
motivaciones difieran alin mas de un individuo a
otro, y en cualquier circunstancia es la motivacién
la que explica las acciones realizadas o actitudes
determinadas para realizar una accion (Reeve,
1994).

Haciendo referencia a la concepcién tradicional
de Atkinson (1975), y tomando en cuanta varios
planteamientos tedricos, se establece que la
motivacion estd basada en dos factores
principales: necesidad como un estado del
organismo que con lleva a la realizacion de una
accion de manera intensa y determinada y por
otra parte esti el factor del incentivo conocido
como la meta que desea alcanzar el organismo. A
su vez estos factores se dividen en subfactores
gue se detallan en la figura 1.

Figura 1: El Proceso Motivacional
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Tomado de: Choliz (2004, p. 18)

El valor del incentivo depende de la calidad y
cantidad de la recompensa, de los cambios en las
mismas y de la facilidad para obtenerla pero
sobre todo hace énfasis en la aproximacion de la
relacion que un individuo tiene entre la conducta
motivada y la recompensa. En cuanto a la
necesidad, esta depende de variables biologicas,
cognitivas, emocionales, situacionales y de
personalidad. El peso ejercido por cada una de
las variables mencionadas dependera del tipo de
sistema motivacional que se trate (Chdliz, 2004,
pp.13-17).

Entonces los dos factores principales de la
motivacion ayudan al analisis del proceso de la
misma, explican el motivo de las conductas e
incluso facilitan a predecir algunas de estas
conductas; esto facilita a planear estrategias para
intervenciones cuando sea necesario.

Luego de repasar los conceptos de satisfaccion
laboral y motivaciébn, hay que repasar las
primeras teorias de la motivacion. Durante los
afios cincuenta, se plantearon cuatro teorias
especificas acerca de la motivacion de los
empleados, a pesar de que con el tiempo estas
teorias han sido cuestionadas por su validez, han
sido las mejores explicaciones conocidas y han
sido referentes para las teorias modernas. Esas
cuatro teorias representan el fundamento de su
inicio, y siguen siendo utilizadas por los gerentes
y son citadas en varias investigaciones.

Teoria de la Jerarquia de las Necesidades

Planteada por Maslow (1954) quien sostiene que
dentro de cada ser humano existe una jerarquia
de cinco necesidades; siendo las dos primeras
necesidades de orden inferior (se satisfacen de
forma externa) y las tres restantes necesidades
de orden superior (se satisfacen de manera
interna)

- Fisiolégicas: que son las necesidades
corporales.

- Seguridad: cuidado y proteccion contra
dafios fisicos y emocionales.

- Sociales: afecto, sentido de pertenencia,
aceptacion y amistad

- Estima: respeto asi mismo, autonomia y
logros, factores externos como estatus,
reconocimiento y atencion.

- Autorrealizacion: incluye el crecimiento y
desarrollo del propio potencial.

Cuando se desea motivar a alguien, es
importante entender el nivel de la jerarquia en el
gue se encuentra esa persona para asi poder
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enfocarse en satisfacer las necesidades de ese
nivel o de los superiores, segun el orden que se
observa en la figura a continuacion:

Figura 2: Jerarquia de las Necesidades de Maslow

A

Seguridad

Fisiologicas

Tomado de: Maslow (1954, p.39)

Teorias Xy Y

Esta teoria propuesta por Douglas McGregor
(1960) tomando en cuenta dos visiones distintas
en las personas, una negativa conocida como la
Teoria X y una positiva llamada Teoria Y.

La Teoria X supone que a los empleados les
disgusta el trabajo, que son perezosos, que no les
agrada la responsabilidad y que deben ser
obligados a laborar y que las personas son
dominadas por las necesidades fisiol6gicas y de
seguridad. Por otra parte la Teoria Y supone que
a los empleados les gusta el trabajo que son
creativos, que buscan la responsabilidad y que
pueden dirigirse a si mismos y sefiala que las
necesidades de orden superior (sociales y de
estima) dominan a los individuos.

Segun Naranjo (2009) esta teoria no determina
las necesidades de cada individuo en base a
tipologias predeterminadas lo cual dificulta saber
de ante mano las dimensiones que se van a
obtener.

Teoria de los Dos Factores

También llamada Teoria de la Motivacion e
Higiene, fue planteada por Frederick Herzberg
(1959) tomando como base la premisa de que la
relacion de un individuo con el trabajo es muy
importante, y asi mismo que la actitud de alguien
hacia el puesto de trabajo puede determinar el
éxito o el fracaso.

Segun esta teoria las personas estan
influenciadas por la existencia de dos factores
gue orientan su comportamiento, los factores
intrinsecos 0 motivadores que se los relaciona
con la satisfaccibn laboral y los factores

extrinsecos o factores de higiene asociados con
la insatisfaccion.

- Factores Intrinsecos o Motivadores

Son todos los factores que dan efecto duradero
de satisfaccion laboral y aumentan la
productividad como el progreso, reconocimiento,
responsabilidad, logro, crecimiento y las tareas en
si que debe desarrollar un individuo en el trabajo.
Todos estos factores hacen referencia al puesto
de trabajo.

Cuando los factores motivacionales son 6ptimos,
generan satisfaccion; pero cuando son precarios,
provocan insatisfaccion.

- Factores extrinsecos o de Higiene

Estos factores hacen referencia a las condiciones
en las que los trabajadores desempefian su
trabajo, tanto condiciones fisicas como
ambientales, el sueldo, los beneficios sociales, las
politicas de la empresa, la relacion con los
supervisores, relaciéon con los compafieros, vida
personal/ status y seguridad. Cuando estos
factores son 6ptimos evitan la insatisfacciéon de
los trabajadores.

Shultz (1991) considera esta clasificacion como
arbitraria y rigida ya que no hay elementos
empiricos que determinen que los factores
extrinsecos no puedan motivar o viceversa.
Sostiene que los factores no son absolutos, los
elogios también podrian contribuir en la
motivacion haciendo referencia al reconocimiento
del logro.

Teoria de las Necesidades de McClelland

Fue desarrollada por David McClelland (1961) se
fundamenta en tres necesidades:

- La necesidad de logro, que es el impulso
por sobresalir, de tener éxito segun un
conjunto de estandares.

- La necesidad de poder, es la necesidad
de que los demas hagan y se comporten
de una manera establecida que no se
lograria mediante otro método, y

- La necesidad de afiliacién, que
contempla el deseo de tener buenas
relaciones interpersonales

Con el tiempo, McClelland y varios investigadores
se enfocaron en las necesidades de logro ya que
quienes tienen deseos de  superacion
desarrollaran mejor sus actividades. Por lo
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general los individuos con necesidades de logro
se centran en su trabajo y no e influir a otros
colaboradores en su trabajo.

A pesar de que esta teoria tiene menos efecto
practico, es la que mas apoyo tiene por parte de
los investigadores en relacién a las otras primeras
teorias de la motivacion planteadas.

Fuentes (2012) plantea que al analizar la
satisfaccion laboral se debe tomar en cuenta el
ambiente profesional en el cual se desempefian
los trabajadores, haciendo referencia a su estado
de animo; una buena manera de describir el
estado de los trabajadores y los factores que
influyen en el mismo es con el estudio de la
satisfaccion. Es decir, si estan felices, motivados
al logro, comprometidos con la organizacion o
simplemente se encuentran desmotivados, debido
a factores personales o relacionados al trabajo
mismo. Es importante considerar que una
organizacién estd formada por personas y cada
una tiene un modo de pensar diferente (Hospinal,
2013).

Ecuador es el mayor productor de banano a nivel
mundial, siendo este el segundo rubro de
exportacion del pais. En el 2016 exportd
alrededor de 320 millones cajas de banano y los
principales destinos de exportacion son Rusia
26.09 %, Europa norte 20.93% y Estados Unidos
12.19% ( Asociacion de Exportadores de Banano
del Ecuador, 2017)

La provincia de El Oro es una de las provincias
con mayor produccion de banano, cuenta con
cincuenta mil hectareas en produccion y en el
2016 exporté 104 millones de cajas de banano
gue representa el 32.5% de las exportaciones a
nivel nacional. Cabe recalcar que la principal
fuente de ingreso de la provincia proviene del
sector bananero y 100 mil personas tienen un
empleo directo en este sector agricola. (lll Censo
Nacional Agropecuario, 2017).

A pesar de que con el tiempo las empresas se
van enfocando més en la satisfaccion laboral de
sus colaboradores y tratan de siempre motivarlos
y que se sientan parte fundamental de la
organizacion; desafortunadamente la mayoria de
empresas, desde las pequefas hasta las grandes
no se preocupan por la satisfaccion y bienestar de
sus trabajadores. Invertir en este tema les resulta
un gasto innecesario y no lo ven como lo que en
realidad es, una inversion (Garza, 2009).

La insatisfaccion de los trabajadores es reflejada
en el ausentismo y rotacién permanente,

Saldarriaga y Martinez (2007) sostienen que las
implicaciones del absentismo laboral son
desfavorables ya que la productividad disminuye
y se retrasa el crecimiento econdmico y social.
Otra cause de la insatisfaccion laboral es el
problema de comunicaron y de relacionarse con
los compafieros de trabajo.

Aunque la literatura reconoce la importancia de
los factores de motivacion intrinsecos vy
extrinsecos, son pocos los trabajos que evallan
el efecto que estos factores tienen sobre la
satisfaccion laboral. Esta investigacion analiza la
importancia de la motivacién intrinseca vy
extrinseca como determinante en la satisfaccién
laboral de los empleados de la bananera de
Estebanagri.

La empresa Estebanagri localizada en la
parroquia Cafiaqguemada de la Provincia del Oro
cuenta con 48 trabajadores y se caracteriza por
cumplir con lo establecido por el gobierno vy
brindar buenos beneficios tanto en lo econémico,
social y laboral y sobre todo por dar un buen trato
a todos sus trabajadores. Sin embargo en el
campo suelen haber conflictos entre trabajadores
y mayordomos y también suelen desvincularse de
la empresa, debido a varios factores tanto
personales como laborales. Aspectos que han
sido manifestados por el mayordomo, estos
hechos influyen de manera negativa en el
ambiente de trabajo ya que el ambiente laboral se
vuelve tenso.

Es por esto, que en el presente trabajo se busca
establecer cuales son los factores que determinan
la satisfaccién laboral y cuales son de menor
importancia para los trabajadores de la empresa
agricola para asi poder trabajar en aquellos
factores y garantizar un mejor ambiente laboral
donde cada trabajador se sienta motivado y
desarrolle su labor de la mejor manera; lo cual
servira de base para futuras investigaciones.
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Tabla 2. Instrumentos de medida de satisfaccion laboral.

[NSTRMNENTO AUTORYATO DMEWONS - S@den

Cuestionario de
mejora de la
satisfaccion laboral
(CMSL)

Cuestionario de

satisfaccion laboral

Cuestionario Font-
Roja de satisfaccion
laboral

Cuestionario de
satisfaccion laboral
para técnicos
deportivos (CSLTD)

Cuestionario de
satisfaccion S20/23

Escala general de
satisfaccion laboral

Encuesta de
Calidad de Vida en
el Trabajo (ECVT)

A partir de :

Job Description Index
(JDI), Minnesota
Satisfaction

Questionnaire (MSQ)
(2004), el cuestionario de
Font-Roja(1988), el
cuestionario de
satisfaccion laboral de

profesionales de la salud
en Equipos de Atencion
Primaria (CSLPS-
EAP/33) (1989), el
cuestionario de Calidad
de vida profesional (CVP-
35)(2004), del Modelo
Europeo EFQM( 2005),
del cuestionario Maslach
burnout inventory (1982)y
otros (1990 y 200),
ademas de aquellos de
elaboracién propia.

Chiang et al., 2008

Font-Roja(1988)

Carretero-Dios y Pérez
(2007), baséndose en
Sanchez (2004) y Grande
y Abascal (2007)

Melia y Peiro 1989

Cook y Wall (1979)

Ministerio de trabajo y
asuntos sociales, Espafia
(2000-2004)

9 DIMENSIONES

-Competencia profesional

-Satisfaccion intrinseca por la actividad
laboral

-Relaciones interpersonales con los
compaferos

-Satisfaccion con la gestion del trabajo
-Retribucion y promocion profesional
-Presién del trabajo

-Relaciones con los pacientes
-Relaciones con los jefes

-Satisfaccion con condiciones de
trabajo

41 items agrupados en 5 dimensiones
de satisfaccion laboral y clima
organizacional.

24 items agrupados en 9 factores:
a) satisfaccion por el trabajo;

b) tension relacionada con el trabajo;
¢) competencia profesional;

d) presion en el trabajo;

e) promocion profesional;

f) relacién interpersonal con los
superiores;

g) relacion interpersonal con los
compafieros;

h) caracteristicas extrinsecas de
estatus;

i) monotonia laboral.

5 fases

-Seguridad

-Promocién

-Remuneracion

-Condiciones de trabajo

-Factores Extrinsecos

23 items agrupados en 5 factores:
-Satisfaccion con la supervisan
-Con el ambiente fisico de trabajo
-Con las prestaciones recibidas
-La satisfaccion intrinseca del trabajo

Dos dimensiones:

-Satisfaccion Intrinseca

-Satisfaccion Extrinseca

Dividido en 5 bloques

-Motivaciones especiales del puesto de
trabajo

-Monotonia y/o aburrimiento
-Satisfaccion laboral

-Ingresos netos personales y familiares
-Nivel de satisfaccion laboral en la vida
privada

Escala tipo Likert
(evaluados entre 1y 5)

Escala de medicion que
vade 1 ab, siendo 5 lo
mejor.

Escala tipo Likert
(evaluados entre 1y 5)

Escala tipo Likert de 7
opciones

Escala tipo Likert de 7
opciones

Escala de medicion que
va de muy insatisfecho
a muy satisfecho
Puntuaciones entre 5 y
7 para los ocupados
“satisfechos™ y
puntuaciones entre 8 y
10 para ocupados “muy
satisfechos™
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EL DISENO DE LA INVESTIGACION

Para cumplir con el objetivo planteado en esta
investigacion se eligi6 como método de andlisis el
estudio de caso. Yin (2003) sostiene que cuando
se utilizada este método se debe garantizar la
validez de los constructos y la fiabilidad de la
investigacion. Ya que la investigacion precisa de
informacion detallada se pidi6 permiso a la
empresa Yy la colaboracion de todos los
trabajadores de campo.

La investigacion se di6 en tres fases:

1) Revision de literatura e investigaciones
realizadas en torno a la satisfaccion laboral en
diferentes ambitos.

2) Definicion del método e instrumentos a
utilizarse en el presente trabajo. En esta fase, se
decidi6 aplicar el instrumento Minnesota
Satisfaction Questionnaire (MSQ) disefiado para
medir satisfaccion laboral. Se utilizd la version
corta (1977). EI MSQ mide el grado en que las
necesidades y valores profesionales se satisfacen
en un trabajo.

El cuestionario MSQ consta de 20 items, los
cuales representan las 20 escalas del
cuestionario largo. El andlisis factorial de los 20
items resultd en dos factores: Satisfaccion
Intrinseca y Extrinseca. Finalmente, responder el
instrumento toma entre 5- 10 minutos.

3) Se realizaron entrevistas a profundidad a los
empleados con el fin de descubrir y comprender
su satisfaccion respecto a las condiciones
laborales, a sus motivaciones conscientes e
inconscientes y los factores que los mantienen
trabajando en la organizacion.

Los cuestionarios de satisfaccion laboral y las
entrevistas a profundidad son un complemento
para adquirir mayor informaciéon detallada.
Mientras el cuestionario cuenta con items
establecidos, la entrevista permite abordar los
temas y subtemas requeridos, para conseguir el
objetivo propuesto como punto de partida de la
investigacion. Estas preguntas deben ser abiertas
y deben fluir segln la entrevista, ya que es muy
importante que no sean formuladas textualmente
de manera que se condicionen las respuestas.

El esquema de preguntas es considerado como
un apoyo para el entrevistador, con las ideas a
abordar, pero sin ser un guion cerrado con
preguntas en un orden especifico, que deba ser
realizado literalmente (Navarro, 2008). Esto
permite que el entrevistador maneje la entrevista

en base al caracter de las respuestas recibidas, lo
que le permite profundizar mas en temas
determinados, que por el tipo de respuesta del
entrevistado, parezca tener mayor importancia o
incidencia en su satisfaccion.

Al concluir las encuestas se analizaron las
respuestas y se procedié a la elaboracion del
esquema de preguntas para las entrevistas a
profundidad para realizarles a los trabajadores
seleccionados. Estas dos actividades se dieron
dentro de la empresa.

Seleccién de la muestra

La informacién para este estudio, se obtuvo del
area de campo, cuyo trabajo esta dividido en
siembra y cultivo, cosecha, embalaje, embarque y
servicios auxiliares.

Dentro del area campo de la Empresa
Estebanagri, la unidad de analisis es el
trabajador que realiza las actividades antes
mencionadas. En esta seccion de la empresa se
cuenta con 48 trabajadores; de los cuales 45 son
mano de obra de recoleccion y 3 son
administrativos; para fines de la investigacion, se
aplicé el instrumento a los 45 trabajadores de
recoleccion que representan el 100% de la
poblacién.

Figura 3: Organigrama Funcional Estebanagri Cia. Ltda.

[
Presidente

Gerente General

—
pe———

Asistente de

ayoidonc Produccion

L . Sy — —
l Siembra y . l Servicios
Cultive Cosecha Embalaje Embarque Auxiliares

- Calificador/
-Chofer

- Deshijador/ Selector = EEi

plantas Inapector de

-Etiquetero calidad

/Sellador
Garrucher -Embalador
Le] -Aspirador

Arrumador

-Deshojador
-Lavador de

-Sunchero 5
racimo

-Enfundador

-Desflorad

-Aplicador de Herbicida —

-Tapador/ -Desmanador
Selector/

Picador

-Aplicador de
Fertilizante Sacador

-Regador -Paletizador

-limpiador de matas

Tomado de: Estebanagri Cia. Ltda.
Fuentes de Informacion

La informacion se recopilo mediante dos
herramientas:
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a) Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Primero se realizaron las encuestas a todos los
trabajadores de campo, dentro de la finca minutos
antes de que termine su jornada laboral y fueron
realizadas por una persona externa a la empresa
para evitar respuestas viciadas. El instrumento de
Satisfaccion Laboral utilizado fue el validado por
Ortega, Duque (2016) en "Incidencia del clima
organizacional y de la justicia organizacional en la
satisfaccion laboral de los empleados: analisis
para dos instituciones de educacion superior [ies]
en Ecuador®. La consistencia interna del
instrumento se calculé mediante el analisis del
Alpha de Cronbach, el cual es superior a 0,8.

a) Las Entrevistas

Luego de tabular las encuestas se realizaron las
entrevistas a profundidad. Para esto fueron
tomados en cuenta los siete trabajadores que
acotaron con su comentario o sugerencia dentro
de la encuesta, ademas del mayordomo, para
tener un punto de comparacion y analisis de los
comentarios. Estas entrevistas se llevaron a cabo
dentro de la finca después de la jornada laboral
sin prisas ni limitacion de tiempo, unas mas
extensas que otras. A pesar de que el tamafio
muestral es minimo, se pudo realizar una
entrevista de calidad en un tiempo estimado de
20 minutos.

Antes de empezar se les explicd de nuevo de lo
que se trataba mediante una pequefia
introduccion donde se les detalldé Ila
confidencialidad y anonimato de las mismas,
también agradeci6 por el comentario realizado; el
cual sirvi6 para investigar mas sobre sus
inquietudes y necesidades en el entorno laboral.
Para esta entrevista se tomé como base un
esquema de 25 preguntas pero principalmente se
hizo énfasis en el comentario realizado por cada
trabajador. A partir de esto, se fue desarrollando
la entrevista, creando un dialogo ameno y con
confianza. Durante la entrevista se tomaron notas
de los aspectos mas importantes para cada
trabajador, esto no fue motivo de
desconcentracion o interrupcion en la fluidez de la
conversacion.

La Transcripcion

Las siete entrevistas fueron transcritas de manera
literal, transmitiendo el sentir de cada uno de los
entrevistados. Para cada trabajador se utilizé una
hoja para ir anotando sus comentarios y tener de
manera organizada la informacién y poder
analizarla de mejor manera. De esto se puedo

determinar cudles son los factores que los
motivan mas y les generan una mayor
satisfaccion laboral.

El Analisis

Los resultados de las encuestas permitieron tener
una idea mas clara al momento de realizar las
entrevistas. Para el andlisis de los resultados de
las dos herramientas utilizadas en la investigacién
se separaron en dos grupos los factores
encontrados, tanto extrinsecos como intrinsecos.
Esta categorizacion se tomdé en cuenta la
transcripcion de las entrevistas, toda la parte
tedrica y la Teoria de los dos factores o Teoria de
la motivacién o higiene planteada por Frederick
Herzberg (1959).

ANALISIS DE RESULTADOS

La informacion que se obtiene por medio de los
cuestionarios respondidos por 45 trabajadores del
area de campo de Estebanagri, permite identificar
factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos
relacionados con la satisfaccion laboral. Todos los
items de motivacion intrinseca y extrinseca se
midieron con una escala de Likert de 1 a 7,
siendo 1 menos satisfecho y 7 totalmente
satisfecho, con una media por encima de 5 como
se observa en la tabla 2.

Tabla 2. Estadisticos descriptivos factores motivacionales
intrinsecos.

Variable | Obs | Media | Std.Dev. | Min | Max
P1 45| 6,07 1,29 2 7
P2 45 5,58 1,74 1 7
P3 45| 6,04 1,52 1 7
P4 45 5,78 1,44 1 7
P7 45| 5,98 1,16 3 7
P8 45 6,42 1,36 1 7
P9 45| 5,38 1,93 1 7
P10 45 5,18 1,87 1 7
P11 45| 5,82 1,48 1 7
P15 45 5,42 1,80 1 7
P16 45 5,40 1,75 1 7
P17 45| 6,04 1,24 3 7
P18 45 5,69 1,56 1 7
P20 45| 5,31 1,82 1 7
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Tabla 3. Estadisticos descriptivos factores motivacionales
extrinsecos

Variable | Obs | Mean | Std.Dev. | Min | Max
P5 45| 6,07 1,64 1 7
P6 45| 6,62 0,83 3 7
P12 45| 5,60 1,63 1 7
P13 45| 5,47 1,62 1 7
P14 45| 5,82 1,57 1 7
P19 45| 5,29 1,84 1 7

Tabla 4. Estadisticos descriptivos factores intrinsecos y
extrinsecos.

stats INTRINSECOS | EXTRINSECOS
mean 5,72 5,81
p50 5,86 6,00
sd. 0,95 1,10
Varianza 0,90 1,21
N 45 45
range 4,79 5,17
min 2,21 1,83
max 7 7

Anélisis factorial exploratorio

Con el fin de validar el instrumento de satisfacciéon
laboral utilizado, se realiz6 un andlisis factorial
exploratorio 'y andlisis de componentes
principales (PCA) con rotacion varimax utilizando
el programa estadistico STATA 12.

Se verificé la medida de adecuacion muestral
KMO (Kaiser-Meyer-Olkin), el cual compara la
magnitud de los coeficientes de correlacion
observados con la magnitud de los coeficientes
de correlacion parcial. Este estadistico varia entre
0-1, si los valores son menores a 0.5 indica que el
analisis factorial no es posible aplicarlo con los
datos muestrales que se recolectaron. La medida
KMO que se verificé para la muestra fue de 0.8
estando por encima del limite aceptable que es
0.5 (Field, 2009).

La prueba de esfericidad de Bartlett contrasta la
hipétesis nula de que la matriz de correlaciones
es una matriz identidad, en cuyo caso no existiran
correlaciones significativas entre las variables y el
modelo factorial no seria pertinente, x?@05=400.32
p=0.000, lo que indica que las correlaciones entre
los items son lo suficientemente grandes para
aplicar un andlisis factorial por componentes
principales.

Tabla 5. Factores intrinsecos

Variable | Componentel | Componente2 h2

P1 0,69 0,29 0,44
P2 0,72 0,20 0,44
P4 0,69 0,30 0,43
P8 0,63 0,10 0,59
P9 0,53 0,37 0,59
P10 0,71 0,31 0,40
P11 0,67 0,24 0,49
P15 0,04 0,92 0,15
P16 0,15 0,88 0,21
P20 0,29 0,73 0,38

%Varianza 32,3% 26,6%

Tabla 6. Factores extrinsecos

Variable | componente1 h?

P5 0,628 0,605
P6 0,790 0,376
P12 0,611 0,627
P13 0,711 0,494
P14 0,851 0,275
P19 0,758 0,425

%Varianza 53,3%

En el caso de los factores intrinsecos, los items 3
y 7 fueron eliminados del analisis debido a la
carga de  mdaltiples componentes. Dos
componentes fueron aceptados ya que tenian
eigenvalores sobre el criterio de Kaiser de 1.

La Tabla 5 muestra el andlisis por componentes
después de la rotacibn para los factores
intrinsecos; los items que se agrupan en los
mismos  componentes  sugieren que el
componente 1 representa al liderazgo vy
empoderamiento mientras que el componente 2 la
satisfaccion con el enriguecimiento en la tarea
(Martins, 2012).

La tabla 6 muestra el analisis por componentes
después de la rotacibn para los factores
motivacionales extrinsecos; los items se agrupan
en un solo componente y sugieren que este
componente representa en su totalidad dichos
factores.

La consistencia interna se estimg utilizando el alfa
de Cronbach. Los dos factores presentan
consistencia interna, con valores alfa por encima
de 0.70 (Nunnally, 1978): a=0.84 para el analisis
de factores motivacionales intrinsecos
(satisfaccion con el liderazgo y el
empoderamiento, 10 items), a = 0,80 para el
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factor 2 (enriquecimiento de la tarea, 6 items) y a
= 0,90 para el total del cuestionario.

Las preguntas a las que hace referencia la tabla 6
son: habilidades, reconocimiento, relacion con el
jefe, salario, pertenencia y progreso que
corresponden a las preguntas cinco, seis, doce,
trece, catorce y diecinueve.

Tabla 7. Factores intrinsecos y extrinsecos

Factores Intrinsecos Factores Extrinsecos

Factores de Motivacion Factores de Higiene

Crecimiento Relacion con los
compafieros
Progreso Relacién con el supervisor
Avance Condiciones laborales
Responsabilidad Salario

El trabajo mismo Vida personal

Reconocimiento Supervisién

Relacionando los resultados de este andlisis
factorial exploratorio con las entrevistas a
profundidad, se encuentra que los trabajadores
destacan como importante lo siguiente:

- Tener un puesto de trabajo fijo y evitar la
rotacion

- Llevarse bien con los comparfieros
aunque en ocasiones hay roses por
motivo de rumores o malos entendidos

- Buena comunicacibn  entre jefes,
mayordomo y trabajadores

- Que se den charlas en temas de
relaciones personales y coaching

- Que el mayordomo los escuche, tome en
cuenta su opinién y mejore su forma de
tratar a los trabajadores que estan a su
cargo

- Reunirse periédicamente y exponer sus
inquietudes y coordinar aspectos de su
trabajo

- Tener buenas condiciones laborales y
gue se den los equipos de proteccion
personal

- Tener el apoyo de los jefes

Su mayor motivacién para trabajar son su familia
y las ganas de salir adelante. A pesar de que el
sueldo es muy importante y quisieran que se
aumente para ellos es mas importante sentirse a
gusto dentro de la organizacion y recibir todos los
beneficios de ley.

Por lo tanto se puede ver que dentro de los
principales factores que influyen en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de campo de la
empresa hay factores intrinsecos como
extrinsecos y se los detallan en la tabla 7.

Conclusiones

La satisfaccion de los empleados ha sido
estudiada desde varias disciplinas, y en los
Ultimos afios ha generado gran interés en los
investigadores ademas de ser una prioridad
dentro de las organizaciones. Existen varias
herramientas para su medicibn pero es
importante tener en cuenta que resultados desea
obtener y cual es la que mas se adapta al objeto
de estudio.

En este trabajo se cumpli6 con el objetivo de
evaluar los factores que influyen en la satisfaccion
laboral de los trabajadores del sector bananero.
El método utilizado facilité la obtencion de los
factores mas relevantes que influyen Ila
satisfaccion de los trabajadores y cuales son sus
motivaciones. Sin duda la teoria de los dos
factores planteada por Frederick Herzberg, ha
servido de base para el planteamiento de otras
teorias y para el andlisis de cuestionarios
determinando cuéles son los factores intrinsecos
y extrinsecos.

El andlisis realizado demuestra que la
satisfaccion laboral de los trabajadores de campo
del sector bananero se ve influenciada por
factores intrinsecos como: crecimiento, progreso,
avance, responsabilidad, crecimiento y su trabajo
en si; y por factores extrinsecos como: relacién
con los compafieros y supervisor, condiciones
laborales, supervision y vida personal.

Dentro de este trabajo una limitacién fue que no
hay muchas investigaciones dentro del sector
bananero que  permitan  comparar los
instrumentos  utilizados o los resultados
obtenidos. Esto conlleva a que se realicen mas
investigaciones dentro de esta area que den a
conocer el uso de modelos de medicion de
satisfaccion laboral.

En conclusion, con este trabajo se da a entender
la importancia que tiene la satisfaccién laboral de
los trabajadores de campo de la empresa
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Estebanagri. Aunque se considere que la
empresa va bien y es rentable es importante
enfocarse en los trabajadores ya que si ellos
estan motivados y satisfechos con su trabajo
seran mas eficientes lo que beneficia a la
empresa. Es por esto que, todo empresario
dentro del sector bananero debe enfocarse en
sus trabajadores de campo y medir su
satisfaccion laboral ya que ellos en muchos casos
no son tomados en cuenta y al conocer sus
necesidades se puede potencializar su trabajo lo
cual beneficia tanto a la empresa como al
trabajador. En ocasiones se piensa que por la
cultura o formacion del trabajador de campo ellos
solo trabajan para poder sustentar a sus familias
pero en realidad son otros los factores que los
motivan. Al conocer estos factores que influyen
en la satisfacciébn también se pueden reducir los
problemas ocasionados en fincas, ya que al
determinar cuales son esos factores se puede
trabajar en ellos y asi reducir la insatisfaccion que
se puede dar dentro del entorno laboral.
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Anexo 1: Ejemplo de Cuestionario Minnesota de Satisfaccion Laboral (MSQ) entregado a los trabajadores de la

empresa.

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

NOMDIE: L

Puesto de Trabajo: ........ccocovivviiiiiiiiinns

Fecha: ...

A continuacion, sefiale por favor su opinién en relacién con las siguientes afirmaciones. Para ello evalie de 1 a 7 el
nivel de acuerdo o desacuerdo con ellas, donde: 1 = Totalmente en desacuerdo y 7 = Totalmente de acuerdo

En mi trabajo:

Me mantengo ocupado todo el
tiempo.

Tengo la oportunidad de trabajar solo
sin supervision.

Puedo hacer diferentes cosas de vez
en cuando.

Tengo la oportunidad de ser "alguien”
en la institucién y en la sociedad.

Me gusta la forma en que mi jefe
directo o autoridad maneja los
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subalternos

Mi Jefe directo o autoridad tiene las
competencias para tomar las
decisiones que debe tomar.

Puedo hacer las cosas de manera
gue no vayan en contra de mi
conciencia

Mi labor se ve como un empleo
estable en esta Institucion

Puedo hacer cosas para otras
personas.

Tengo la oportunidad de decirle a la
gente (compafieros o colaboradores)
qué hacer

Hago actividades que hacen uso de
mis habilidades.

Las politicas de la institucion se
ponen en practica facilmente.

Me siento a gusto con mi salario y la
cantidad de trabajo que hago.

Tengo posibilidades de avanzar

Tengo la libertad de usar mi propio
juicio / criterio

Me dan la oportunidad de intentar mis
propios métodos para realizar el
trabajo.

Las condiciones laborales son
adecuadas.

Mis compafieros se llevan bien con
los demas.

Se reconoce cuando lo hago bien

Puedo sentir que he logrado cosas.

Si Ud. tiene algin comentario o sugerencia para el mejoramiento de la institucion, siéntase libre de escribirlo:

Anexo 2: Esquema de preguntas para la entrevista a profundidad.
ENTREVISTA A PROFUNDIDAD
¢ Qué antigtiedad tienes en el sector?

¢, Qué te impulsé a trabajar en esta bananera?
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¢, Se han cumplido las expectativas que tenias?

&Y respecto al dinero...?

¢ Has tenido trabajo siempre?

¢ Cual es la informacion necesaria para realizar tu trabajo?

¢ Crees que existe diferencia entre los trabajadores que se dedican a esta actividad?

¢Por ejemplo se requieren algunas condiciones fisicas o de formacion para cumplir con el
objetivo de tu trabajo?

¢,Como definirias tu oficio?

Explicame tu dia a dia en el oficio.

¢A parte de tu jornada haces horas extras?

¢ Trabajabas los fines de semana?

¢, Coémo ven tu oficio la gente de tu entorno familiar?

¢, Como ven tu oficio la gente de tu entorno laboral?

¢ Te sientes orgulloso de tu oficio? ¢,O para ti hacer lo que haces tiene baja categoria?
¢, Qué aspectos te motivan para desempefiar tu trabajo?

¢ Estés satisfecho con tu trabajo?

¢ Cuales son las mayores satisfacciones y recompensas que te genera tu oficio?
¢Mayores satisfacciones?

¢ Cuales son las mayores insatisfacciones que genera tu oficio?

¢, Coémo crees que influye la calidad de tu trabajo en los demas compafieros?

¢ Y la calidad de tu trabajo? ¢ El que ta hagas bien las cosas? ¢ 0O da igual como las hagas?
¢, Qué importancia le das a la relacién con otros compafieros?

¢ Y con tus supervisores?

¢ Te sientes valorado por tus compafieros?

&Y por los supervisores también?

¢, Qué trato tienes con los supervisores?

¢Crees que existe algun aspecto de tu trabajo que lo hace especialmente diferente al resto de
oficios que intervienen en un proceso?

¢ Y qué diferencia hay entonces entre tu trabajo y el de tus comparfieros?

¢, Cudles crees que son las razones por las cuales tus compafieros rotan?
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