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Resumen

El siguiente trabajo trata de conocer la satisfaccion laboral percibida por los
docentes de la Catedra de Administraciéon. Sede Montevideo. EI mismo se

desarrolld en los meses de abril a diciembre del afio 2015.

Esta fundamentado en la Teoria Bifactorial que presenta dos grupos de factores
del escenario laboral, estos componen las dos variables complejas del trabajo.
Los factores extrinsecos o externos al control de la persona y los factores que

estan bajo el control del individuo, llamados intrinsecos.

Un docente satisfecho, es un participante activo del proceso de ensefianza, es

creativo y esta motivado. En términos empresariales, es altamente productivo.

Es éste un estudio exploratorio, descriptivo, de corte transversal, el instrumento

utilizado fué una encuesta autoadministrada por medio de correo electrénico.

Sobre un universo de 25 docentes y una muestra de 14 participantes, se estudié

el nivel de satisfaccion percibida en los factores extrinsecos e intrinsecos.

Los resultados nos muestran un grupo que distingue de manera positiva las
condiciones laborales o factores extrinsecos 76,3 % de satisfaccidon. Siendo la
dimension sueldo la que tiene menor nivel de satisfaccion. La dimension mejor

percibida de esta variable fue: La relaciéon con superior inmediato

En cuanto a los niveles de factores motivadores o intrinsecos se evidencié un
nivel discretamente mas elevado, un 82,8 de satisfaccion. La dimensién menor
nivel de satisfaccion de la variable fue: La posibilidad de ascenso. Encontrandose
como dimension con el mayor nivel de satisfaccion: La atencibn a sus

sugerencias.

Las dimensiones fuertes son las que responden a la gestidn del servicio. Las

débiles pertenecen a esferas superiores a la direccion de la Catedra.

Palabras clave: Satisfaccidon docente, Factores extrinsecos e intrinsecos.



Introduccioén

La satisfaccion es una respuesta afectiva hacia diferentes facetas de la vida del
individuo. Tiene una relacion estrecha con la motivacion y la salud integral, al
mismo tiempo no es estatica ni uniforme, ya que una persona puede tener

satisfaccion en determinadas areas y en otras no.

En el ambito laboral, el grado de satisfaccion de los trabajadores es una
dimensién de los indicadores de calidad de la empresa. Ha sido estudiada y
reconocida como un detonante para algunos indicadores como: productividad,

motivacion, estado de salud y ausentismo, entre otros.

Este trabajo se enmarca en la esfera de la ensefianza universitaria, En todo
ambito, el docente invierte parte de su energia en “negociar el aprendizaje”, debe
intentar ensefiar a estudiantes que quieren aprender y a quienes no quieren
hacerlo. La capacidad de motivar al estudiante, es ingrediente que pertenece a la

buena ensefanza. Sabemos que es improbable motivar sin estarlo.

Con este fundamento se considerd relevante hacer una investigacion con el
siguiente objetivo: Conocer el grado de Satisfaccion Laboral Percibida por los

docentes de la Catedra de Administracion en la sede Montevideo.

La presente tesis de grado fue realizada por un grupo de 3 estudiantes de la

Licenciatura en Enfermeria, cursando quinto ciclo, segundo médulo, de programa



Carrera escalonada Generacion 2009y 2011Facultad de Enfermeria - Universidad
de la Republica. En el periodo comprendido entre los meses de abril a diciembre

2015.

Se trata de un estudio descriptivo, cuantitativo, de corte transversal.
La recoleccion de los datos se realizé a través de la aplicacion de una encuesta

enviada por correo electronico.

El analisis fue desarrollado en el marco de la Teoria Bifactorial, propuesta en el
ano 1959 por el autor Frederick Herzberg. En ella se diferencian dos grupos de
factores que intervienen en la satisfaccion. Los factores extrinsecos o higiénicos,
cuya falta contribuye a aumentar la no satisfaccion y los factores intrinsecos o
motivadores que al estar fortalecidos aumentan la satisfaccién laboral y la

realizacidon personal.



Objetivo

Objetivo General:
Conocer el grado de Satisfacciéon Laboral percibida por los docentes de la Catedra

de Administracion, sede Montevideo.

Objetivos Especificos:

Conocer algunas variables demograficas, laborales y académicas del grupo
estudiado.

Determinar el grado de satisfaccion laboral general percibida en la muestra.

Analizar separadamente los factores intrinsecos y extrinsecos, (Teoria de F.

Herzberg) que intervienen en la satisfaccion.

Antecedentes.

A nivel Nacional:

.
Facultad de Enfermeria, Catedra de Administracion. Durante los afios 2012 -2014
se hizo una tesina de grado titulada: “Satisfaccion Laboral del funcionario docente

de la Facultad de Enfermeria de la Universidad de la Republica”.

El trabajo desarrolla una prueba piloto, aplicando el test del investigador Frederick
Herzberg a una muestra de 59 docentes que integran el Sistema Integrado de
Administraciéon del Personal (SIAP)

Los resultados se presentan orientados hacia las variables que representan los

factores extrinsecos e intrinsecos.



Variedad de tareas que realiza, mostr6 un 60% de satisfaccion. Relacion con el
superior inmediato, se destacé con un 80 % de satisfacciéon. En cambio, Relacion
con la direccidn, mostré un 55% de satisfaccion. (Factores extrinsecos)

La libertad para escoger su propio método de trabajo, arrojé6 un 55% de
satisfaccion. La estabilidad en el puesto de trabajo, tuvo un 70% de satisfaccién y
respecto al poder utilizar sus capacidades, se obtuvo un 60%. (Factores

intrinsecos)

A nivel Internacional:

¢ Venezuela

En el instituto de Tecnologia de Maracaibo, en el afo 2008se publicé una
investigacion titulada “Prevalencia del estrés en la satisfaccion laboral de los
Docentes Universitarios”. Se aplicé un cuestionario, validado por expertos, con 54

items a 30 Profesores Universitarios.

“Entre las consideraciones finales se destaca, que el distrés laboral (estrés malo)
prevalece en la tercera parte de los profesores en los Institutos Universitarios de
Tecnologia Cabimas y Maracaibo debido a que las demandas de trabajo son
excesivas superando su capacidad de resistencia, lo cual produce desequilibrio en

su comportamiento.”

En la Universidad de Concepcion, Chile. Se llevé a cabo una investigacion acerca
del nivel de satisfaccion de las enfermeras en hospitales publicos y privados. Se

planted la hipétesis que sostenia un mayor grado de satisfaccion laboral en las

1REDHECS, Edicién 4 - Afio 3 Marzo
2008http://publicaciones.urbe.edu/index.php/REDHECS/article/viewArticle/450
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enfermeras del sector privado. Se trabajo con una muestra total de 248

enfermeras hospitalarias.

Fueron utilizados como instrumentos: indice de Descripcion del Trabajo de Smith
et al.; sub-escala de condiciones del trabajo de Bolda; preguntas relacionadas con

las variables sociodemograficas y con la satisfaccién en su vida personal.

“Algunos de sus resultados mas relevantes fueron: las enfermeras hospitalarias se
encuentran soélo levemente satisfechas en su trabajo, indicando mayor
satisfaccion las enfermeras de los hospitales privados. Las condiciones fisicas del
trabajo se destacan por ser un factor de insatisfaccion para las enfermeras
hospitalarias, principalmente para las del sector publico. Los factores
remuneraciones, promociones Yy/o ascensos son aquellos con los que se
encuentran mas insatisfechas las enfermeras de ambos grupos. La interaccion
con sus pares, su supervisor y las actividades que realizan son aquellos factores

con los cuales obtienen mayor satisfaccién.”
e \Venezuela

En un estudio realizado en Venezuela, Facultad Central de Humanidades,
investigando niveles de satisfaccion laboral de una muestra de 1473 docentes de
Educacion Basica se administrd una escala construida a partir de los lineamientos
aportados por la Teoria Bifactorial de Herzberg y colaboradores (1959). Los
docentes entrevistados se muestran satisfechos con algunos de los factores

definidos por Herzberg (1959) como intrinsecos o motivadores (reconocimiento

2Cienc. enferm. vol.9 no.2 Concepcidn Dec. 2003http://www.scielo.cl/scielo.php?
script=sci_arttext&pid=S0717-95532003000200006&Ing=en&nrm=iso&.
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por parte de padres, representantes y alumnos, el ambiente de trabajo y el trabajo
en si mismo), mientras que manifiestan estar insatisfechos con los factores
extrinsecos (beneficios y cumplimiento de compromisos laborales, condiciones de
trabajo y remuneraciones). En efecto, un 78% manifestdé haber escogido la
carrera docente por vocacion En la medida en que un docente pueda desplegar
sus conocimientos y habilidades con la autonomia de criterio que le da el ser un
profesional reconocido socialmente y autorizado.Legalmente por la titulacién
académica obtenida, percibira su trabajo interesante y retador (factor motivador) y

potenciara su vocacion hacia el servicio.”

¢ Venezuela

En la Universidad Rafael Belloso Chacin — Venezuela, afio 2006 ,se realizé una
investigacion titulada: ”Cultura Organizacional y Motivacién Laboral de los
Docentes Universitarios” Tuvo como objetivo determinar la relacion entre las
dimensiones de la cultura organizacional y la motivacion laboral de una Institucion
de Educaciéon Superior, considerando los planteamientos de la teoria motivacional

de Frederick Herzberg, con escala tipo Likert

Se seleccion6 una muestra de 87 docentes, los resultados demostraron la
existencia de una relacion estrecha entre los elementos y caracteristicas de la
cultura organizacional y los factores motivacionales. Se consideran entre las
fortalezas de la Institucion el hecho de tener el profesorado conocimiento sobre
estructura, mision, vision, valores, objetivos, procedimientos, estabilidad,
funciones y requerimientos de los puestos de trabajo, relaciones interpersonales y

grupales se manifestaron satisfactorias y ademas reconocen la contribucion de su

3Herzberg.FThe Motivation to Work.second edition.New.York.copyright, 1959.
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trabajo para el mejoramiento de su nivel de vida. Asi como un alto grado de
identificaciéon, compromiso y disposicion para cumplir los lineamientos, normas y
patrones universitarios al igual que la correspondencia entre los procedimientos y
el desempefio laboral. En efecto, los resultados arrojados en la presente
investigacion evidencian como los mismos actualmente se encuentran definidos y
presentes en todos los estratos, lo cual implica un gran potencial para la
organizacion. Se demostré la existencia de permanente cordialidad y amistad en
grupos de trabajos pero con poco apoyo institucional en cuanto a recursos y

estimulo de los gerentes para el trabajo colectivo.

Existen condiciones favorables en cuanto a: identificacion, compromiso,
disposicion del docente para el cumplimiento de lineamientos, normas, vision,
mision, valores, estabilidad laboral y patrones de conducta universitarias, son
indicadores de una institucibn capaz de aprovechar una fuerza de trabajo
comprometida, para ello debe fomentar la participacion a fin de mejorar la calidad
de vida laboral y el compromiso del personal con la organizacion y sacar provecho

de ello, reforzando su imagen corporativa.*

Un aspecto favorable para el trabajo docente es el grado de autonomia y de
espacio para el desarrollo de la creatividad que parece existir, En Argentina,
ciudad de Rosario, provincia de Santa Fe, se realiz6 un estudio que brinda

informacion sobre salud docente y condiciones laborales.

Se destaca la autonomia que refieren tener los docentes en su trabajo y la

posibilidad de aplicar los conocimientos que poseen. El hecho de disfrutar de las

4Extramuros, El trabajo docente en Venezuela. Un estudio sobre satisfaccion laboral.n.25 Caracas
oct.2006

10



relaciones y lazos que establecen los docentes en su trabajo como asimismo el
hecho de que el 80% disfruta de las actividades sociales que se realizan en la
escuela y el 88% disfruta de las relaciones personales que establece en la

escuela, surge como un elemento protector y saludable.®

A nivel Nacional:
Equipos Consultores presenta su Monitor de Trabajo febrero 2015°en el que

procura reflejar el mercado laboral, sus caracteristicas y dinamicas.

El primer capitulo de esta edicion indaga en la satisfaccion de los trabajadores en
general y respecto a diferentes aspectos que competen al empleo, que pueden
asociarse a lo tangible -la infraestructura o el salario- y a lo intangible

-relacionamiento con pares y superiores.

Asimismo, en aras de encontrar factores vinculados a la satisfaccion, también se
optd por incluir en los instrumentos de medicion una bateria de indicadores
asociados a caracteristicas de los puestos de trabajo, como el vinculo con publico
externo, tenencia de personal a cargo, particularidades de los compaferos de

trabajo, entre otros.

Estos indicadores también resultan de relevancia en su analisis descriptivo en la
medida que arrojan luz sobre aspectos relativamente desconocidos sobre las

caracteristicas que adopta el trabajo cotidianamente en el Uruguay.

Shttp://www.monografias.com/trabajos18/la-percepcion/la-percepcion.shtml/ consultado el 13 de
octubre, 2015
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La satisfaccion de los trabajadores es un aspecto que interesa y preocupa a todos
los gestores de politicas en el campo laboral dado que se vincula con la

motivacion, el sentido de pertenencia a la organizacion.

Los trabajadores entrevistados presentan un nivel de satisfaccion con su trabajo
principal de un 81%. De ese total, un 27% declara estar muy satisfecho y un 54%

satisfecho.

Es un desafio para los empleadores identificar qué aspectos o elementos son los
que pesan mas en la satisfaccion al momento de pensar politicas de retencién o
captacion de trabajadores, por lo que resulta util observar la importancia derivada
de la satisfaccién en cada uno de los atributos medidos y compararlo con la

satisfaccion global.

Como puede verse en el citado estudio, el clima de trabajo, el reconocimiento, las
posibilidades de desarrollo de carrera, las posibilidades de capacitacion, las
relaciones con los superiores y los beneficios o recompensas no salariales
aparecen como los atributos que mas nivel de satisfaccibn generan en los

trabajadores.

En tanto, aspectos como las relaciones con los pares, el horario de trabajo, la
tarea especifica y el ingreso, son los atributos que menor relacion muestran con la

satisfaccion general.

Marco conceptual

Se concibe la satisfaccion como un estado mental que se origina por la

optimizaciéon de la retroalimentacion cerebral. Algunas variables de nuestro

12



entorno, luego de ser identificadas, son como una senal positiva y colaboran con
la retroalimentacién. Nuestro cerebro “se alimenta” de buenas sensaciones. Al
lograr la satisfaccidon, el funcionamiento mental del individuo se encuentra en
armonia. La satisfaccion aporta a la felicidad mientras que, por el contrario, la

insatisfaccion sufrimiento.’

Un mismo hecho o circunstancia puede ser percibido en manera diferente por
cada individuo. Ademas el analisis y razonamiento pueden modificar la propia
“lectura” de la realidad percibida.®

La percepcion es el acto fisico de captar actitudes sensoriales. Pero el proceso de
la percepcién se diferencia mucho de la sensacion. Porque en la percepcion de un

hecho, interviene nuestra historia personal.

Todo individuo busca primero satisfacer sus necesidades basicas, existe una

competencia, o un orden de necesidades, conocidas como la jerarquia de Maslow.

“‘Maslow propuso una jerarquia de prepotencia de las necesidades desde el nivel
mas bajo al mas alto (Maslow, 1954). De acuerdo con esto, cuando una necesidad
se satisfacia, ya no se esperaba que determinase el comportamiento; s6lo cuando
las necesidades de orden mas bajo se habian satisfecho, es cuando uno era

totalmente consciente de las necesidades de orden mas elevado.”®

7http://definicion.de/satisfaccion/ consultado el 23 de setiembre, 2015
8http://www.monografias.com/trabajos18/la-percepcion/la-percepcion.shtml/ consultado el 13 de octubre,
2015

9“Dos analisis de la Teoria de Maslow sobre la Satisfaccién de la Necesidad” http://www.fun-humanismo-

ciencia.es/felicidad/maslow.htm consultado el 23 de setiembre, 2015
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Las teorias convencionales de los recursos humanos, desarrolladas hace unos 50
anos por Maslow y Herzberg, sugieren que los empleados satisfechos tienden a
ser mas productivos, creativos y comprometidos con sus empleadores. Las
personas son esenciales para la productividad. El éxito de la estrategia de mejorar
la productividad depende del compromiso de los empleados, la satisfaccion en el

trabajo, habilidades y motivacion.™

En el campo de la docencia, los indicadores de productividad, tanto como las
causas de falta de satisfaccidon tienen dimensiones subjetivas y muy relacionadas
a la individualidad de cada persona. Saenz y Lorenzo, (1993) hablan de la

satisfaccion relacionada al profesorado y sus dimensiones de esta forma:

‘como una experiencia gozosa de crecimiento psicoldgico, producida por el logro
de niveles cada vez mas altos en la calidad de su trabajo, de reconocimiento por
lo que hace, de responsabilidad, de creacion del saber, de libertad cientifica, de

disfrute en el trabajo mismo”.

Estos pensadores, dan un caracter multidimensional a la satisfaccion. En una
aproximacion simplificadora, la satisfaccién corriente podriamos entenderla, tal y

como ha sido por ellos descripta, como un “estado espiritualmente gratificante”."

El logro de niveles de calidad cada vez mas altos, compone el escenario de la

satisfaccion. El concepto de calidad, definido por Donabedian como “el grado en

10Maslow. A. The Farther Reaches off Human Nature.9aed.2008
11El concepto de “satisfaccidn en el trabajo” y su proyeccién en la ensefianza.
http://hdl.handle.net/10481/14984
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que las caracteristicas de un producto o servicio cumplen los objetivos para los

que fue creado" '

La calidad, ademas de medirse y mejorarse, puede y debe planificarse, de hecho
el plan de mejora en general es la antesala de la mejora. Una vez planificada, de
acuerdo a las necesidades, deben destinarse los recursos adecuados. Buceando
en el tema, cada vez encontramos mas actores que habitan este mar de la

satisfaccion docente.

El término “docente” por definicién se relaciona con la ensefianza: “que ensena
perteneciente o relativo a la ensefianza”. Pero aplicado al nivel universitario, no
solo incluye la tarea de ensefanza, sino que la trasciende ampliamente. La
trasciende ampliamente porque el que ensefia pretende que alguien aprenda, y en
el intento, le transmite parte de su ser. Este “paquete” incluye, entre otras cosas,
el grado de satisfaccion personal y laboral que el individuo tiene .El estudiante
aprendera o no eso es su decision pero se llevara gravado lo que, tal vez sin

querer, percibié de "la esencia” de su maestro, eso es inevitable.

El docente, como guia y mentor en muchos casos, es relevante en el desarrollo
cognitivo y personal de los estudiantes. Su bienestar es un indicador de calidad
organizacional de la instituciéon educativa. Igualmente sabemos que hay otras
variables internas y externas que pueden incidir en mayor o menor grado. Para
este trabajo se tomara como referencia al autor de la Teoria Bifactorial que

pasamos a exponer.

12 La calidad de la atencion. http://www.coordinadoraprofunds.org/docs/214/rosa_sunol.pdf Consultado el
22 de noviembre. 2015. Hora 7.40
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Frederick Herzberg, Psicologo y consultor norteamericano,(17 de abril 1927-19 de

enero 2000),se convirtid en un autor muy influyente a nivel empresarial, su primer

gran trabajo fue “JovActtitudes: A Review of Research and Opinién”(1957)'3,donde

concluye que salud y enfermedad son dos estados distintos; formulé la Teoria de

los dos Factores: propone una teoria de la motivacion en el trabajo, enfatizando

que el homo faber se caracteriza por dos tipos de necesidades que afectan de

manera diversa el comportamiento humano:

[ » Realizacidn exitoss del
trabajo.

* Reconocimiento del
éxito obtenido por par-
te de log directivas y
COmpaneros.

+ Promociones en la em-
presa, efc.

* Falia de responsabili-
dad.

* Trabajo rutinario yabu-
rido, ele.

+ Status elevado.
+ [ncremento del salario.

| - Saquridad an el traba-

jo, etc.

FACTORES HIGIENICOS

+ Malas relacionesinter-
persenales,

= Bajo salario.

* Malas condiciones de
trabajo, elc.

1- Factores higiénicos o factores extrinsecos:

Estan relacionados con la insatisfaccion, pues se localizan en el ambiente que

rodean a las personas y abarcan las condiciones en que desempefan su trabajo.

Como esas condiciones son administradas y decididas por la empresa, los

factores higiénicos estan fuera del control de las personas.

Los principales factores higiénicos son:

13Job Attitudes: Review of Research and Opinion, by Frederick Herzberg Pittsburgh: Psychological Service of
Pittsburgh, 1957. Pp. xii + 279.Consultado el 18 de noviembre de 2015.
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e El salario.

e Los beneficios sociales.

e Eltipo de direccion o supervision que las personas reciben de sus

superiores.

e Las condiciones fisicas y ambientales de trabajo.

e Las politicas y directrices de la empresa.

e Elclima de relaciones entre la empresa y las personas que en ella

trabajan.

e Los reglamentos internos.

e El estatus y el prestigio.

La seguridad personal.

Son factores de contexto y se situan en el ambiente externo que circunda al
individuo.

2- Factores motivacionales o factores intrinsecos:

Estan relacionados con la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las
tareas que el individuo ejecuta. Por esta razén, los factores motivacionales estan
bajo el control del individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y
desempena. Los factores motivacionales involucran los sentimientos relacionados

con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las

17



necesidades de autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de las

tareas que el individuo realiza en su trabajo.

Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido disefiados y definidos con la
unica preocupacion de atender a los principios de eficiencia y de economia,
suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la creatividad individual. Con
esto, pierden el significado psicolégico para el individuo que los ejecuta y tienen
un efecto de "desmotivacion" que provoca apatia, desinterés y falta de sentido

psicoldgico, ya que la empresa solo ofrece un lugar decente para trabajar.

Herzberg destaca que los factores responsables de la satisfaccion profesional de
las personas estan totalmente desligados y son distintos de los factores que

originan la insatisfaccion profesional. Para él, "el opuesto de la satisfaccion

profesional no seria la insatisfaccién, sino ninguna satisfaccion profesional; asi
mismo, el opuesto de la insatisfaccion profesional seria ninguna insatisfaccion

profesional, y no la satisfaccion".™

Los principales factores intrinsecos son:

Logros.

Reconocimiento.

Independencia laboral.

Responsabilidad.

14Lorenzo, M. Saenz, O. y Otros. Evaluacion de la satisfaccion del profesorado universitario. En Actas del |
Congreso Internacional sobre calidad de Ensefianza Universitaria. ICE, Universidad de Cadiz, 1991, pp. 245-
260.
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Promocion.

En los factores motivadores la satisfaccion la no satisfaccién estan separadas por
un punto neutro, en el que no hay satisfaccidén, pero tampoco motivacion. A partir
de este punto, la motivacion de los empleados crece en la medida que se

atienden las necesidades de logro y crecimiento.

El opuesto, se pone de manifiesto en empleados que realizan tareas rutinarias,
causando un impacto de menor rendimiento y calidad; mayor rotacion, y

ausentismo laboral.
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Metodologia

Esta investigacion, es un trabajo descriptivo, cuantitativo de corte transversal y de

caracter exploratorio.

Universo: Esta constituido por todos los docentes de la Catedra de Administraciéon

de la sede Montevideo, en total 25 profesionales.

Muestra: Corresponde a los 13 docentes que respondieron a los test electrénicos.

Criterios de inclusion: Docentes activos.

Criterios de exclusion: Docentes con licencia, y los que no responden

voluntariamente.

Técnicas y procedimientos.

Se relevaron los datos a través de una encuesta estructurada, que fue aplicada a
la muestra. Se envid la misma via correo electronico adjunto con el

consentimiento informado y la informacion al participante.

Es importante destacar que el instrumento fue aplicado en una investigacion

previa. Para esta investigacion se sometié el mismo a una prueba piloto.

El instrumento consta de 15 items en una escala desde muy satisfecho a no
satisfecho con una puntuacién maxima de 7.

Operacionalizacién de variables.

e Edad:
Tipo: Independiente.
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Categoria: Cuantitativa, continua,

Definicion: Cantidad de afos de vida, agrupados en rangos etareos, para
favorecer su medicion.

e Sexo:

Tipo: Independiente.

Categoria: Cualitativa, nominal.

Definicion: Femenino o masculino.
e Edad:

Tipo: Independiente.

Categoria: Cuantitativa, de razén o proporcion.
e Antiguedad en el Servicio:

Tipo: Independiente.

Categoria: Cuantitativa, de razdn o proporcion.

Definicion: Cantidad de tiempo en afios que ha desempefiado como docente de la
Catedra.

e Especialidad en Administracion:
Tipo: Dependiente.
Categoria: Cualitativa. Nominal.

Definicidon: Es un Titulo que se obtiene por méritos académicos y practicos, es
otorgada por un tribunal de la Facultad de Enfermeria.

e Capacitacion en el area:

Tipo: Independiente.

Categoria: Cualitativa, Nominal.

Definicidn: Cursos de posgrado u otros referidos a Administracion.
e Grado Académico:

Tipo: Independiente.

Categoria: Cualitativa, Ordinal.
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Definicidn: Los grados académicos son de 1 a 5, se concursan por oposicién de
méritos en la Facultad de Enfermeria.

o Factores extrinsecos:
Tipo: Interviniente. Compleja, que se operacionaliza a través de dimensiones.
Categoria: Cualitativa ordinal.
Dimensiones.

1) Condiciones fisicas del lugar de trabajo:

Definicion: Se refiere a condiciones ambientales de la plante fisica, tanto de
construccion como de espacio para el desempefio.

2) Compaineros de trabajo:

Definicidon: Representa a cdmo percibe el encuestado la relacion existente con sus
comparieros de trabajo.

3) Salario:

Definicion: Dinero que recibe una persona de la empresa o entidad para la que
trabaja en concepto de paga, generalmente de manera periodica.

4) Horario de trabajo:

Definicidon: Se refiere a lo apropiado y suficiente del horario de trabajo, con
respecto a las tareas que realiza.

5) Gestion del Servicio:

Definicion: Mostrara la opinion que existe en los docentes acerca de la
organizacion administrativa de la Catedra.

6) Relacion de la direccion con trabajador de la empresa:

Definicidon: Mostrara niveles de conformidad del trabajador con la direccion de la
empresa.

7) Relacién con superior inmediato.
Definicion: Pretende exponer niveles de relacionamiento percibidos.
8) Variedad de tareas que realiza:

Definicidon: Realiza diferentes y variadas tareas dentro de lo que corresponde a su
rol docente.
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e Factores Intrinsecos:
Tipo: Interviniente. Compleja, que se operacionaliza a través de dimensiones.
Categoria: Cualitativa ordinal.
DIMENSIONES

1) Libertad para elegir su propio método de trabajo.

Definicion: Mostrara el grado de libertad metodologica que percibe tener el
docente.

2) Reconocimiento:

Definicidn: Proporcion existente entre logros alcanzados y logros reconocidos por
sus superiores, también incluye el reconocimiento de los estudiantes.

3) Responsabilidades asignadas:
Definicidon: Carga de trabajo, en cantidad y calidad.
4) Posibilidad de usar sus capacidades:

Definicidn: Exhibe la brecha que existe o no, entre lo que el individuo se propone
lograr y lo que cree haber alcanzado en su desempeio docente.

5) Atencion a sus sugerencias.

Definicion: El docente, definira si se siente escuchado y tenido en consideracién
como profesional.

6) Posibilidad de ascenso:

Definicidn: Tiene que ver con los planes que tiene el individuo para si mismo, y las
posibilidades de progreso que vislumbra e

7) Estabilidad en el puesto:
Definicion: Nivel de seguridad de la permanencia en el lugar de trabajo.

El analisis de la informacion se realiz6 a través de estadistica descriptiva
identificando frecuencia relativa y absoluta de las variables en estudio.

La presentacion se realiza a través de tablas y graficos

Consideraciones éticas.
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En el marco del codigo de ética expresado en el Decreto MSP 20008. Se procedié
con la previa autorizacién escrita de la Catedra de Administracion, y se garantizé a
los participantes la confidencialidad de su participacion voluntaria mediante el

consentimiento informado.

Resultados

o Caracteristicas del grupo estudiado:

Como es frecuente en el ambito docente, el sexo femenino predomina
ampliamente, representando el 93% del conjunto. Es un grupo joven, porque los
docentes mayores de 56 afios representan solo el 21%, los restantes son

menores.

La distribucion de grados conforma una piramide de amplia base, ya que el grado
2 representa el 64% de los estudiados. La amplia mayoria de los docentes tiene la

especialidad en Administracion.

o Resultados de acuerdo al Modelo Bifactorial:

Factores Extrinsecos o Higiénicos:

Tabla N° 1: Distribucion de Frecuencia Absoluta y Relativa en la Interrelacién de
los Factores Extrinsecos en relacion con el grado de satisfaccidon de los docentes

de la Facultad de Enfermeria de la Universidad de la Republica
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FACTO | Condiciones | Compafiero Superior Salario Relacione Modo en Horario Variedad
RES s s que el
fisicas Inmediato de de tareas
EXTRINSECOS de trabajo Direccion Servicio es
de trabajo. y que realiza
Gestionado.
Trabajador Trabajo
de la
empresa
FA | FR% | FA | FR% | FA|FR% | FA| FR% | FA | FR% | FA | FR% | FA | FR% | FA | FRY
SATISFECHO 7 50 11 79 13 93 3 22 13 93 12 86 13 | 93 12 86
NEUTRO 2 14 3 21 0 0 1 7 1 7 0 0 1 7 1 7
NO 5 36 0 0 1 7 10 71 0 0 2 14 0 0 1 7
SATISFECHO
TOTAL 14 100 14 100 14 | 100 | 14 | 100 | 14 | 100 14 100 14| 100 | 14| 100

Fuente: Datos recabados mediante la aplicacién del instrumento de investigacion.

Aqui podemos observar los resultados obtenidos en cada dimension de la variable

factores extrinsecos, a continuacion se resume la tabla en otra que muestra el

valor total de las dimensiones. Donde visualizamos el nivel de satisfaccion de esta

variable.
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Tabla 2: Niveles de Satisfaccion Extrinseca

Satisfecho 76.3%
Neutro 7.8%
No Satisfecho 16.9%

La tendencia de satisfaccion estuvo notoriamente afectada en la dimension

Salario, y visiblemente disminuida en Condiciones fisicas de trabajo. Grafico 1.

Satisfaccion Percibida

Variedad de Tareas que realiza
Horario de Trabajo

Modo de Gestion del Servicio
Relac. Direccion/ Trabajador
Salario

Relac. ¢/ Superiorinmediato

Relac. ¢/ Compafiieros

Cond. fisicas de trabajo

=

20 40 60 80 100

Grafico 1
La variable compleja, Factores extrinsecos en el grafico se muestra
operacionalizada en sus dimensiones, podemos ver que la dimension Relacién
con su superior inmediato, Relacion direccion trabajador y Horario de trabajo, son

las dimensiones con mayor nivel de satisfaccion percibido.
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Factores Intrinsecos o Motivadores:

Tabla N° 1: Distribucion de Frecuencia Absoluta y Relativa en la Interrelacion de

los Factores Intrinsecos en relacién con el grado de satisfaccién de los docentes

de la Facultad de Enfermeria de la Universidad de la Republica.

Libertad Reconocimient | Responsabilidade Posibilidad Posibilida Atencién Estabilidad
o) S de usar d en el
para a sus
elegir su que se le ha sus de . puesto de
método asignado capacidade sugerencia trabajo
Por trabajo S ascenso s
FACTORES laboral .bien hecho
. FA | FR FA FR% FA FR% FA | FR% | FA | FR FA | FR% | FA | FR%
INTRINSECOS o %
SATISFECCHO 12 86 12 86 12 86 12 86 9 64 13 93 11 79
NEUTRO 1 7 1 7 1 7 0 0 2 14 0 0 2 14
NO
1 7 7 7 14 22 7 7
SATISFECHO 1 1 2 3 1 1
TOTAL
14 | 100 100 100 100 100 100 100
14 14 14 14 14 14

Fuente: Datos recabados mediante la aplicacion del instrumento de investigacion

Aqui podemos observar los resultados obtenidos en cada dimension de la variable

factores intrinsecos, a continuacion se resume la tabla en otra que muestra el

valor total de las dimensiones. Donde visualizamos el nivel de satisfaccion de la

segunda variable compleja.
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Tabla 4: Niveles de satisfaccion Intrinseca

Satisfecho 82.8%
Neutro 6.12%
No Satisfecho 12.14
%

Grafico 2.

Satisfaccion Percibida

Estabilidad en el puesto de trabajo
Atencion a sus sugerencias

Posibilidad de ascenso

Posibilidad de usar sus capacidades
Responsabilidad que se le ha asignado
Reconocimiento por el trabajo

Libertad para elegir su Método

=

20

Grafico 2.
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La tendencia de satisfaccion estuvo disminuida en la dimensién Posibilidad de

Ascenso.

La dimensidon que muestra mas alto nivel de satisfaccion es: Atencion a sus
sugerencias, igualmente podemos observar que todas la dimensiones tienen un

nivel mayor al 60% de satisfaccion.

Factores Extrinsecos e Intrinsecos.
Niveles de Satisfaccion Percibida.

100

80
60
40
20
0 || —

F. Extrinsecos F. Intrinsecos

B SATISFECHO B NEUTRO NO SATISFECHO

Grafico 3.

Como podemos observar los factores motivadores, estan con mejores indicadores

de satisfaccion percibida y niveles inferiores de “no satisfecho”. Grafico 3.

El detalle de tablas y resultados de cada dimension se encuentra en ANEXOS.
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Analisis y Conclusiones

Nos hallamos frente a un grupo de 14 docentes, medianamente representativo del
universo planteado que fueron 25. Desde aqui se desprende una primera
impresion, sobre la cual solamente podemos hacer un comentario subjetivo, pero
al mismo tiempo inevitable. Existe una “no respuesta” del 44% que podria ser
compatible en algun grado con el desinterés. Aunque no disponemos de evidencia

para afirmarlo.

Esto desde ya le confiere un gran sesgo a los resultados. No sabremos en esta
instancia, si el grupo que respondio es el mas interesado, motivado o satisfecho.
Despejado este punto procedemos al analisis de la satisfaccion percibida por el

grupo docente alcanzado.

La muestra estudiada es un grupo femenino, casi en su totalidad. Son adultas

jovenes menores de 56 anos el 79%. Predomina el cargo docente de grado 2.

Factores higiénicos o factores extrinsecos:

Los factores higiénicos estan fuera del control de las personas. Abarcan las
condiciones en que desempefan su trabajo y estan relacionados con la

insatisfaccion.

Se observa claramente en la tabla N1 que en general las condiciones de trabajo
son percibidas de manera positiva en un 76.3%.Con excepcion en la dimensién

sueldo, este hecho queda evidente en el grafico N 1.

La dimension sueldo es la que se relaciona de manera mas indirecta con la

gestion de la Catedra, porque en el sistema publico los sueldos de los docentes
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en general estan por debajo de lo esperable. Indirecta porque de alguna forma, la
gestion de la catedra dentro de estrechos margenes puede llamar a concursos

docentes.

Tanto Maslow, psicélogo humanista, como Herzberg, autor de la teoria Bifactorial,
sugieren que los empleados satisfechos tienden a ser mas productivos, creativos
y comprometidos con sus empleadores.” La insatisfaccion tiene un efecto de

desmotivacion, que sintoniza con la apatia y el desinterés.

Las condiciones de trabajo es la otra dimensién que se puede observar con
niveles bajos en cuanto a la satisfaccion percibida, en el grafico 1. Existen

dificultades edilicias relacionadas al estado precario del Hospital de Clinicas.

Concluimos visualizando que los factores higiénicos que corresponden a la
gestion directa del servicio estudiado estan siendo favorablemente percibidos,
Esto no es promotor de satisfaccidon pero si es un factor indispensable para
sostener a los docentes frente a la insatisfaccién percibida en las dimensiones ya

sefaladas.

Factores motivacionales o factores intrinsecos:

Los factores motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el
crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades
de autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de las tareas que el

individuo realiza en su trabajo. Por esta razén, los factores motivacionales estan

15Herzberg.F.The Motivation to Work.second edition.New.York.copyright,1959
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bajo el control del individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y

desempena.

Hemos encontrado un grupo, satisfecho, que se percibe libre y reconocido. Si
observamos la tabla N 2 vemos un nivel general de satisfaccién superior a la

variable anterior. La satisfaccion de los factores motivadores llega al 82,8%.

Saenz y Lorenzo, (1993) hablan de la satisfaccidn relacionada al profesorado y

sus dimensiones y la definen como un “estado espiritualmente gratificante”.

Analizando el grafico N 2 que nos muestra la descomposicion de la variable en
sus dimensiones, vemos una dimension discretamente debilitada en la

satisfaccion percibida.

La posibilidad de ascenso esta siendo percibida como insuficiente. Esta
dimension esta vinculada con las dificultades para visualizar un ascenso en el
marco de los estrechos margenes que tiene las catedras para promover
concursos de grados mayores al grado 2. Esta es una condicién del sistema

publico actual.

Las demas dimensiones que componen la variable compleja, factores
motivadores, se muestran saludables y denotan un grupo con sus necesidades de
autorrealizacion satisfechas, con un énfasis positivo especial en el

reconocimiento a sus sugerencias.

16concepto de “satisfaccion en el trabajo” y su proyeccion en la ensefianza.
http://hdl.handle.net/10481/14984
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Con respecto a la satisfaccion general percibida, a pesar de las debilidades
econdmicas y de mejoras en el futuro, se ve un conjunto de personas con mucho

mas areas satisfechas que areas que no satisfechas.

En el grafico N 3 vemos como los factores intrinsecos tienen niveles mas altos de

satisfaccion con respecto a los factores extrinsecos.

La satisfaccion es mayor.

El valor neutro es menor.

La no satisfaccion es menor.

Sin embargo Herzberg destaca que los factores responsables de la satisfaccion
profesional de las personas estan totalmente desligados y son distintos de los
factores que originan la insatisfaccién profesional. Para él, "el opuesto de la
satisfaccion profesional no seria la insatisfaccion, sino ninguna satisfacciéon
profesional; asi mismo, el opuesto de la insatisfaccion profesional seria ninguna

insatisfaccion profesional, y no la satisfaccion"."”

En el marco de la teoria bifactorial no podriamos hablar de una compensacién
directa entre las dos variables complejas. A modo de ejemplo, el aumento de
sueldo no aumenta la satisfaccion, sino que reduce la insatisfaccion. Estos

términos para el autor referente, no son opuestos, son diferentes.
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ANEXOS...

HOJA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Introduccion:

Gracias por tomar tiempo a disposicion de nuestra encuesta. Los informes que
nos brinde seran fundamental para el desarrollo de nuestra Tesis, cuyo marco
es la Satisfaccion Laboral, en el area de la salud.

Agradecemos que sus respuestas sean veraces para responder al cuestionario.
En base a estos aportes, lograremos acercarnos mas al conocimiento
cientifico, y la realidad de su entorno laboral.

Titulo del Estudio:”Satisfaccion Laboral del Docente, Catedra de
Administracion, Facultad de Enfermeria”

Descripcidn general del estudio:

En este estudio se analizan las condiciones incidentes en la Satisfaccion
Laboral de los docentes de la Catedra de Administracion, del Hospital de
Clinicas, Montevideo.

Confidencialidad:

Para realizar esta encuesta, solo requerimos 10 minutos de su tiempo, es de
caracter anénimo y confidencial, segun establece la ley
N°18331-“PROTECCION DE DATOS PERSONALES Y ACCION DE “HABEAS
DATA”.

Derecho a abandonar o rehusarse:

La participacion de la encuesta es completamente voluntaria y es libre de
abandonar o rehusar a responder, si lo desea oportuno, y sin dar explicaciones.

Las investigadoras agradecen desde ya su participacion.

Muchas gracias.
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ANEXO Il

Facultad de Enfermeria

Catedra de Administracion

Tesis: satisfaccion laboral del docente de la Catedra de Administracién en el
afo 2015.

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

INSTRUCCIONES: El presente instrumento pretende identificar el perfil de los
docentes y conocer el grado de satisfaccion laboral de los mismos.
Atendiendo a como usted se siente respecto a distintos aspectos en el ambito
de su trabajo, se presentan siete opciones que van en orden creciente desde
“‘Muy insatisfecho” a “Muy satisfecho”. Usted debera marcar con una X en la
opcion que mejor lo represente.

Sexo M F

EDAD

Grado

Antigledad -

Tiene Especialidad en administracion Si No

Cursos de capacitacion en el area Si No
Muy Insatisfecho Moderadamente Ni satisfecho | Moderadamente Satisfecho Muy
Insatisfecho Insatisfecho ni Satisfecho Satisfecho

Insatisfecho
Condiciones

fisicas del trabajo

Libertad para
elegir su propio
método de trabajo

Como se siente
con sus
compafieros de
trabajo

Reconocimiento
que obtiene por
trabajo bien
realizado
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Como se siente
con su Superior
inmediato

Responsabilidad
que se le ha
asignado

En cuanto a su
salario

Posibilidad Desde
usar sus
capacidades

Relacion entre
direccion y
trabajadores del
servicio

Posibilidades de
ascenso

Modo en que el
servicio esta
gestionado

Atencién a sus
sugerencias

Horario de trabajo

Variedad de
tareas que realiza

Estabilidad en el
puesto
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ANEXO il

TABLAS Y GRAFICOS
TABLA 1
SEXO
SEXO |F| FR
Al %
MASCU | 1 | 7%
LINO
FEMENI | 1| 93
NO 3 %
TOTAL | 1100
4| %
TABLA 2
EDAD
EDA |F |FR
D A%
25- [0 |0
35
36- |6 |42
45
46- |5 |35
55 TABLA 3
56- |3 |21
65
TOT |1 | 100
AL 4 | %

masculing
7%

EDAD

40

SEXO

W 35-45
W 46-55
1 56-65

GRADO ACADEMICO

grado 5
7%

grado 4
7%



GRADO ACADEMICO

GRADO F |FR
ACADEMI | A | %
CO

GRADOII |9 |64

GRADOIIII | 3 |22

GRADO 1|7
v

GRADOV |1 |7

TOTAL 1 (100

4 | %
TABLA 4
ANTIGUEDAD EN EL SERVICIO ANTIGUEDAD EN ELSERVICIO zdo;;mes
1docente2 docentes

ANTIGUED | FA | FR
AD EN EL %
SERVICIO
1-5anos 7 5 ”C:;”‘e
6-10anos 3 21
11-15anos | 1 7
16-20anos | 2 14
21-25an0s | 0 0
26-30anos | 1 7
total 14 | 100

%

TABLA 5
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ESPECIALIDAD EN ADMINISTRACION

ESPECIALIDA
D en
ADMINISTRA
CION

> T

FR
%

Si

—

93
%

NO

TOTAL

100
%
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ESPECIALIDAD EN ADMINISTRACION

No
7%

TABLA 6
CURSOS DE CAPACITACION

CURSOS DE CAPACITACION EN EL

CURSOSDE |F |FR w AREA
CAPACITACI |A | %
ON
Si 1 193

3
NO 1 17
TOTAL 1 100

4 |9 TABLA 7

CONDICIONES FISICAS

. . . Muy
DEL TRABAJO Condicionesfisicas del trabajo _insisecho

Muy satisfecho 7%
0%
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Condiciones FR%

fisicas del trabajo TABLA 8

> T

SUS COMPANEROS DE TRABAJO

Muy insatisfecho 1 17

Como se siente F |FR
1 7 con sus A | %
Insatisfecho compaiieros de
trabajo
Modo insatisfecho |3 |21 | Muyinsatisfecho | 0 |0
Insatisfecho 0O |0
Ni satisf.ni insatisf |2 | 14 Moder. 0O |0
insatisfecho
Modo satisfecho 3 |22 Ni insatisf.ni 3 |21
satisfecho
Satisfecho 7 |50
Muy satisfecho 0 |0 Muy satisfecho |3 |21
100 Total 14 |1 100
Total 14 | % %
Insatisfecho Mod Satisfecho

Muy insatif.

7%

COMO SE SIENTE CON SUS COMP. DE TRABAIO
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TABLA9

SU SUPERIOR INMEDIATO

Como se FA | FR%
siente con
superior
inmediato
Muy Insatisf 1 7
Insatisfecho 0 0
Moder. 0 0
Insatisf.
Ni insatisf.ni 0 0
Satisf.
Mod.Satisf. 5 36
Satisfecho 4 28
Muy 4 29
Satisfecho

14 | 100
TOTAL %
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COMO SE SIENTE CON SUPERIOR INMEDIATO
Muy Insatisf.

TABLA 10

Mod.insa
tisfecho

0%

MNi insatisf.ni
satisf.

RELACION DIRECCION Y TRABAJADORES

Relacion entre FR
direccién y %
trabajadores del
servicio
Muy insatisfecho 0
Insatisfecho 0 TABLA
11
Mod.Insatisfecho 0
MODO
Ni insatisf.ni 7 EN
satisfecho QUE
EL
Mod.satisfecho 43
Satisfecho 36
Muy satisfecho 14
TOTAL 100
Modo en que esta | FA FR%
gest.el servicio
0 0
Muy insatisfecho
Insatisfecho 0 0
Mod.insatisfecho 2 14
Ni insat.ni 0 0
satisfecho
Mod.satisfecho 8 57
Satisfecho 3 22
Muy satisfecho 1 7
TOTAL 14 100%

46

Muy  RELACIONENTRE DIRECCION Y TRABAJADORES DEL SERVICIO

SERVICIO ESTA GESTIONADO



Muy MODOEN QUE EL SERVICIO ESTA GESTIONADO MY
satisfecho ! Insatisf.
2% Insatisfecho

0%

lod Insatisfecho 0%

19%  Niinsatist i satisf.

0%
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TABLA 12

SALARIO
Salario FA FR%
Muy insatisfecho | 2 14
Insatisfecho 6 43
Mod.insatisfecho 2 14
Ni insat.ni 1 7
satisfecho
Mod.satisfecho 2 14
Satisfecho 0 0
Muy satisfecho 1 7
Total 14 100%
Muvsa;;ﬁsfecho SALARIO
Satisfecho
Horaiode |F |FR -
trabajo A%
Muy 0
insatisfecho
Insatisfecho |0 [0
Mod.insatisf |1 |7
echo
TABLA 13
Ni satisf.ni 117

insatisfecho
Mod.satisfec | 4 | 25
ho
Satisfecho 8 | 57
Muy 117
satisfecho

1110
Total 4 | 0%

HORARIO DE TRABAJO
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My HORARIODETRABAJO _Modinsatiseche M
Muy satisfecho Insatisf. insatisf.ni

Insatisfecho
%
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TABLA 14

VARIEDAD DE TAREAS QUE REALIZA

Variedadde |F |FR

tareas que A | %

realiza

Muy 0 0

insatisfecho

Insatisfecho 0|0

Mod.insatisfe |1 |7

cho

Ni satisf.ni 117

insatisfecho

Mod.satisfech |4 | 29

o)

Satisfecho 6 |43

Muy 2 |14

satisfecho

Total 1 1100
4 | %

Insatisfecho Muy - VARIEDAD DE TAREAS QUE REALIZA

0%

TABLA 15

RECONOCIMIENTO QUE OBTIENE

Mod.Insatisfecho
0%

50

Ni insatisf.ni satisf.
8%



POR TRABAJO BIEN REALIZADO

Reconocimiento que FA | FR%
obtiene por trabajo
bien realizado
Muy insatisfecho 0 0
Insatisfecho 1 7
Mod.insatisfecho 0 0
Ni satisfecho ni insat. 1 7
Mod.satisfecho 4 28
Satisfecho 4 28
Muy satisfecho 4 28
Total 14 100
%

My
Insatisf.
0%
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RECONOCIMIENTO QUE OBTIENE POR TRABAJO BIEN REALIZADO

Insmﬁﬁmﬁtis{ec ho
7%

0%

Ni insatisf.ni
=atisf.
7%



TABLA 16

RESPONSABILIDAD QUE SE LE HA ASIGNADO

Muy Insatisf.
0%

RESPONSABILIDAD QUE SE LE HAASIGNADO

Mad.Insatisfecha
7%

Insatisfecho

0%
Ni insatisfni satisf.

7%

Resp.quesele |F |FR
ha asignado Al %
Muy insat. 0|0
Insatisfecho 010
Mod.insatisfech |1 |7
o)
Ni insat.ni 117
satisfecho
Mod.satisf. 2 114
Satisfecho 8 | 57
Muy satisfecho |2 | 14
Total 11100

4 | %
TABLA 17
ATENCION A SUS SUGERENCIAS
Atencion a sus FA | FR%
sugerencias
Muy 0 0
insatisfecho
Insatisfecho 1 7
Mod.insatisfech | 0 0
o
Ni satisf.ni 0 0
insatisf.
Mod.satisfecho | 4 28
Satisfecho 10 |71
Muy satisfecho | 0 0
Total 14 | 100

%
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Muy satisfecho
0%

TABLA 18

ATENCION A 5US SUGERENCIAS

Mod.Insatisfecho
0%

Insatisfecho
6%

insatisf.ni satisf.
0%

POSIBILIDAD DE USAR SUS CAPACIDADES

Posib.de usar FA | FR
sus %
capacidades
Muy 0 |0
insatisfecho “"“‘“‘3‘;"““ M:*;' POSIBILIDAD DE USAR SUS CAPACIDADES
Insatisfecho 1 |7 ' neetisfecho Mod Insatisfecha
% 75
Mod.insatisfech | 1 |7 ”””““;::‘ sl
o)
Ni satisf.ni 0 |0
insatisf.
Mod. 6 |42
satisfecho
Satisfecho 5 135
Muy satisfecho |1 |7
Total 14 | 100
Posibilidad de F | FR | TABLA 19
ascenso Al%
POSIBILIDAD DE ASCENSO
Muy insatisf. 010
Insatisfecho 3|21
Mod.insatisfecho |0 |0
Ni satisf.ni 2 114 tﬁ;uvh POSIBILIDAD DE ASCENSO Muy Insatisf.
. . EatisTecho 0%
insatisf. TABLA 2C 7%
Mod.satisfecho 4 |29 ESTABIL Vo 2 i?fﬁ »
Satisfecho 4 |29 0%
Muy satisfecho 117 \_ Ni insatisf i
satisf.
Total 1 110 14%
4 | 0%




Estabilidad enel | FA | FR%
puesto
Muy insatisfecho |0 |0
Insatisfecho 1 7
Mod.insatisfecho | 0 0
Ni satisf.ni 2 14
insatisfecho
Mod.satisfecho 0 0
Satisfecho 11 |79
Muy satisfecho 0 0
Total 14 | 100
%

Muy WY EsTABILIDAD EN EL PUESTO Mod nsesfecho
satisfecho Insatisf. 0%
% Insafisfecho Ni insatisf i
7% satisf.
14%
Mod satisf.
0%
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TABLA 21
LIBERTAD PARA ELEGIR SU PROPIO METODO DE TRABAJO

Libertad para elegir | FA | FR
su propio método %
de trabajo
Muy insatisfecho 0 |0
Insatisfecho 0 0
Mod.insatisfecho 1 7
Ni insatisf.ni 1 7
satisfecho
Mod.satisfecho 1 7
Satisfecho 7 50
Muy satisfeccho 4 |28
Total 14 |10
0%

LIBERTAD PARA ELEGIR SUPROPIO METODO DE

Muy
insatif TRABM od.Insat.
: Insatisfecho 3 o
0% 7% Mi insat.Misatisf.

0%
7%

Mod Satisfecho
7%
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