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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo conocer el nivel de satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Experimental de
Guayana ubicada en el Estado Bolivar, Venezuela. Basada principalmente en los aportes de Robbins (1994; 1995; 1998; 1999; 2004), se estudiaron los
siguientes factores determinantes de la satisfaccion laboral: Compatibilidad entre personalidad y el puesto de trabajo; reto del trabajo; las condiciones de
trabajo; apoyo de colegas, y sistema de recompensas y beneficios laborales, a partir de los cuales se disefi¢ un instrumento de 46 items. La investigacion
fue descriptiva y de campo; se trabajo con las sedes de Ciudad Bolivar y Puerto Ordaz, quedando la muestra constituida por 112 sujetos, a quienes se
les aplicé el instrumento en junio de 2013. Una vez realizado el tratamiento estadistico y la descripcion e interpretacion de los resultados, se llego a la
conclusion de que, en general, el personal administrativo de esa institucion universitaria, se encuentra satisfecho laboralmente..
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Job Satisfaction of Administrative Personnel at National
Experimental University of Guayana, Venezuela

Abstract

This research is aimed at determining the level of job satisfaction of the administrative personnel of the National Experimental University of Guayana
(UNEG), located in Bolivar State, (Venezuela). It is based mainly on the theory proposed by Robbins (1994, 1995, 1998, 1999 and 2004), among other
authors, of the determining factors of job satisfaction: the match between job and personality, challenges the work generates, working conditions, support
from colleagues, and system of rewards and employee benefits. These factors helped in the design of an instrument of 46 items. The research is descriptive
and field study. It was carried out at the headquarters in Ciudad Bolivar and Puerto Ordaz. The sample consisted of 112 subjects, who were given the ins-
trument in June 2013. Once the statistical analysis, description and interpretation of the results were performed, we came to the conclusion that, in general,
the administrative personnel at UNEG were satisfied with their jobs.
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Introduccion

El trabajo es algo esencial e importante en la
vida del ser humano, no solo porque permite generar
dinero para vivir, sino porque tiene implicaciones
psicolégicas y mentales que van mas alla de la
recompensa monetaria. Las personas le dedican
mucho tiempo de su vida adulta al trabajo, y a veces
se pasa mas tiempo en el sitio de trabajo que en casa
con la familia. El trabajo es el modo mas seguro para
el sustento de la vida, pero también el modo mas
utilizado para desempenar un rol en la sociedad.

El trabajo supone una marca de identidad y de
autoestima personal; esto implica que, ademas del
esfuerzo fisico, también intervienen la racionalidad,
la emocionalidad y la voluntad humana para esa
generacion de bienes y servicios para otros. En este
sentido, el trabajo estd unido al servicio a otros y
también esta asociado a la dignidad humanay personal
de cada trabajador. En cualquier circunstancia, el
trabajador manifiesta una satisfaccion que merece
ser estudiada. En este caso, se habla de satisfaccion
laboral o satisfaccion con el trabajo realizado.

Seashore y Taber (1975) plantean que son tres los
aspectos relevantes para el estudio de la satisfaccion
laboral. En primer lugar, la satisfaccion laboral es una
especie de “[...] producto nacional bruto psicoldgico”
(p.10), dado que tiene implicaciones en otras areas
de la vida del trabajador y esto la convierte en un
producto valioso de la sociedad; en segundo lugar,
es un alerta anticipada del camino de las politicas de
la organizacion, y en tercer lugar, es un predictor del
comportamiento organizacional.

Siendo asi, la administracion de recursos
humanos necesita saber cuales son los aspectos de
la institucion o de la empresa que estan afectando
los niveles de satisfaccion de su personal, porque
como sefiala Chiavenato (2005): “[...] las personas
satisfechas con su trabajo son mas productivas que
las insatisfechas” (p. 17). La insatisfaccion laboral
influye negativamente en la eficiencia y eficacia de
la organizacion, pues produce una frustracion que se
expresa en negligencia, agresion, sabotaje, etc.

El tema de la satisfaccion del trabajo puede ser
abordado en cualquier organizacion. De hecho se ha
investigado en profesionales de la salud (Bobbio y
Ramos, 2010; Ruzafa, Madrigal, Velandrino y Lépez,
2008); en personal de la banca (Vallejo, Vallejo
y Olivar, 2001); en periodistas (Gutiérrez, Prada,
Valderrama, Garcia, Guzman de Reyes y Forero,
2010); en trabajadores de hoteles o trabajadores
del turismo (Gonzalez, Sanchez y Loépez, 2011;
Lillo y Casado, 2011; Lopez, Sanchez, Nascimiento
y Trindade da Costa, 2010); en empleados de
empresas publicas y privadas (Robina, 2002; Merino
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y Diaz, 2008; Bermudez, 2012; Guevara, 2010); en
economistas (Borra y Gomez, 2007); y en obreros
(Tezanos, 1983).

También se han realizado investigaciones en
el sector educativo, las cuales en su mayoria han
estado enfocadas en el personal docente (Ramirez
y Benitez, 2012; Laca, Mejia, Yanez y Mayoral,
2011; Maita, Rodriguez, Gutiérrez y Nufez; 2011;
Vega y Moyano, 2010; Ledn, 2009; Bastardo, 2009;
Gonzélez, 2008; San Sebastian, Asua, Arregi y
Torres, 1992), generando cierto vacio respecto al
conocimiento de la satisfaccion laboral en el personal
obrero y administrativo del sector. No obstante, a
nivel universitario, se conocié de las investigaciones
de Marquez (2010); Tabash (2010) y Alonso-Martin
(2008), quienes estudiaron la satisfaccion laboral en
el sector de servicio y apoyo. También la investigacion
de Rodriguez, Alonso, Nufez, Atay, Gonzdlez vy
Montero (2007) quienes estudiaron simultdaneamente
la satisfaccion del personal administrativo, docente y
obrero en la universidad.

El objetivo de la investigacion que se presenta fue
conocer el nivel de satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Experimental
de Guayana [UNEG]. En esta universidad, el personal
administrativo tiene un papel clave pues, de acuerdo
al articulo No. 37 de su Reglamento General, esta
“[...] destinado a las funciones de planificacion,
coordinacion, supervision y evaluacion del sistema
institucional y [...] sera responsable de las normas
y procedimientos que requieren el funcionamiento
de la Universidad, en su drea de competencia”
(Republica de Venezuela [RV], 1996:s.p.). En otras
palabras, el personal administrativo debe garantizar
el funcionamiento institucional y, en definitiva,
debe prestar la atencion y el apoyo operativo “[...]
necesarios para garantizar el cumplimiento de las
funciones bdsicas de la Universidad” (Articulo 37 de
ese Reglamento General).

Consideraciones tedricas

El comportamiento organizacional

Robbins (1995) conceptualiza el comportamiento
organizacional [CO] en estos términos:

El comportamiento organizacional (frecuentemente
abreviado CO) es un campo de estudio que investiga
el impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre
el comportamiento dentro de las organizaciones, con el
propdsito de aplicar los conocimientos adquiridos en la
mejora de la eficacia de una organizacion (p. 9; negrillas en
el original).
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Si se compara esta definicidon con la que ofrecio el
mismo autor en 1994, donde sostenia que el CO “[...]
bdsicamente hace énfasis en dos areas principales.
En primer término, el CO estudia el comportamiento
individual. [...] Segundo, el CO se ocupa del com-
portamiento del grupo [...]' (pp.460-461), se percibe
cierto progreso evolutivo en su teoria. En efecto, de
dos niveles de comportamiento en 1994, Robbins
pasa a tres en 1995; es decir, pasa a considerar que
el CO estudia las acciones intencionales, voluntarias
y contextualizadas en tres niveles: individual, grupal y
estructural. Cabe destacar que en los dos momentos
Robbins considero el nivel de las acciones individua-
les, como base del comportamiento organizacional.

Se puede decir que el CO es el estudio sistema-
tico y cientifico tanto del comportamiento humano
(expresado en acciones y actitudes de los individuos,
grupos o equipos de trabajo) como de las estructuras,
en un ambiente organizacional, con el fin de promover
la productividad; reducir el ausentismo y la rotacion,
y aumentar la satisfaccion laboral, que son aspec-
tos dependientes de la forma en que se comporta la
organizacion:

» La productividad es la medida del desempe-
fio de la organizacion en términos de eficacia
y eficiencia. Por ejemplo, una universidad es
eficaz cuando gradua con los mas altos gra-
dos de formacion académica y profesional en
el tiempo estipulado para cada carrera; y es
eficiente cuando lo hace con un costo bajo.

» El ausentismo es no asistir al trabajo por cual-
quier causa, con o sin permiso previo. Cuando
un miembro del personal administrativo de
una universidad no asiste, algo se detiene en
esa oficina, pero también en la otra oficina re-
ceptora de ese procedimiento; o en todo caso,
se acumulan papeles sobre el escritorio.

» La rotacion se concibe como el retiro perma-
nente, voluntario o no, de un miembro de la
institucion. Robbins (1999) la concibe en tér-
minos de retiro de la organizacion; pero no
asocia la rotacion con el cambio de una per-
sona de un departamento a otro; esto también
podria ser visto como parte de la rotacion, es
decir, el movimiento del personal. Ciertamente,
una universidad no escapa a la rotacion de
cualquier miembro del personal académico,
administrativo u obrero; pero en Venezuela
hay una tendencia hacia la estabilidad labo-
ral sobre todo en las universidades por sus
beneficios socio-econémicos; de alli que se
plantee ver la rotacion como el movimiento in-
terno del personal. Vista asi (como cambio del
personal en la organizacion), la rotacion se ve
como un hecho positivo en tanto que buscaria

el cambio en las tareas, el ambiente laboral y
la busqueda de nuevos colegas.

» La satisfaccion con el trabajo o satisfaccion la-
boral, es concebida por Robbins (2004) como
“[...] la actitud general del individuo hacia su
puesto de trabajo’ (p. 25). El autor indicado
aclara que conceptualizada como una actitud
la satisfaccion laboral no es un comportamien-
to como tal, en tanto que no es una accion
voluntaria, planificada e intencional; como si
lo son las otras tres variables dependientes.

Frente a las tres variables (productividad, au-
sentismo y rotacion), la satisfaccion laboral es una
variable dependiente primaria, porque puede influir en
las otras tres variables. Esta guarda mucha relacion
con el rendimiento laboral y tiene un valor personal
sobre las otras variables dependientes; mientras que
las tres variables dependientes no primarias se cen-
tran en la cantidad, esta variable primaria tiene por
diana la calidad personal y organizacional.

En sintesis, los trabajadores mas satisfecho
producen mas, al tiempo que no se marchan de la
organizacion y no faltan (mucho) al trabajo: A mayor
satisfaccion laboral, menos ausentismo y rotacion; y
a mayor satisfaccion con el trabajo, mayor también
productividad.

La actitud laboral en el marco del CO

En el apartado anterior, se concibi6 la satisfac-
cion laboral como una actitud. Esto implica que antes
de abordar la tematica clave (la satisfaccion laboral)
es necesario estudiar y analizar la actitud. Rodriguez
(1991) conceptualiza la actitud en estos términos:
“[...] una organizacion duradera de creencias y cog-
niciones en general, dotada de una carga afectiva a
favor o en contra de un objeto definido, que predis-
pone a una accion coherente con las cogniciones y
afectos relativos a dicho objeto” (p. 50). Para este au-
tor la actitud esta unida con la afectividad y lo mental
(creencias y cogniciones) y predispone a actuar de
una manera determinada hacia algo. Lo mental es un
juicio evaluativo u opinidon sobre algo y la cognicion
como el conocimiento sobre ese algo.

Robbins (1995) concibe la actitud como una ex-
presion linguistica de una evaluacion. En efecto, este
autor sostiene que “[...] las actitudes son afirmacio-
nes [aseveraciones] —favorables o desfavorables- en
relacion con objetos, personas o hechos’ (p. 182).
En Robbins (1999), es mas evidente esta nocién de
expresion: “Las actitudes son enunciados de eva-
luacion” (p. 140). Mas adelante, este autor dira que
“[...] las actitudes son juicios evaluativos, favorables
o desfavorables, sobre objetos, personas o aconteci-
mientos” (Robbins, 2004:71). En otras palabras, de la
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manifestacion (expresion linglistica), Robbins pasa a
categorizar en lo mental (juicio), la causa del enuncia-
do. Se tiene un juicio sobre algo que se expresa de
algun modo.

Tanto Robbins (1995; 1999; 2004) como Rodriguez
(1991) distinguen tres componentes de las actitudes.
En efecto, estos componentes son cognoscitivo, afec-
tivo y conductual. EI componente cognoscitivo de la
actitud es la representacion mental, el concepto so-
bre algo. Para Rodriguez (1991), esta representacion
esta formada por las percepciones, creencias y la in-
formacion que se tiene sobre un objeto. A medida que
la percepcion, la creencia y la informacion sobre algo
sean muy precisas, entonces la intensidad del afecto
sera fuerte.

El componente afectivo de una actitud es la parte
valorativa de la misma (incluye sentimientos y valora-
ciones hacia algo). Esta valoracion puede ser positiva
(amor) o negativa (odio). Para Rodriguez (1991) es
el componente mas destacado y manifiesto de una

actitud, que diferencia a la actitud de la creencia y la
informacion que se quedan en la esfera epistémica.

El componente conductual de una actitud es la
parte comportamental de una actitud. Es la tendencia,
disposicién o intencion de reaccionar o comportarse de
una manera u otra frente a algo. Para Rodriguez es el
componente activo y visible de la actitud; mientras que
los otros dos se quedan en la esfera de lo intimo del
individuo: Nocional para el primer componente y senti-
mental para el segundo.

En realidad a la propuesta tedrica de los tres com-
ponentes de la actitud de los dos autores anteriores
(Robbins, 1995, 1999, 2004; Rodriguez, 1991) le sub-
yace una postura psicoldgica de estimulo-respuesta,
segun la psicologia conductista. Desde este angulo,
los tres componentes de la actitud se constituyen en
estimulo del siguiente: El componente cognoscitivo es
la causa del componente afectivo y, por tanto, este es
la respuesta de aquel componente; a su vez, el segun-
do aspecto de la actitud es el estimulo del componente
conductual, como se expone en la Figura 1.

E E
Lo nocional 2 Lo afectivo > Lo accional
sobre X < sobre X  S— sobre X
R R

El componente cognoscitivo
de una actitud

El componente afectivo
de una actitud

El componente conductual
de una actitud

Figura 1
Los componentes de la actitud

Las funciones de la actitud parecen estar asociadas
a los procesos cognitivos, emocionales, conductuales y
sociales. Pero los autores tienden a ver tres funciones
basicas: instrumental, como manejarse dentro del gru-
po; expresiva, para manifestar lo sentido, lo percibido y
los juicios; y de adaptacion social, como manejarse en
el exterior del propio grupo.

Para Robbins (2004), la funcion principal de la ac-
titud es que permite predecir la conducta humana. Por
su lado, Rodriguez (1991) indica que la funcion de las
actitudes permite saber los prejuicios y los estereo-
tipos; conocer la escala de valores de una persona;
y también conocer la autoestima de dicha persona.
Para el primer autor citado, la actitud esta inserta en el
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ambito de la psicologia; mientras que para el segun-
do, las actitudes se ven arropadas por la psicologia
social y la sociologia.

Por otro lado, para el CO la satisfaccion laboral,
en tanto que es una actitud muy particular, se inserta
en la psicologia. Sin embargo, Robbins (2004) cuando
estudia las actitudes no se centra solo en la satisfac-
cion laboral, sino que también concibe la participacion
en el trabajo y el compromiso con la organizacion
como actitudes que deben ser estudiadas por el CO.

La actitud de participacion en el trabajo “[...] mide
el grado en el que una persona se identifica, psico-
I6gicamente hablando, con su trabajo y considera
que su desempenfio percibido es importante para su
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sentido de valia personal’ (Op. cit., p.72) o autoesti-
ma. Este involucramiento laboral esta circunscrito a
las tareas realizadas y son percibidas por la misma
persona como importantes para si misma. Es el com-
promiso de si mismo para con su tarea laboral y esta
implicacion con el trabajo se da cuando el trabajo por
el que se recibe una paga y otros beneficios socio-
médico-econdmicos es una parte central y esencial en
su vida (total) y las circunstancias laborales le afecta
en lo personal.

Mientras que la actitud de compromiso organiza-
cional es la identificacion con la organizacién con un
todo; es la lealtad laboral y la buena voluntad hacia la
institucion, en palabras de Toro (1998). Aqui el em-
pleado se siente parte importante de la institucion y
se identifica con las metas empresariales; esta acti-
tud “[...] significa identificarse con la organizacion
que le da empleo’, como aclara Robbins (1999:142).
Buchanan (1974; en Betanzos-Diaz, Andrade vy
Paz-Rodriguez, 2006), indica que el compromiso ins-
titucional, visto como actitud emocional, implica estos
elementos: “[...] 1) la identificacion con los objetivos
y valores de la organizacion, 2) contribuir para que
la organizacion alcance sus metas y objetivos, y 3)
el deseo de ser parte de la organizacion” (p.70), de
modo permanente.

Robbins (1999) le otorga un mayor peso al com-
promiso organizacional sobre la participacion y la
satisfaccion laboral, porque “[...] un empleado po-
dria estar insatisfecho con su trabajo en particular y
considerarlo como una condicion temporal y, sin em-
bargo, no estar insatisfecho con la organizacion como
un todo” (p. 143). En caso inverso (insatisfaccion con
la organizacion), implica la rotacion. Sin embargo, el
autor citado indica que la lealtad laboral no es actual-
mente tan estable como en el pasado; ya casi nadie
le dedica toda una vida a una institucién, de alli que
el compromiso con la organizacion “[...] es menos
importante” (Robbins, 2004:73) y ahora cobra rele-
vancia la satisfaccion laboral y el compromiso con la
profesion. Betanzos Diaz, Andrade y Paz Rodriguez
(2006) también le dan un fuerte peso al compromiso
organizacional por ser un constructo multidimensional
e implicar una parte afectiva, normativa y de continui-
dad laboral.

En todo caso, Rabelo, Ros-Garcia, y Torres da
Paz (2001) le otorgan un papel clave a las actitudes
en tanto la resistencia al cambio en las organizacio-
nes tienen su fuente en dichas actitudes.

La satisfaccion laboral en el marco del CO
Como se indicd, la satisfaccion laboral a los fines

de este estudio fue definida como una actitud hacia
lo que hace la gente en su trabajo. En general, una

actitud es una evaluacion, juicio u opinién hacia un
referente cualquiera (objetos, personas o hechos).
Entonces, la satisfaccion laboral es la evaluacion,
opinién o el juicio del trabajador hacia el referente mi
propio desempefio laboral (= mi trabajo) y las circuns-
tancias que lo rodean (ambiente, companeros, jefe,
etc.).

Esta definicion de la satisfaccion laboral como
actitud también es asumida por varios autores, como
Aguirre y Martinez-Diaz (2006); Becerra (1998);
Gibson, Ivancevich y Donnelly (1996); Kreitner y
Kinicki (1997); Marquez (2005) y Mufioz (1990).

En realidad, los tedricos e investigadores ante-
riores formarian un grupo que asume la satisfaccion
laboral como una actitud generalizada hacia el tra-
bajo. Frente a este grupo, hay otro que asume que
la satisfaccion laboral es un juicio emocional hacia el
conjunto de actividades o tareas especificas que reali-
za el trabajador. Es decir, la satisfaccion con el trabajo
se presenta como un hecho emocional. Locke (1976)
y Smith, Kendall y Hullin (1969) se pueden citar en
este segundo grupo. Esta definicién desde un angulo
afectivo puede parecer extrafia por momentos; pero,
una actitud tiene tres componentes y uno de ello es
el emocional, con el cognoscitivo y el conductual (ver
Figura 1).

Pero desde otro punto de vista, estos dos grupos
constituirian uno solo, porque todos esos autores es-
tudian la satisfaccion laboral como un hecho general.
En este sentido, es oportuno retomar la definicion
inicial de Robbins (2004) sobre la satisfaccion con el
trabajo: “[...] Es la actitud general del individuo hacia
su puesto de trabajo” (p. 25).

Dicho de otra manera, la satisfaccion laboral se
puede medir de modo general o se puede hacer una
valoracion por cada faceta del trabajo. Entonces, de-
finir la satisfaccién laboral como una actitud general
implica que se quiere medir de manera global y no
parcial.

Frente a la medicion global o general, hay otros
autores que creen mas conveniente medir la satisfac-
cion con el trabajo por facetas o rasgos del mismo. En
este grupo, estarian Cook, Hepwoorth, Wall y Warr
(1981); Peir6 (1984) y el mismo Robbins, (2004).

En este sentido, Kreitner y Kinick (1997) con-
ceptualizan la satisfaccion laboral en estos términos:
“[...] es una respuesta afectiva o emocional hacia
varias facetas del trabajo del individuo® (p.171) y
Gibson, lvancevich y Donnelly (1996) como una ac-
titud (positiva 0 no) que se proyecta por separado
en las actividades laborales. Rico y Sanchez (1996;
en Ramos-Carrillo y Alba-Vez, 2006), se unen a este
grupo cuando afirman que la satisfaccion laboral es
una respuesta afectiva hacia diferentes aspectos del
trabajo.
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Alonso-Martin (2008) también asume esta postu-
ra tedrica por faceta, pero no incluye las mas usadas
(que veremos luego) sino que, asumiendo la postura
de Herzberg, identifica la satisfaccion laboral relacio-
nada con el sexo, la escala administrativa, el tipo de
contrato y la antigiiedad.

En esta ténica, Mufioz (1990) asume la satisfac-
cion laboral como:

El sentimiento de agrado o positivo que experimenta un
sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en
un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del ambito
de una empresa u organizacion que le resulta atractiva y por
el que percibe una serie de compensaciones psicoldgicas,
sociales y econémicas acordes con sus expectativas (p.76).

Como era de esperar, este autor conceptualiza la
insatisfaccion con el trabajo como la contrapartida de
la satisfaccion:

El sentimiento de desagrado o negativo que experimenta el
sujeto por el hecho de realizar un trabajo que no le interesa,
en un ambiente en el que esta a disgusto, dentro del ambito
de una empresa u organizacion que no le resulta atractiva y
por el que recibe una serie de compensaciones psicoldgicas,
sociales y econdmicas no acordes con sus expectativas
(p.76).

Bastardo (2009), en relacién con esta definicion de
Mufioz (1990) afirmé que la misma presenta un con-
cepto de “[...] satisfaccion laboral por facetas” (p. 19),
por cuanto abarca:

1. Elfuncionamientoy eficacia en la organizacion.

2. Las condiciones fisico-ambientales en el tra-
bajo y el contenido interno del trabajo.

3. El grado de autonomia en el trabajo.

4. Eltiempo libre y los ingresos econémicos.

5. Las posibilidades de form.acion.

6. Las posibilidades de promocion.

7. El reconocimiento por el trabajo.

8. Las relaciones con los jefes.

9. La relaciones de colaboracion y el trabajo en
equipo.

10. Las prestaciones sociales.

Este conjunto de diez facetas se pueden reducir a
cinco de acuerdo con Robbins (1998). En efecto, para
este autor los elementos o factores determinantes de
la satisfaccion laboral son los siguientes: La compati-
bilidad entre personalidad y puesto de trabajo; el reto
del trabajo; las condiciones de trabajo; el apoyo de
los colegas, y el sistema de recompensas y beneficios
laborales. Estas cinco facetas no miden la satisfac-
cion laboral basadas en el componente afectivo, sino
desde el componente cognoscitivo de la actitud hacia
el trabajo mismo.

pp.5-18

Desde estas cincos facetas, Bastardo (2009) defi-
ne la satisfaccion laboral como:

La actitud del trabajador ante su trabajo toda vez que sienta
agrado por la compatibilidad entre su personalidad y el
trabajo realizado, por el reto que representa el trabajo que
realiza, por el salario y beneficios socio-econdmicos que
recibe, por las condiciones de trabajo y por el apoyo de sus
colegas y jefes (p. 20).

En esta definicion se apoya la investigacion
realizada porque considera los factores de Robbins
(1998), quien expone de manera detallada los aspec-
tos que comprenden cada uno de estos factores de la
satisfaccion del trabajador. En el Cuadro 1, se presen-
tan estos factores y sus respectivos indicadores.

La preponderancia de items observada en el
factor Reto al Trabajo no es gratuita, porque éste
constituye la parte mas psicolégica de las facetas
presentadas en el Cuadro 1. Con este factor se iden-
tifica cuan desafiante es el trabajo realizado y se mide
también el beneficio social del mismo. En palabras
de Robbins (1999): “Los empleados tienden a preferir
trabajos que les den oportunidad de usar sus habilida-
des y que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y
retroalimentacion de como se estan desempefiando’
(p. 152).

El segundo factor con mas items asociados es
el Sistema de Recompensas y Beneficios Laborales;
que pretende medir la percepcion de justicia laboral.
A veces los empleados quieren que los ascensos se
deban a razones muy implicadas con la parte técnica,
habilidades, responsabilidad y antigliedad. Este factor
se podria resumir en recompensas justas y compen-
sacion, porque a veces el trabajador “[...] acepta con
gusto menos dinero a cambio de otros beneficios”
(Op. cit:152) como un horario flexible o beneficios
socio-médicos. El factor Condiciones de Trabajo in-
tenta ver lo favorable o no de tales condiciones; mas
aun cuando en Venezuela se tiene una ley para tal
fin: Ley Organica de Prevencion, Condiciones y
Medio Ambiente del Trabajo [LOPCYMAT] (Republica
Bolivariana de Venezuela [RBV], 2005).

La propuesta de Robbins (1998) constituye una
de las operacionalizaciones mas aceptadas de la sa-
tisfaccion laboral. El procedimiento metodolégico fue
iniciado en 1969 por Smith, Kendall y Hulin, segun
San Sebastian et al. (1992). En ese afo, esos autores
desglosaron las facetas en: (i) Naturaleza del traba-
jo en si mismo o de la tarea; (ii) Caracteristicas de
la supervision; (iii) Salario; (iv) Oportunidades para la
promocion, y (v) Caracteristicas de los compaferos,
que en lineas generales son los factores indicados por
Robbins (1998).
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Cuadro 1: Factores determinantes de la satisfaccion laboral segin Robbins (1998).

FACTORES

ASPECTOS ASOCIADOS

Compatibilidad entre la »
personalidad y el puesto
de trabajo

Alto acuerdo entre personalidad y ocupacion; se parte de la premisa que las personas que poseen talentos adecuados y habilida-
des para cumplir con las demandas de sus trabajos se sentiran mas satisfechos en la ejecucion del mismo.

resultado visible.

Reto del trabajo cién inmediata o en el ambiente externo.

actuacion (Evaluacion del desempefio).

» Variedad de habilidades, el grado en el cual un puesto requiere de una variedad de diferentes actividades para ejecutar el traba-
jo, lo que representa el uso de diferentes habilidades y talentos por parte del empleado.
» Identidad de la tarea, el grado en el cual el puesto requiere ejecutar una tarea o proceso desde el principio hasta el final con un

» Significacion de la tarea, el grado en que el puesto tiene un impacto sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la organiza-

» Autonomia, el grado en el cual el puesto proporciona libertad, independencia y discrecion sustanciales al empleado en la progra-
macion de su trabajo y la utilizacion de las herramientas necesarias para ello.

» Retroalimentacion del puesto mismo, el grado en el cual el desempefio de las actividades de trabajo requeridas por el puesto
produce que el empleado obtenga informacion (Plan de Capacitacion y formacion) clara y directa acerca de la efectividad de su

Condiciones de trabajo

» Ambiente de trabajo: ambiente fisico cdmodo e infraestructura adecuada.
» Ambiente psicoldgico: referido a variables relacionadas a la cultura y clima organizacional; es decir el ambiente laboral.

Apoyo de colegas
tos. Es decir, comprende el liderazgo no formal.

» Necesidades de interaccion social: se incluyen dentro de este grupo la calidad de las relaciones con los compafieros de trabajo y
las oportunidades de aprendizaje que estos ofrecen, asi como, el tipo de relacion que se establece con los supervisores inmedia-

Sistema de recompensas | »

y beneficios laborales ascenso dentro de la organizacion.

» Satisfaccion con el salario: grado: percepcion de que se recibe una compensacion justa a cambio de la labor realizada.
Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos: grado de justicia que el trabajador percibe las politicas de promocion y

» Satisfaccion con el sistema de beneficios laborales producto de los convenios laborales y los establecidos en basamento legal.

Fuente: Adaptado de Robbins (1998).

Robbins y Coulter (1996) concluyen que los fac-
tores que mejor miden esta variable subjetiva de la
satisfaccion del trabajador con sus tareas son: “Un
trabajo desafiante desde el punto de vista mental,
recompensas equitativas, condiciones de trabajo
que constituyan un respaldo, colegas que apoyen,
y el ajuste personalidad—puesto” (p.192). Para San
Sebastian et al. (1992) medir la satisfaccion laboral
tiene utilidad porque permite conocer la calidad del
trabajo y su impacto social, asi como hacer cambios
necesarios en las politicas organizacionales. El traba-
jador hace un balance entre lo deseado y lo obtenido
Yy, pasando por el filtro de la actitud emocional, se pro-
duce la satisfaccion o la insatisfaccion.

Satisfaccion laboral y aspectos asociados al
trabajador

La satisfaccion laboral ha sido estudiada en re-
lacion a ciertos aspectos del trabajador como los
aspectos biolégicos (p.e. sexo, edad; nivel educativo)
y los laborales (p.e. nivel del cargo ocupado, antigte-
dad, lugar donde labora). A continuacion se senalan
algunas evidencias de la relacién de esta variable
con el sexo, la antigledad y el lugar donde labora el
trabajador.

Sanchez, Artacho, Fuentes y Lopez (2007) en-
contraron que las mujeres muestran mayores niveles
de satisfaccion laboral que los hombres; lo cual es
compartido por Robina (2002) y Alvarez (2005), autor
que observé una satisfaccion laboral femenina centra-

da en tener un trabajo interesante y buenas relaciones
interpersonales en el trabajo.

Sanchez et al. (2007), explican sus resultados se-
fAalando que las mujeres tienen mayores niveles de
satisfaccion laboral porque tienen menos expectativas
y exigencias que los hombres. Al comparar las muje-
res entre si, encontraron que las de menos edad tiene
mas expectativas que las de mayor edad, por lo cual
éstas ultimas tienen menor nivel de satisfaccion; esto,
es también valido cuando se comparan los hombres
entre si; en este caso, la edad parece ser un factor
mas influyente que el sexo.

Reportan también que aquellas mujeres que
ocupan puestos inferiores tienen mayor satisfaccion
laboral. Otra razén para explicar esta diferencia del
nivel de satisfaccion laboral segun el género, se debe
al hecho que las mujeres no le dan tanta importancia a
la paga como los hombres; en parte quizas, porque su
pareja da un mayor aporte en los gastos familiares o
del hogar. Robina (2002) también apoya la postura de
que las féminas estan mas satisfechas en el trabajo
que los hombres.

En contraposicion a los hallazgos de Sanchez et
al. (2007), estudios como los de Ward y Sloane (2000;
en Sanchez et al., 2007) y Clark (1997; en Sanchez
et al., 2007), concluyen que no hay diferencias no-
torias entre hombre y mujeres cuando se toman en
cuenta ciertas circunstancias como edad, nivel edu-
cativo, ocupacion, lugar de trabajo y tiempo laboral en
la organizacion.
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Respecto a la relacion satisfaccion laboral-an-
tigliedad, existen evidencias que senalan, que las
personas con mas tiempo laboral en una institucion,
estan mas satisfechas que aquellas con menor tiem-
po; tienen mas expectativas y, por lo general, estan
conformando una familia o su vida personal (Alonso-
Martin, 2008; San Sebastian et al., 1992). Baumgartel

Metodologia

Poblacion y muestra

En el marco de esta investigacion de naturaleza
descriptiva y de campo, la poblacion objeto estudio
estuvo constituida por 381 empleados de la UNEG,
distribuidos en siete (07) sedes (Ciudad Bolivar,
Puerto Ordaz, Caicara, Guasipati, Upata, El Callao
y Santa Elena de Uairén). La muestra fue seleccio-
nada de las sedes de Puerto Ordaz y Ciudad Bolivar

y Sobel (1959; en Robina, 2002), apuntan hacia la
misma tesis: Los trabajadores con menos tiempo en
la organizacion se muestran mas insatisfechos.

Los estudios relacionados con el lugar donde
labora el trabajador indican que éstos estan mas
satisfechos en aquellos lugares cuyas condiciones fi-
sicas sean buenas (Rodriguez et al., 2007).

en tanto que, para el momento en que se realizé la
investigacion, agrupaban al 88% de la poblacion. La
muestra de estudio quedd constituida por 112 em-
pleados (80,35% Puerto Ordaz y 9,65% de Ciudad
Bolivar) seleccionados aleatoriamente (29% de la
poblacion total). Las caracteristicas generales de la
muestra se recogen en la Tabla 1.

Tabla 1: Distribucidn de la muestra por tiempo laborando en la UNEG, sede donde laboran y sexo.

SEDE
. CIUDAD BOLIVAR PUERTO ORDAZ TOTAL
ANTIGUEDAD

MASCULINO FEMENINO MASCULINO FEMENINO

f % f % f % f % f %
Menos de 5 afios 2 1,79 1 0,89 8 7,14 16 14,28 27 24,11
Entre 6 y 10 afios 3 2,68 14 12,5 15 13,39 15 13,39 47 41,96
Entre 11y 20 afios 1 0,89 0 0 7 6,25 15 13,39 23 20,53
Mas de 20 afios 1 0,89 0 0 2 1,79 12 10,72 15 13,39
TOTAL 7 6,25 15 13,39 32 28,57 58 51,78 112 100

Las cualidades de la muestra segun la Tabla 1 son
las siguientes: Predominan empleados del sexo feme-
nino, quienes representan el 65,17% de la muestra,
frente al 34,82% de los hombres. Esta predominancia
femenina es algo casi natural en tanto que el personal
administrativo se asocia con ‘secretaria’ y esta fun-
cion laboral ha sido desempefnada histéricamente por
mujeres; aunque las funciones del personal adminis-
trativo no se reducen actualmente al secretariado. El
grupo entre 6 y 10 afos laborando en la UNEG es
el predominante; seguido de los menos de 5 afos.
Los empleados de la sede Puerto Ordaz tienen mas
tiempo que los de la sede Ciudad Bolivar, de alli que
predomine en esa sede el personal con mas de 20
afos laborando en la UNEG. Este ultimo grupo (mas
de 20 afos) es menor que cualquier otro grupo.

Instrumento
Los datos necesarios para lograr los objetivos de

este trabajo fueron recogidos mediante una encuesta
de 46 items, tipo escala de estimacion de 5 alternati-
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vas: Completamente Satisfecho (CS), Satisfecho (S),
Medianamente Satisfecho (MDS), Insatisfecho (I) y
Completamente Insatisfecho (Cl). A su vez, cada al-
ternativa posible un valor numérico entre 1y 5 puntos,
como se recoge en la Tabla 2. La encuesta se aplico
en junio de 2013.

Las puntuaciones altas indican mayor satisfaccion
laboral, es decir, las mas cercanas o iguales a 5; mien-
tras que lo contrario implica menos satisfaccion con el
trabajo.

Tabla 2: Escala para la interpretacion de resultados.

Valor Valor
Minimo | Maximo
| 1 1,80 Completamente insatisfecho
Il > 1,81 2,60 Insatisfecho
11 >2,61 3,40 Medianamente satisfecho
% >3,41 4,20 Satisfecho
v >4,21 5 Completamente satisfecho
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El instrumento fue denominado Escala de sa-
tisfaccion laboral y quedd estructurado en tres
partes a saber: (a) Informacién general del sujeto; (b)
Cuestionario en si y (c) una seccion de comentarios
finales por parte del empleado, en caso de conside-
rarlo oportuno.

Variables
La variable general de la investigacion fue la sa-

tisfaccion laboral del personal administrativo de la
UNEG. Esta fue definida tedricamente como la actitud

positiva del empleado de la UNEG ante su trabajo,
toda vez que sienta agrado por la compatibilidad en-
tre sus habilidades y el trabajo realizado, por el reto
que representa el trabajo que realiza, por el salario y
los beneficios socio-econémicos que recibe, por las
condiciones de trabajo y por el apoyo de sus colegas
y jefes. Se define operacionalmente como la media
obtenida por el empleado en la escala de satisfaccion
laboral elaborada para medirla.

En el Cuadro 2 se presentan las definiciones
tedricas y operacionales de cada uno de los cinco fac-
tores asociados a la satisfaccion general que fueron

estudiados.

Cuadro 2: Definicién de factores e indicadores de la satisfaccion laboral.

FACTOR

DEFINICION
TEORICA

INDICADORES

DEFINICION
OPERACIONAL

Compatibilidad en-
tre la personalidad
y puesto de trabajo

Relacion entre talentos
y habilidades y el
cumplimiento eficiente
y eficaz del trabajo

La aplicacién de mis conocimientos, habilidades y experiencia laboral.
La capacidad para lograr el trabajo usando los medios mas oportunos.
El puesto de trabajo obtenido.

Los cambios de las cargas y las tareas efectuadas en la oficina.

Reto del trabajo

Variedad de habilida-
des y talentos, identi-
dad y significacion de
la tarea, autonomia y
retroalimentacion

VvV VvV VVVVVVVVVYVY vVvVew

La distribucion de las cargas y tareas del trabajo.

La organizacion del trabajo.

La definicion de las funciones y responsabilidades en la oficina.
El apoyo que me ofrece la universidad para ampliar mi formacion.
El plan de actualizacién y capacitacion.

La atencion dada a mis requerimientos en el plan de formacion.
La forma en que se supervisa mi trabajo.

La retroalimentacion de mi desempefo laboral.

La variedad de habilidades que implica mi trabajo.

La significacion e importancia de la tarea en la oficina.

El impacto que genera las actividades que realizo en la UNEG.
La calidad de los servicios que se prestan.

La autonomia para realizar mi trabajo.

La capacidad para actuar espontanea, adecuada e independientemente cuando la
situacion lo amerita.

» El volumen de trabajo asignado.
» La complejidad del trabajo.
» Elambiente de trabajo y su stress.
» La dotacién de mobiliario.
» El espacio fisico de la oficina.
- Aspecto del ambiente | » Las herramientas laborales.
Condiciones de e N L o
) fisico y psicolégico de | » Las condiciones de limpieza y aseo.
trabajo o ; - . - . ) .
la organizacion » La seguridad y condiciones de trabajo en oficinas pasillos, estacionamiento, etc.
» La calidad de los servicios de vigilancia.
» La condiciones ambientales del lugar de trabajo.
» Los procesos administrativos.
» Las relaciones con los comparieros de la oficina.
. . » La relacion con mi jefe.
Necesidad de inte- o -
o . » La solidaridad y el apoyo de los compafieros.
raccion social tanto . . -
- » El equipo de trabajo de la oficina.
con los compafieros y L L
Apoyo de los ; » La participacion en la toma de decisiones.
colegas con los jefes A -
colegas . » La comunicacion con mi jefe.
y las oportunidades y o .
- ) » La comunicacion con mis colegas.
crecimiento profesional ; .
ue ellos ofrecen » Lalibertad para opinar.
g » Laactuacion de la ATAUNEG en la defensa y estabilidad laboral de los empleados.
» La colaboracion para sacar adelante las actividades.
» El reconocimiento de mi jefe inmediato.
Satisfaccion con el » El salario percibido.
Sistema de salario, el sistema » El sistema de promociones y ascenso.
recompensas y be- | de promociones, » Los beneficios sociales y laborales que ofrece la universidad.
neficios laborales | ascensos y beneficios | » Las oportunidades que me ofrece la Universidad para desarrollar mi carrera profesional.
socio-laborales » Elnombre y prestigio de la UNEG.
» Elhecho de trabajar en la UNEG.

Es el valor obtenido
al promediar las pun-
tuaciones asignadas
por el personal admi-
nistrativo en cada uno
de los indicadores
asociados al factor
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Analisis de resultados

La Tabla 3 recoge los resultados obtenidos en
cada uno de los factores asociados a la satisfaccion
laboral. Alli se evidencia que todos los factores, con
excepcion del factor Condiciones Laborales, obtu-
vieron medias iguales o superiores a 3,40, indicativo
de satisfaccion respecto a los mismos. Ninguno de
estos factores superd la media que indica completa
satisfaccion. El factor Condiciones Laborales se situd
entre los valores 2,61 y 3,40 de la escala, con un valor
de 3, 22; lo cual es indicativo de mediana satisfaccion.

Tabla 3: Medias de la satisfaccion laboral y los factores asociados,
medidos en el personal administrativo de la UNEG.

FACTORES MEDIA CUALIDAD

Compatibilidad entre personali-

dad y puesto de trabajo 406 Satisfecho

Reto del trabajo 3,75 Satisfecho
Condiciones de trabajo 3,22 Medianamente Satisfecho
Apoyo de colegas 4,16 Satisfecho

Sistema de recompensas y

beneficios laborales 348 Satisfecho

SATISFACCION LABORAL 3,70 Satisfecho

En general, se obtuvo una media de 3,70 lo que
permite inferir que el personal administrativo de la
UNEG se siente laboralmente satisfecho, lo cual esta
en consonancia con lo afirmado por Robbins (2004),
de que la mayoria de las personas se siente satis-
fecha con su trabajo. Mas aun si se toma en cuenta
que en el momento en que fue aplicada la encues-
ta, las universidades venezolanas se encontraban
en situacion de conflicto y dentro de un ambiente de
enfrentamientos Universidad-Gobierno Nacional para
obtener mejores salarios.

Este resultado es similar al reportado por otros
investigadores que trabajaron con el personal ad-
ministrativo (aunque unido con otros miembros
universitarios); como son el trabajo de Ramirez y
Benitez (2012) y el trabajo de Rodriguez et al. (2007),
quienes ademas reportan que la satisfaccion laboral
del personal administrativo es similar a la del perso-
nal docente: Los factores intrinsecos arrojan un mayor
valor estadistico sobre los factores extrinsecos.

A suvez, se diferencia de los resultados de Arnedo
y Castillo (2009), porque el personal administrativo del
IPSUDO-Cumana esta insatisfecho; también de los
resultados de la investigacion de Colmenares (2006),
pues el personal administrativo estudiado por este
autor, se encuentra medianamente satisfecho, con
tendencia hacia la insatisfaccion laboral.
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Dado que el factor Condiciones de Trabajo obtuvo
un resultado que indica mediana satisfaccion, mere-
ce ser analizado en detalle y para ello se centrara la
atencion en la Tabla 4. Alli se puede apreciar que solo
en el item 21 (Ambiente de trabajo y su stress) el
personal obtuvo una media que se interpreta como sa-
tisfecho; mientras que en los items 22, 23, 24, 26 y 27
presentan medias que los ubican en medianamente
satisfecho pues no hay suficiente dotacién de mobi-
liario (escritorio, computadoras, impresoras, sillas,
estantes, etc.); espacio fisico en la oficina (se podria
decir que hay hacinamiento), herramientas laborales
(lapices, boligrafos, papel, tinta, etc.); vigilancia, etc.

Los resultados obtenidos en los items 25, 28 y 29
por el personal de la sede Puerto Ordaz se diferencian
de los resultados obtenido en la sede Ciudad Bolivar,
porque mientras el personal de la segunda se mues-
tra satisfecho, el personal de la primera se encuentra
medianamente satisfecho con las condiciones de lim-
pieza y aseo; con las condiciones ambientales del
lugar del trabajo, y con los procesos administrativos,
respectivamente. Podria pensarse que el personal de
la sede Puerto Ordaz deberia estar satisfecho por ser
la sede principal y donde esta ubicado el poder ejecu-
tivo y administrativo de la institucién, pero no es asi:
De los nueve items del factor Condiciones de Trabajo
ocho estan en medianamente satisfechos.

Esto implica que el ambiente fisico laboral es in-
comodo o no esta lo suficientemente adaptado para
el trabajo. En conclusion, no hay “[...] condiciones
favorables de trabajo” (Robbins y Coulter, 1996:152).
Tabash (2010) llegd a un resultado contrario en este
factor analizado, porque “[...] es evidente que existen
excelentes condiciones de trabajo y recursos” (p. 93);
aunque hay “[...] una tercera parte de los funcionarios
se sienten poco o nada satisfecho” (p. 76).

Tabla 4: Medias obtenidas por el personal administrativo de la
UNEG en el factor: Condiciones del Trabajo.

CONDICIONES DEL CIUDAD PUERTO

=L TRABAJO BOLVAR | ORDAz | GENERAL
o4 Ambiente de trabajo y 379 s 3,85 Ms | 383 s
su stress
22 Dotacion de mobiliario 3,03 MS 290 | MS | 295 | MS

23 Espacio fisico de oficina 3,26 MS 308 | MS | 3,14 | MS
24 | Herramientas laborales 3,21 MS 3,16 | MS | 3,18 | MS

Condiciones de limpieza

25 3,67 S 316 | MS | 334 | MS
y aseo

%6 Segurldz-_nd y condiciones 3,00 S 308 | MS | 305 | MS
de trabajo

g7 | Calidadde senidosde | 5o | g | gy | S | 291 | MS
vigilancia

o8 Condiciones ambientales 344 s 289 s 308 | Ms

del lugar del trabajo

29 | Procesos administrativos 3,67 S 340 | MS | 349 S
GENERAL 334 | MS | 3,16 | MS | 3,22 | MS

Nota: S: Satisfecho; MS: Medianamente satisfecho.
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En la Tabla 5, se presentan las medias pondera-
das por sede para cada uno de los factores y a nivel
general. Se puede observar que en las dos sedes,
Ciudad Bolivar y Puerto Ordaz, el personal adminis-
trativo esta satisfecho en el trabajo, pues las medias
muestran valores de 3,75 y 3.69 respectivamente. La
sede Ciudad Bolivar obtuvo medias levemente supe-
riores a las obtenidas en la sede Puerto Ordaz, salvo
en el factor Condiciones Laborales, donde Puerto
Ordaz arrojo6 3,25, frente al 3,09 de Ciudad Bolivar.

En ambos casos el personal estd medianamen-
te satisfecho. Cabe destacar que en la sede Ciudad
Bolivar se obtuvo una media de 4,24, que es indicati-
va de que el personal esta completamente satisfecho
con el Apoyo de Colegas.

Tabla 5: Medias de la satisfaccion laboral y los factores que la
constituyen considerando la sede donde labora el

personal.
CIUDAD PUERTO

FACTOR BOLIVAR ORDAZ
Compatibilidad del Puesto 410 S 4,06
Reto del Trabajo 3,83 S 3,73 S
Condiciones del Trabajo 3,09 MS 3,25 MS
Apoyo de Colegas 424 CS 4,13 S
Sistema de Recompensas 3,60 S 3,45 S
SATISFACCION LABORAL 375 s 3,60 s
(General)

Nota: S: Satisfecho; MS: Medianamente satisfecho; CS: Completamente satisfecho.

Como muestra la Tabla 6, tanto hombres como
mujeres estan satisfechos en los mismos factores y
también estan con medianamente satisfechos en el
mismo factor: Condiciones de Trabajo. Sin embargo,
los hombres tienen valores superiores que las mu-
jeres. Notese que hay una diferencia 0,11 puntos a
favor de los varones en la satisfaccion laboral: 3,77
los hombres versus 3,66 las mujeres. Véase, asi-
mismo, que en el nivel de satisfaccion respecto a las
Condiciones del Trabajo hay una diferencia de 0,18
puntos a favor también de los hombres. Surge una
pregunta: ;Esto quiere decir que los hombres estan
mas satisfechos que las mujeres?

Estos resultados coinciden con lo reportado por
Ramirez y Benitez (2012), quienes al comparar la sa-
tisfaccion laboral por género, sefalaron que “[...] no
existen diferencias estadisticamente significativas” (p.
38); también coincide este resultado con los de Ward y
Sloane (2000; en Sanchez et al., 2007) y Clark (1997;
en Sanchez et al, 2007), pues no hay diferencias no-
torias entre los géneros. Contrariamente, el resultado
de esta investigaciéon no coincide con los resultados
reportados por Sanchez et al. (2007), Alonso-Martin
(2008) y Robina (2002), quienes reportaron que las

mujeres muestran mayor nivel de satisfaccion laboral
que los hombres.

Tabla 6: Medias de la satisfaccion laboral y los factores que la
constituyen considerando el sexo del personal.

FACTOR MASCULINO FEMEMENINO
Compatibilidad del Puesto 413 S 4,03 S
Reto del Trabajo 3,80 S 3,72 S
Condiciones del Trabajo 3,34 MS 3,16 MS
Apoyo de Colegas 417 S 415 S
Sistema de Recompensas 3,59 S 3,42 S
SATISFACCION LABORAL (General) | 3,77 S | 366 | S

Nota: S: Satisfecho; MS: Medianamente satisfecho

La Tabla 7 recoge las medias ponderadas con-
siderando el tiempo que tienen los sujetos laborando
en la UNEG (antigiiedad). De acuerdo con estos re-
sultados, mientras el resto de los grupos se muestra
satisfecho laboralmente obteniendo medias de 3,72;
3,8 y 3,73, en la UNEG el grupo de 0 a 5 afos se
muestra insatisfecho (2,72). Esto es consistente con
el planteamiento de que los trabajadores con menor
tiempo en una organizacion se muestran mas insa-
tisfechos (Alonso Martin, 2008; San Sebastian et al.
1992; Baumgartel y Sobel, 1959, en Robina, 2002).

Tabla 7: Medias de la satisfaccién laboral y de los factores que la
constituyen considerando la antigtiedad del personal.

5 5 10/20 5

FACTOR 0/5ANOS | 510ANOS | o e | >20ANOS
Compatioilidad del | 15 | | | 414 | s | 425 |cs | 400/ s
Puesto
Reto del Trabajo 204 | | | 376 | S [392] S |381] S
Condiciones del 179 | o | 325 | ms | 317 | ms | 338 | Ms
Trabajo
Apoyo de Colegas 226 | | | 415 | S | 442 | CS| 417 | S
Sistema de 198 | | | 349 | S |363| S | 328 |Ms
Recompensas
SATISFACCION
LABORAL (General) 203 | I |[372| S [38 | S [373| S

Baumgartel y Sobel (1959; en Robina (2002) ex-
plican esta tendencia declarando que los empleados
con menos tiempo posiblemente “[...] no hayan de-
sarrollado unos vinculos de union lo suficientemente
fuertes como para dejar el trabajo si las nuevas ocupa-
ciones ofrecen unas oportunidades mds ventajosas”
(p. 141). La insatisfaccion de este grupo en el factor:
Compatibilidad del Puesto, se podria explicar, por el
hecho de que los empleados con menor tiempo en la
institucion sienten que no son aprovechados al maxi-
mo y que las cosas se podrian hacer de otra manera
(Robina, 2002).
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Es importante sefalar que el resultado en el factor
Condiciones de Trabajo del grupo de 0 a 5 afos en
la UNEG (completa insatisfaccion), no es compatible
con los resultados de Alonso-Martin (2008), quien re-
porta niveles de insatisfaccion en este factor para los
de mayor antigliedad. Ante esto, se podria inferir que
los niveles de expectativas de los empleados admi-
nistrativos de la UNEG con menos de 5 afios son muy
altos.

Respecto a los grupos de mas antigiedad, se
destaca que los administrativos, independientemente
del grupo al que pertenezcan, muestran la tendencia a
sentirse medianamente satisfechos con respecto a las
Condiciones de Trabajo, y que el grupo de 0 a 20 afos
se muestra completamente satisfecho con el Apoyo
de Colegas.

Conclusiones

Considerando los resultados en su conjunto
puede decirse que el personal administrativo que
labora en la UNEG se encuentra laboralmente sa-
tisfecho. También desde esa perspectiva se aprecia
satisfaccion respecto al 80% de las dimensiones de la
satisfaccion laboral abordadas en este estudio, esto
es, el personal administrativo se siente satisfecho con:
La compatibilidad entre la personalidad y el puesto de
trabajo; el reto del trabajo; el apoyo de colegas y el
sistema de recompensas y beneficios laborales, que
registraron medias superiores a 3,40. Solo el factor
Condiciones de trabajo, registré un nivel de mediana
satisfaccion, con una media de 3,22.
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