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RESUMEN

Hoy en dia, las organizaciones buscan la manera de que sus colaboradores aumenten la
productividad, con miras al cumplimiento de los objetivos organizacionales, en este sentido, se
deja a un lado aspectos intangibles como el clima organizacional, la imagen interna y la
satisfaccion laboral, que impactan de manera positiva en los empleados, lo cual llegan a hacer que
su trabajo sea mas efectivo. El objetivo fundamental de esta investigacion es establecer un indice
de satisfaccion laboral de los trabajadores del sector metal mecéanico en la ciudad de Cuenca como
predictor de su desempefio laboral. El enfoque metodoldgico fue no experimental, con un tipo de
investigacion descriptiva y un disefio de seccion transversal, de campo. Los datos se obtuvieron
de 159 colaboradores de empresas del sector metal mecanico en la ciudad de Cuenca. Los
resultados de la investigacion bibliografica revelaron que las facetas de la satisfaccion laboral
impulsan la productividad en los empleados e influyen positivamente en las dimensiones del
desempeifio. Se concluye que el indice de satisfaccion laboral es medio es decir, un aspecto que se
debe mejorar a fin de mantener una relacion sana entre los empleados y lograr un mayor
desempefio laboral en las organizaciones.

Palabras clave: Satistaccion laboral, insatisfaccion, desempefio laboral, metalmecanica.



xil

ABSTRACT

Nowadays, organizations look for ways for employees to increase productivity to meet
organizational objectives. In this sense, intangible aspects such as organizational climate, internal
image, and job satisfaction are overlooked, despite their positive impact on employees and
enhancement of their work effectiveness. This research’s fundamental objective is to establish a
job satisfaction index of workers in the metal-mechanical sector in the city of Cuenca as a predictor
of their job performance. The methodological approach was non-experimental, with descriptive
research and a cross-sectional field design. The data was obtained from 159 employees of
companies in the metal mechanical sector in Cuenca. The results of the literature research revealed
that the facets of job satisfaction drive employee productivity and positively influence performance
dimensions. It is concluded that the job satisfaction index is average, e.g., an aspect that must be
improved to maintain a healthy relationship between employees and achieve more significant work
performance in organizations.

Keywords: Job satisfaction, job performance, organizational climate, metal- mechanical



Introduccion

En el mundo, existen un gran niimero de organizaciones que enfrentan desafios para
mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores y, como resultado, potenciar su compromiso
organizacional para obtener una ventaja competitiva y mantener la retencion de sus empleados. Es
ampliamente reconocido que el éxito de una organizacién y la productividad general dependen de
la eficiencia y de la eficacia en el rendimiento de sus trabajadores (Green, 2016) y ese mejor
rendimiento en la organizaciéon depende mucho de la satisfaccion laboral de los colaboradores
(Hira y Wagas, 2012). En este sentido, los autores sefialan que se ha despertado un interés por los
temas organizacionales relacionados con la actitud y el comportamiento, como la satisfaccion
laboral y el desempefio laboral, debido a los beneficios potenciales para las personas y las
organizaciones (Donthu y Subramanyam, 2022).

La satisfaccion laboral es uno de los eventos cruciales para el comportamiento
organizacional porque cada organizacion tiene objetivos especificos que representan la filosofia
existencial (Abdulkhaliq y Mohammadali, 2019) y un empleado satisfecho es un empleado feliz,
y un empleado feliz es un empleado con un excelente desempefnio (Alromaihi et al., 2017). Las
condiciones de trabajo en una serie de lugares determinan en gran medida el rendimiento y
satisfaccion de los empleados (Nakibuuka y Kibukamusote, 2023). El ambiente laboral tiene un
efecto positivo hacia la satisfaccion laboral y el desempeio del empleado, y viceversa, la
satisfaccion laboral tiene una participacion positiva en el desempeiio del empleado (Ramli, 2019).
Estudios recientes han demostrado que los trabajadores satisfechos tienen un mejor rendimiento
cuando se comparan con los trabajadores insatisfechos (Inayat y Khan, 2021). Los empleados
insatisfechos pueden afectar negativamente a una empresa porque normalmente carecen de

motivacion, se desempeian mal y poseen actitudes negativas; y estos sintomas, tienen una forma



de propagarse a otros empleados, afectando departamentos enteros y el resultado final de la
empresa (Jaradat, 2020).

Los empleados en las empresas pueden adoptar dos comportamientos, el primero radica en
el hecho de que, cuando los empleados estan satisfechos en el lugar de trabajo, se sienten animados
y motivados para continuar trabajando en su organizacidon y continuar contribuyendo a la eficacia
de su organizacion (Ntimba et al., 2021; Van der Walt et al., 2016; Voung et al., 2021). El segundo,
ocurre cuando los empleados experimentan algun tipo de insatisfaccion laboral, especialmente en
relacion con su lugar de trabajo, tienden a participar en ciertos comportamientos que pueden tener
consecuencias destructivas para las organizaciones en términos de disminucion de la produccion
y/o renuncias (Collins y Beauregard, 2020; Danial y Nasir, 2020; Morsch et al., 2020; Van der
Walt et al., 2016; Varma y Chavan, 2020; Voung et al., 2021).

Las organizaciones hoy en dia tienen la firme intenciéon de contratar y retener a los
empleados mas adecuados, para de esa manera lograr mejores resultados en la organizacion, la
evaluacion del desempeiio se ha convertido en una fuerte necesidad tanto para los empleados como
para los empleadores en diferentes sentidos (Donthu y Subramanyam, 2022). Los empleados que
trabajan para desempefiarse mejor en un entorno de trabajo inapropiado y sin apoyo pueden
volverse perezosos y conducir a un desempefio deficiente (Nakibuuka y Kibukamusote, 2023).
Investigadores recientes sugieren considerar el efecto costoso que tiene la insatisfaccion laboral de
los empleados en las organizaciones en términos de rotacion no planificada de empleados (Ntimba
etal., 2021). Es por ello que este estudio se fundamenta en como influye la satisfaccion laboral en
el desempeno de las personas que prestan sus servicios en el sector metal mecéanico en la ciudad

de Cuenca. Para ello, se destaca la identificacion de los factores que causan satisfaccion laboral en



los empleados y asi, conocer el comportamiento de ellos hacia su desempefio a un mejor clima
organizacional.

Estado del Arte
Satisfaccion Laboral

En el contexto de la psicologia organizacional, la satisfaccion laboral ha sido uno de los
eventos investigativos que mas han sido estudiados (Spector, 1997). La actitud de los empleados
mas importante y frecuentemente estudiada es la satisfaccion laboral entendida como una respuesta
emocional (Luthans, 2011). Ntimba et al., (2021) afirma que el concepto de satisfaccion laboral
fue utilizado por primera vez por Elton Mayo en la organizacion Hawthorne de la compafiia
Western Electric en Chicago, finalizando el decenio de 1920 e iniciando el de 1930 para describir
las emociones de los empleados que podrian afectar su comportamiento laboral. No obstante, no
parece haber una definicion uniforme de satisfaccion laboral o satisfaccion de los empleados, como
se menciona indistintamente en la literatura (Ntimba et al., 2021).

La satisfaccion laboral se ha conceptualizado como la vinculacion entre el sentimiento
positivo y el sentimiento placentero que produce la experiencia laboral o el propio trabajo (Locke,
1976). La satisfaccion laboral, es un compuesto de emociones percibidas por un trabajador hacia
su trabajo, sentimientos que pueden ser positivos y negativos; y que pueden ser medidos por la
cantidad de felicidad (Singh y Jain, 2013). Spector (1997) explica que la percepcion de los aspectos
del entorno y la forma como sienten los empleados su trabajo son dos aspectos involucrados en el
término referido a la satisfaccion laboral, describe qué tan satisfecho estd un individuo con su
trabajo (Parvin y Kabir, 2011). En este sentido, la satisfaccion laboral es la consecuencia de

diferentes agentes como el salario, el ambiente laboral, carga laboral, motivacion, las relaciones



con los compafieros de trabajo, derechos humanos, la fiscalizacion o supervision, entre otros
(Okpara, 2004).
Factores que influyen en la Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es una de los principales comportamientos que pueden influir en la
conducta humana en el lugar de trabajo (Donthu y Subramanyam, 2022). Hay dimensiones
laborales que representan los aspectos mas importantes que afectan la satisfaccion laboral de un
empleado (Melia y Peird, 1989) y que permiten determinar la satisfaccion e insatisfaccion laboral
de los empleados en el campo organizacional, segun Ntimba et al., (2021). La primera dimension
es la satisfaccion con la supervision que hace referencia a la manera en que los jefes o superiores
apoyan y justifican la tarea, la cercania y frecuencia con que se realiza una supervision, las
relaciones personales que se establecen con los superiores y a los principios fundamentados en la
igualdad y la justicia en el trato recibido por la organizacion (Melid y Peird, 1989). Esta dimension
se mide por el grado en que un supervisor se interesa personalmente y se preocupa por el empleado
y hace referencia a las habilidades del supervisor para proporcionar asistencia técnica y apoyo
conductual (Luthans, 2011).

La segunda dimension es la satisfaccion con el entorno fisico de trabajo, que se refiere al
ambiente fisico y el espacio en el sitio de trabajo, que incluye, ademas, iluminacidn, temperatura,
ventilacion, salubridad, limpieza e higiene (Melia y Peir6, 1989). Si las condiciones de trabajo son
buenas, con un entorno limpio y atractivo, al personal le resultard mas fécil realizar su trabajo
(Luthans, 2011). La satisfaccion con las prestaciones recibidas es la tercera dimension, que se
refiere al nivel de cumplimiento del convenio asumido por la empresa con el empleado con
respecto a las oportunidades de formacion y promociones, la forma de negociacion y el salario

recibido (Melia y Peir6, 1989). Se refiere al monto de la remuneracion financiera que se recibe y



el grado en que se considera equitativo frente a otros en la organizacion y a las posibilidades de
ascenso (Luthans, 2011).

La cuarta dimension es la satisfaccion intrinseca producida por el trabajo que hace
referencia al sentimiento positivo que le produce al empleado su trabajo en si mismo, destacandose
al momento de hacer bien el trabajo, en la produccion, las metas y objetivos a alcanzar y las
posibilidades que le ofrece su puesto de trabajo (Melid y Peiro, 1989). Es la medida en que el
trabajo proporciona al individuo tareas interesantes, oportunidades de aprendizaje y la posibilidad
de aceptar responsabilidades (Luthans, 2011). Finalmente, la quinta dimension es la satisfaccion
en el trabajo con la participacion que se refiere a la percepcion del sentimiento positivo del
empleado al decidir sobre su propia tarea y al tener intervencion decisiva en su grupo de trabajo
(Melia y Peiro, 1989). La autonomia es el nivel de independencia y libertad que tiene una persona
y el compromiso laboral indica el grado emocional y psicologico en el que el empleado participa
en su trabajo (Nakibuuka y Kibukamusote, 2023).

Desempeiio de los Empleados

En el ambito de la psicologia organizacional, el desempefio laboral constituye un
constructo sustancial, caracterizado como un proceso activo, que recibe persistente influencia del
contexto, del grupo de trabajo y del propio empleado (Andrade et al., 2020). El desempefio laboral
individual debe definirse como las cosas que hace la gente, las acciones que el individuo realiza
para lograr una meta u objetivo deseado dentro de la organizacion (Campbell, 2012; Campbell y
Wiernik, 2015). Del mismo modo, el desempeiio se conceptualiza como el conjunto de
comportamientos de la persona en el trabajo que lleva a la empresa a obtener resultados (Queiroga

et al.,, 2015). En este sentido, para conceptualizar el desempefio, se hace necesario el



establecimiento de una diferenciacion entre las conductas individuales que se orientan hacia las
metas, los objetivos y los resultados de esas conductas (Andrade et al., 2020).
Factores que identifican el desemperio en los Trabajadores

El desempefio en el trabajo se puede medir y determinar a través de dos dimensiones
enunciadas por Sonnentag y Frese (2002). La primera dimension contempla el desempefio en el
trabajo orientado a la tarea, fundamentado en comportamientos necesarios para la ejecucion directa
del trabajo y, hace referencia a la contribucion al nicleo técnico de la empresa a través de las
competencias que el empleado utiliza para la realizacion de sus actividades (Sonnentag y Frese,
2002). El desempeino de la funcion se puede representar por las capacidades que el individuo
aprende para realizar una tarea o desarrollar un producto con competencias de innovacion en
colaboracion con el desarrollo de la organizacion (Andrade et al., 2020). Es por ello que, el
desempefio en la tarea tiene relacion con los comportamientos esperados y prescritos para la
funcién (Queiroga et al., 2015).

La segunda dimension del desempefio laboral, es el desempefio en el trabajo orientado al
entorno, se acerca mas a la idea de comportamiento organizacional y ciudadania, en la que el
compromiso con la organizacion apoya la provision de ideas y sugerencias para mejorar los
procedimientos de trabajo para alcanzar las metas deseadas (Sonnentag y Frese, 2002). El
desempetio en el contexto se refiere a las actividades de trabajo que no coadyuvan directamente a
la innovacion de la produccion, pero que estan afiliadas en los estratos mas amplios del contexto
social, psicolégico y organizacional e implican comportamientos proactivos y estratégicos
(Andrade et al., 2020).

El desempeio contextual, engloba las sugerencias sobre los procedimientos para mejorar

el trabajo y la confiabilidad generada por el empleado dentro de la empresa sustentada en el apoyo



que le brinda a sus compaifieros (Sonnentag y Frese, 2002). No esta directamente relacionado con
las tareas y técnicas prescritas de un puesto, sino con comportamientos relacionados con el entorno
psicosocial en su conjunto, como el altruismo, la conciencia, el civismo y la cortesia (Queiroga et
al., 2015).

Relacion entre la Satisfaccion Laboral y el Desempefio de los Trabajadores

Académicos e investigadores mencionan que la satisfaccion laboral es un evento que
involucra un conjunto de sentimientos y de condiciones, que en la medida en que el entorno se
hace mas complejo y competitivo, de esa misma forma se incrementa la importancia de ese
constructo y su impacto sobre el desempefio del trabajador (Inayat y Khan, 2021). La satisfaccion
laboral es uno de los predictores con mayor importancia para cualquier éxito en las organizaciones
laborales (Othman et al., 2017) que influye en el lugar de trabajo y que, da como resultado un
mayor desempeifio y entusiasmo entre los empleados para lograr los objetivos organizacionales
(Silitonga et al., 2020)

La insatisfaccion laboral afecta directamente al desempeiio de los empleados, por lo que
acaba provocando su baja moral y su intencidon de abandonar la organizacion (Nwobia y Aljohani,
2017). La insatisfaccion de los empleados en el lugar de trabajo lleva a que los empleados reduzcan
deliberadamente su desempeiio laboral con el objetivo de reducir la produccion y, al cumplimiento
de las metas establecidas por la organizacién, como una sefial de represalia contra las acciones de
su empleador que han considerado inaceptables (Zacher y Rudolph, 2021).

Hallazgos empiricos de Maimane et al. (2018) determinaron que los empleados que estan
insatisfechos en su lugar de trabajo se comportan negativamente, en la medida en que no dudarian
en involucrarse en conductas negativas como reducir sus esfuerzos de desempefio y retirar su

compromiso organizacional, lo que afecta negativamente la produccion en organizaciones (Liu,



2019). Los resultados de investigaciones de Jehanzeb et al. (2012) revelaron que los empleados
que reciben el reconocimiento se acercan mas a sus organizaciones y tienen un mejor desempenio
en la organizacion. Estos resultados fueron respaldados por Ntimba et al. (2021), en vista del hecho
de que se ha encontrado que el reconocimiento y las recompensas aumentan los niveles de
eficiencia y desempefio de los empleados. Este desempeio puede ser evaluado mediante el uso de
técnicas como la evaluacion 360 propuesta por (Sanchez et al., 2021) en base al andlisis de
competencias, asi como con el uso de indicadores financieros (Cuadrado et. al, 2022), indicadores
de balance social (Sanchez et al., 2022) y evaluaciones de control interno permitan establecer
estrategias de mejora a la gestion administrativa (Ordonez et al., 2021).
Metodologia

A fin de establecer un indice de satisfaccion laboral como factor de impacto en el
desempefio de los trabajadores del sector metal mecanico en la ciudad de Cuenca, el estudio se
adoptd el paradigma o criterio epistemologico post-positivista que permite en la investigacion
predecir resultados, probar una teoria o encontrar la fuerza de las relaciones entre variables a través
del método inductivo deductivo (Creswell y Creswell, 2018). La investigacion se desarrolldo con
un alcance que describe la manifestacion de enfoques teéricos sobre constructos en situaciones de
un contexto determinado (Herndndez et al., 2014). Asimismo, se realizd una investigacion de
campo que consistid en recoger los datos de las unidades de andlisis directamente desde donde
ocurren los hechos (Arias, 2012). Del mismo modo, el estudio aplico la clasificacion transversal o
transeccional del disefio no experimental con el propdsito de pormenorizar en un momento
determinado las relaciones entre los constructos (Bernal, 2010). El nimero de empresas
metalmecénicas de la ciudad de Cuenca se tom6 de un estudio reciente (Lopez et al., 2023)

establecid un total de 271 colaboradores o empleados de las empresas del sector.



A partir de la poblaciéon mencionada anteriormente se tom6 una muestra segun la siguiente
formula:

_ ZI’PQN
"E2(N-1)+Z2.P.Q

n
Donde:

n = Tamafio de la muestra

Z=valor estadistico = 1,96 ( 95%. nivel de confianza)
E= error maximo =0,05

N= Tamafio de la poblacion= 271

P= Probabilidad de ocurrencia = 0,5

Q= Probabilidad de fracaso = 0,5

Por lo tanto

1,96%%0,5%0,5%271
n=
0,052%(271-1)+1,962%0,5%0,5

n=159
Segun el resultado obtenido se debe trabajar con una muestra de 159 colaboradores.

Medidas

Segun lo indican Arias (2012) y Covinos (2021) la encuesta es una herramienta que realiza
mediante un instrumento llamado cuestionario, el cual se enfoca unicamente en personas y
proporciona informacion sobre sus opiniones, comportamientos o percepciones. La encuesta puede
ser realizada a través de cuestionarios dicotomicos, con opciones de SI/NO, o politdémicos en los
cuales normalmente se emplea la escala de Likert mediante mediciones como por ejemplo: (De
acuedo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo) estas pueden tener tres o mas alternativas,

por lo general, se recomienda que el numero de opciones sea impar.
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Para las mediciones de satisfaccion laboral del presente estudio se elabord un cuestionario
de encuesta conformada por 25 items de cinco dimensiones distribuidas de la siguiente manera:
Gestion de diversidad, Equilibrio laboral y hogar, Satisfaccion laboral, Nivel de participacion y
Ecoeficiencia, tomando como base la Encuesta del Ministerio de Trabajo disefiada para el efecto.
En los instrumentos de recoleccion de datos, para obtener la medicion de los comportamientos de
los constructos, se utilizdé una escala de frecuencia de Likert del 1 al 5: 1 («Totalmente en
desacuerdo»), 2 («En desacuerdo»), 3 («Ni de acuerdo, ni en desacuerdo»), 4 («De acuerdo»); y 5
(«Totalmente de acuerdo»). Los contenidos de los instrumentos se validaron mediante expertos.

Con lo anterior expuesto, se aplico la encuesta con relacion a la Satisfaccion Laboral (SL) en
si, la misma se dividié a la misma en 5 dimensiones, los cuales son, Gestion de diversidad,
Equilibrio laboral y hogar, Satisfaccion laboral y desempefio de los trabajadores, Nivel de
participacion, Ecoeficiencia; para lo cual se tomo como base la metodologia establecida por Avila,
Cuadrado (2022) tendiente a formular un indice de SL por bloques o dimensiones para evaluar el

nivel de SL de los trabajadores del sector metal mecéanico y su influencia en el desempeifio laboral.

Para ello se adapté la ecuacion propuesta por Avila y Cuadrado (2022)

n

=ty

Donde:

IDSL = Indice de Satisfaccion laboral

n = namero total de indicadores

ir = puntuacion del indicador

1 =1-ésimo indicador del indice, coni=1,..., n;

Mi = puntuacion méxima del indice
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Resultados
En funcion de la metodologia aplicada mediante encuestas efectuadas a personas
vinculadas con el sector metalmecéanico en biisqueda de establecer un indice de satisfaccion laboral
de los trabajadores del sector metal mecanico en la ciudad de Cuenca como predictor de su

desempefio laboral.

Tabla 1

Gestion de diversidad

Gestion de . . Equidad de Derechos .

Categoria de Respuesta diversidad Discapacidad género humanos Educacion

Fi Ct Fi Ct Fi Ct Fi Ct Fi Ct

Muy de acuerdo 11 55 15 75 53 265 25 125 5 25

De acuerdo 55 220 54 216 89 356 66 264 34 136

Ni de acuerdo, ni en desac. 7 21 12 36 5 15 0 - 5 15

En desacuerdo 79 158 73 146 12 24 66 132 97 194

Muy en desacuerdo 7 7 5 5 0 - 2 2 18 18

Calificacion por Factor 159 461 159 478 159 660 159 523 159 388
IDSL por Factor 58% 60% 83% 66% 49%
IDSL Dimension 63%

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores del sector metal mecéanico en la ciudad de Cuenca. Elaborado por: Los

Autores

Los resultados mostrados en la Tabla 1 permiten evidenciar los hallazgos empiricos sobre
los factores que causan satisfaccion laboral a través de la gestion de la diversidad en los empleados
destacando asi, que de los 83% de los colaboradores encuestados se enfocaron en la equidad de
género, sintiéndose libres de cualquier tipo de acoso vinculado a su género. Por otra parte, el 66%
distingue la satisfaccion en relacion al respeto de sus derechos humanos, siendo seguro, equitativo
y libre de cualquier tipo de violencia, mientras el 49% de los colaboradores encuestados perciben
bajos niveles de educacion, es decir que, solo este porcentaje de encuestados consideran que se

toma en consideracion sus niveles de estudio y aprendizaje continuo en la empresa.
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Tabla 2

Equilibrio laboral y hogar

Flexibilidad de Estabilidad Seguridad de  Equilibrio laboral y

Categoria de Respuesta ~ Carga laboral horarios laboral ingresos personal
Fi Ct Fi Ct Fi Ct Fi Ct Fi Ct
Muy de acuerdo 36 180 18 90 43 215 12 60 11 55
De acuerdo 87 348 34 136 76 304 38 152 72 288
Ni de acuerdo, ni en desac. 3 9 15 45 13 39 15 45 9 27
En desacuerdo 25 50 87 174 24 48 81 162 59 118
Muy en desacuerdo 8 8 5 5 3 3 13 13 8 8
Calificacién por Factor 195 505 159 450 159 609 159 432 159 496
IDSL por Factor 75% 57% 77% 54% 62%
IDSL Dimensién 65%

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores del sector metal mecénico en la ciudad de Cuenca. Elaborado por: Los

Autores

De igual manera, los resultados permiten inferir la identificacion del equilibrio laboral y
hogar en la Tabla 2. Ya que, el 75% de los empleados identifican su desempefio orientado a la
carga laboral lo cual consideran que cuentan con el tiempo suficiente para realizar sus tareas, por
otra parte el 77% de los encuestados manifestaron satisfaccion con la estabilidad laboral,
sintiéndose estar seguros en sus puestos de trabajo y, el 62% de los colaboradores manifestaron
satisfaccion en relacion al equilibrio laboral y personal, demostrando que su trabajo no interfiere
en sus actividades personales, mientras que, el 57% y el 54% de los colaboradores estan satisfechos
con la flexibilidad de horarios y, seguros de sus ingresos recibiendo todos los beneficios de ley

que les ampara.
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Tabla 2
Satisfaccion Laboral y Desemperio de los Trabajadores
Trabajo en Condiciones
Categoria de Respuesta Motivacion  Reconocimiento Liderazgo equipo fisicas

Fi Ct Fi Ct Fi Ct Fi Ct Fi Ct
Muy de acuerdo 33 165 23 11500 16 80 56 280 8 40
De acuerdo 86 344 62 248,00 81 324 73 292 33 132
Ni de acuerdo, ni en desac. 12 36 23 69,00 24 72 11 33 21 63
En desacuerdo 23 46 43 86,00 38 76 19 38 74 148
Muy en desacuerdo 5 5 8 8,00 0 - 0 - 23 23
Calificacion por Factor 159 596 159 52600 159 552 159 643 159 406
IDSL por Factor 75% 66% 69% 81% 51%
IDSL Dimension 69%

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores del sector metal mecénico en la ciudad de Cuenca. Elaborado por: Los
Autores

A continuacion, al observar la tabla 3 se puede identificar que, de los colaboradores
encuestados existe un 81% se encuentran satisfechos con el trabajo en equipo que se practica en
las empresas que laboran, mientras el 75% de los colaboradores encuestados se encuentran de
acuerdo con el nivel de motivacion que les brinda la empresa en la cual laboran. Por otra parte, se
puede observar un porcentaje bajo con respecto del nivel de satisfaccion de las condiciones fisicas
en las cuales laboran, ya que unicamente se considera que el 51% labora con las condiciones fisicas

adecuadas que le garantizan plena seguridad en el area organizacional.

Tabla 3
Nivel de participacion en la satisfaccion laboral
Participacion en el Toma de
Categoria de Respuesta trabajo decisiones Iniciativa Apoyo Escucha activa
Fi Ct Fi Ct Fi Ct Fi Ct Fi Ct
Muy de acuerdo 48 240 45 225 42 210 43 215 37 185
De acuerdo 67 268 57 228 63 252 74 296 73 292
Ni de acuerdo, ni en desac. 16 48 16 48 15 45 8 24 17 51
En desacuerdo 19 38 41 82 39 78 34 68 32 64
Muy en desacuerdo 9 9 0 - 0 - 0 - 0 -
Calificacion por Factor 159 603 159 583 159 585 159 603 159 592
IDSL por Factor 76% 73% 74% 76% 74%
IDSL Dimensién 75%

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores del sector metal mecénico en la ciudad de Cuenca. Elaborado por: Los

Autores
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Los resultados obtenidos en la Tabla 4, evidencian de una manera mas especifica el nivel
de participacion de los colaboradores, teniendo como mayor relevancia, con un 76% de los
colaboradores encuestados, el apoyo que necesita por parte de sus superiores para obtener un mejor
rendimiento en la organizacion. También hay que tener en cuenta los demas factores asociados
que influyen en la satisfaccion laboral como lo es la participacion de trabajo con un 76%, la
escucha activa con un 74%, la iniciativa con un 74% vy, la toma de decisiones con 73%, para una

mejora de manera eficiente y eficaz con los colaboradores dentro de la organizacion.

Tabla 4
Ecoeficiencia dentro de la satisfaccion laboral
Practicas Calidad de Desarrollo
Categoria de Respuesta Capacitaciones Reciclaje ecoeficientes servicios sostenible
Fi Ct Fi Ct Fi Ct Fi Ct Fi Ct
Muy de acuerdo 7 35 16 80 46 230 34 170 16 80
De acuerdo 26 104 34 136 26 104 83 332 28 112
Ni de acuerdo, ni en desac. 22 66 6 18 21 63 17 51 14 42
En desacuerdo 59 118 47 94 39 78 25 50 67 134
Muy en desacuerdo 45 45 56 56 27 27 0 - 34 34
Calificacion por Factor 159 368 159 384 159 502,00 159 603,00 159 402
IDSL por Factor 46% 48% 63% 76% 51%
IDSL Dimensién 57%

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores del sector metal mecéanico en la ciudad de Cuenca. Elaborado por: Los
Autores

Al realizar un andlisis general de los resultados obtenidos en la Tabla 5, de la encuesta
aplicada a los trabajadores del sector metal mecédnico en la ciudad de Cuenca en la dimension de
ecoeficiencia se observa que, el 46% se encuentran acordes con las capacitaciones que imparte la
empresa en relacion al uso adecuado de materiales. En cuanto con las actividades de reciclaje se
obtuvo que, el 48% considera que la empresa valora y respeta las actividades de reciclaje. Por otra
parte, el 63% estan satisfechos con las practicas ecoeficientes, ya que la empresa hace un buen uso
de materiales a través de su reutilizacion. En relacion a la calidad del producto y servicio se

evidencia que, el 76% se encuentran acorde con las actividades que se dan en las empresas. Por
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otra parte, el 51% de los encuestados consideran que la empresa elabora productos y servicios
teniendo en consideracion el desarrollo sostenible.

A partir de la informacion obtenida a través de las encuestas, se muestra a continuacion,
una figura de indice de divulgacion de SL por dimensiones, consolidada con el promedio total de
satisfaccion laboral obtenido en los trabajadores del sector metalmecanico de la ciudad de Cuenca,
con el propoésito de obtener un punto de vista méas amplio del tema sujeto a estudio.

Figura 1

Indice de divulgacion de SL por dimensiones

INDICE DE SATISFACCION LABORAL

Ecoeficiencia
Nivel de Participacion
Satisfaccion laboral y Desempeiio de los trabajadores

Equilibrio laboral y hogar

Gestion de diversidad

Nota. Resultados de los indicadores de la satisfaccion laboral en los trabajadores del sector metal mecéanico en la

ciudad de Cuenca. Elaborado por: Los Autores

En la figura 1 se puede evidenciar, los porcentajes totales de los indicadores de la satisfaccion
laboral de los trabajadores del sector metal mecanico, mostrando una relacion positiva moderada,
con el 75% de los trabajadores encuestados que se encuentran de acuerdo o satisfechos en cada

una de las empresas del sector metal mecénico donde laboran en el nivel de participacion teniendo
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las oportunidades de tomar decisiones en su area de trabajo, por otro lado, el 69% del total de
encuestados estan muy de acuerdo o muy satisfechos con los aportes que realiza en la empresa,
mientras que existe un 63% en gestion de diversidad y por otra parte un 57% en ecoeficiencia de
los colaboradores encuestados en donde la empresa realiza actividades en consideracion el
desarrollo sostenible, en cambio un 65% de los colaboradores se siente satisfecho con la estabilidad
que brinda la organizacion en donde laboran con los contratos y continuidad laboral, también
permitiendo que los trabajadores puedan mantener equilibrio en sus responsabilidades personales

brindando un horario de trabajo flexible.

Estas posiciones dividas, permiten establecer un indice de satisfaccion de 66% que corresponde
a la suma de los indicadores de la satisfaccion laboral, lo que contrastado con la teoria nos indica

que este indice podria afectar el desempefio laboral en las empresas estudiadas.

Discusion

A partir de los resultados obtenidos se logra identificar que, la satisfaccion laboral de los
colaboradores esta vinculado a una serie de variables o dimensiones, por ende, tener en
consideracion cada uno de estos elementos influye directamente en el desempefio de los
trabajadores, esto confirma lo expuesto por Donthu y Subramanyam (2022) quienes establecen el
efecto positivo y de la satisfaccion laboral en el desempefio de los empleados, por otra parte, Inayat
y Khan, 2021; Nwobia y Aljohani, (2021; 2017) establecen que, los empleados insatisfechos
disminuyen su desempeno laboral.

En ese sentido, se destaca que la gestion de la diversidad influye en la satisfaccion laboral
de los colaboradores encuestados en el presente estudio, por lo que se considera necesario que, las
empresas presten atencion a los niveles de educacion de sus colaboradores en los puestos de trabajo

ya que se identifica un bajo nivel de satisfaccion por parte de los en esta variable, lo cual se
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contrasta con la opinion de Mori y Narvaez (2023) quienes establecen que, este tipo de deficiencias
dificultan el incremento de la oferta laboral bajo un enfoque de diversidad, dando como resultado
un nivel mas bajo de satisfaccion de los colaboradores. Bajo este mismo contexto de diversidad,
se logré evidenciar que, el respeto que tienen las empresas por la equidad de género causa un alto
nivel de satisfaccion en los colabores encuestados, lo cual se puede confirmar con lo expuesto por
Gaete y Salgado (2019) quienes indican que indagar en la percepcion de equidad de género resulta
importante en las empresas, ya que estas mantienen una relacion con la satisfaccion y desempeio
de los colaboradores.

A partir de las encuestas realizadas se evidencia que existen mayores niveles de
satisfaccion en la dimension de satisfaccion laboral y desempefio de los trabajadores, sin embargo
a pesar de niveles de motivacion altos, al igual que reconocimiento, liderazgo y trabajo en equipo,
se evidencia un bajo nivel de satisfaccion en el indicador de condiciones fisicas adecuadas, esto se
contrasta con la idea de Sanchez Trujillo y Garcia Vargas (2017) quienes afirman que, identificar
la permanente exposicion al riesgo en los colaboradores contribuye al bienestar de los mismos, es
decir que, las empresas que buscan proteger a sus colaboradores y brindan suficientes garantias de
seguridad fisica aseguran niveles altos de satisfaccion laboral.

Por otra parte, segiin lo mencionan Grisales Rodriguez y Gallego Echeverri (2020) el nivel
de participacion en decisiones, la satisfaccion con el reconocimiento y con el trabajo es un punto
positivo para las empresas, ademas establecen que esto se puede convertir en una oportunidad de
mejora para generar mayores niveles de satisfaccion en los colaboradores, a partir de esto se
destaca que, gran parte de los colaboradores encuestados se encuentran satisfechos con el nivel de

participacion que tienen actualmente en sus areas de trabajo, ya que se les permite tomar decisiones
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en sus actividades, tomar la iniciativa y tienen el apoyo de sus lideres en cada una de ellas, lo que
les mantiene satisfechos laboralmente en este &mbito.

En relacion a la dimension de ecoeficiencia Gastafiaga (2021) menciona que, el uso de
ecoeficiencia se debe aplicar en todas las empresas tanto publicas como privadas, ya que esto les
permite generar conciencia ambiental y a su vez causan resultados positivos en el desempefio
laboral de los colaboradores, esto se puede confirmar a través de los resultados obtenidos mediante
las encuestas realizadas, las cuales indican bajos niveles de satisfaccion laboral en relacion a las
actividades de ecoeficiencia ya que no se llevan a cabo suficientes actividades relacionadas a
capacitaciones ambientales, apoyo al reciclaje, practicas ecoeficiente, calidad del servicio y
desarrollo sostenible en las empresas que laboran los colaboradores encuestados.

Conclusiones

A partir de las investigaciones realizadas y las encuestas aplicadas a los colaboradores del
sector metalmecanico de la ciudad de Cuenca, se concluye lo siguiente:

Las dimensiones analizadas en el presente estudio como la gestion de diversidad, equilibrio
laboral y hogar, satisfaccion laboral, nivel de participacion y ecoeficiencia impulsan la satisfaccion
laboral en los colaboradores y esto a su vez influiria en el desempeio orientado hacia las tareas o
actividades diarias de los colaboradores en las empresas.

Por otra parte, al vincular la satisfaccion laboral en el desempeio de los colaboradores del
sector metalmecanico en el presente estudio, se obtiene que, sus comportamientos estan
relacionados con el nivel de satisfaccion laboral que tienen en las empresas que trabajan, por lo
cual se debe tomar en consideracion estas variables como predictor para el desempefio laboral y

contribuir al mejoramiento activo de las organizaciones.
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A correspondencia, del IDSL se obtuvo un indice de satisfaccion de 66% que corresponde a la
suma de los indicadores de la satisfaccion laboral, lo que contrastado con la teoria nos indica que

este indice podria afectar el desempefio laboral en las empresas estudiadas.

Con ese objetivo, se determinod que la dimension del indice de satisfaccion laboral que mas
repercusion tiene en los colaboradores del sector metal mecédnico de la ciudad de Cuenca es el
nivel de participacion con un 75%, teniendo en consideracion la toma de decisiones, la escucha
activa y la iniciativa de los colaboradores dentro de la organizacion, por otro lado, se evidencia la
dimension que menos incide en la satisfaccion laboral que es la Ecoeficiencia con un 57%,
mostrando indices bajos de satisfaccion en cuanto a capacitacion, reciclaje y desarrollo sostenible,
por lo que se debe tomar en cuenta el indice de satisfaccion laboral en las dimensiones ya que
puede afectar en el desempefio de los colaboradores de manera directa a corto o largo plazo, y con
esto, también puede llegar afectar a la productividad de la organizacion total.

Asi mismo, se pudo determinar que el sector encuestado se encuentra medianamente
satisfecho en sus labores, siendo importante fortalecer aspectos como educacion, seguridad en los
ingresos, flexibilidad de horarios, condiciones fisicas y temas de ecoeficiencia como capacitacion,
desarrollo sostenible y reciclaje. Al vincular la satisfaccion laboral en el desempefio de los
empleados en el estudio, se infiere que los empleados satisfechos tuvieron un mejor desempeiio en
comparacion con los empleados insatisfechos, contribuyendo asi un papel importante en la mejora
de sus organizaciones.

Recomendaciones

Se recomienda a las empresas promover la gestion de la diversidad en aspectos

relacionados con los niveles educativos de los colaboradores tomando en consideracion la mejora

constante y sus niveles de aprendizaje continuo, y a su vez optimizar las condiciones fisicas en las
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cuales laboran los colaboradores con el proposito de que cuenten con las medidas seguridad
adecuadas que garanticen el desempefio seguro en sus actividades, e implementar medidas de
ecoeficiencia ya que también se considera parte fundamental de la satisfaccion laboral de los
colaboradores y el desempefio de los mismos.

Por otra parte, para mejorar la satisfaccion laboral, también se recomienda a los gerentes
de las empresas del sector metal mecédnico analizar las politicas salariales, las relaciones con los
supervisores y las necesidades de crecimiento de los colaboradores para potenciar su desempefio.

Trabajos futuros

El presente estudio mide la satisfaccion laboral y advierte su influencia en el desempeino
laboral, brindando una visiéon amplia a los jefes/empleadores sobre la utilizacion efectiva de su
recurso humano. Por lo tanto, para futuros estudios se plantea investigar el impacto del indice de
satisfaccion laboral en el desempefio laboral, establecer como el liderazgo y la cultura
organizacional impactan en el desempefio de los empleados para contribuir al conocimiento de las
teorias existentes. Ademas de esto, investigadores futuros pueden realizar estudios tomando como
base estos resultados y utilizando otros constructos como el liderazgo gerencial como variable de
medicion.
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