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Introduccion

Los cambios generados por la globalizacion al interior de las organizaciones para dar
respuesta a las necesidades emergentes requieren de la satisfaccion laboral de sus trabajadores,
teniendo en cuenta su impacto directo en la productividad, la motivacion, el compromiso y la
retencion del talento. En las organizaciones publicas la transicion hacia la evaluacion de la
satisfaccion y su relacion con la productividad ha sido lenta en comparacion al sector privado,
pues sus esfuerzos se han enfocado en un modelo de gestidn pablica donde los clientes son los
ciudadanos y el objetivo es buscar su satisfaccion. En este sentido, el talento humano se valora
por el mérito de su trabajo mas que por la productividad, a pesar de la promocion del plan de
carrera para gque sean empleados eficaces y productivos en sus puestos de trabajo (Berrio et al.
(2021) y Pedraza, 2020).

Considernado que la Secretaria de Desarrollo Social tiene como proposito segun el
decreto 054 del 2015, disefiar, ejecutar y evaluar programas y estrategias para garantizar la
prestacion eficiente de servicios basicos de Salud, Educacion y Cultura que favorezcan la
inclusién social y el desarrollo del potencial humano para mejorar la calidad de vida de la
poblacién municipal, desde la formulacion, implementacion y seguimiento de politicas, planes,
programas y proyectos que fomenten el crecimiento sostenible y promuevan el bienestar de la
comunidad.

La satisfaccion laboral de sus trabajadores puede ser un factor determinante para el éxito
de su trabajo y la calidad de los servicios que brindan a la comunidad, teniendo en cuenta que no
se encuentren totalmente satisfechos con las condiciones laborales, lo que se refleja en la falta de
compromiso institucional, baja participacion y desinterés en la mayoria de las actividades

institucionales, lo que afecta el desarrollo efectivo de los procesos, con la calidad, pertinencia y



resultados esperados, incidiendo en una “no conformidad” de los usuarios frente al objetivo de
desarrollar su potencial humano para mejorar su calidad de vida; por ello es importante entender
los factores que influyen en esta precepcion sobre la satisfaccion laboral, ya que esto puede
ayudar a identificar areas de mejora y a implementar estrategias para optimar su bienestar y

motivacion.

De los 68 trabajadores vinculados a la Secretaria de Desarrollo Social de Chinchina, sélo
el 11,7% son servidores publicos y el 88,3% contratistas, 1o que coincide con lo que sefiala
Carmona (2021), al expresar que la contratacion por prestacion de servicios en Colombia supera
la contratacion de servidores publicos y que contraviene directamente lo regulado en la
constitucion politica, ya que son numerosos los casos de contrato realidad donde se presentan
algunos elementos como subordinacion o dependencia en los contratitas y se entiende asi que se
genera un ahorro en el pago de prestaciones que se deberian pagar si se tuviera un contrato
laboral.

Adicionalmente, existen brechas entre los tipos de contratacion publica, que generan
desventajas para los contratistas, tales como el salario, la estabilidad laboral y la satisfaccién con
las condiciones y beneficios laborales, cuya Unica ventaja frente a los servidores pablicos es la
flexibilidad del horario laboral (Paucar, 2018).

En consecuencia, el objetivo de esta investigacion es determinar si existe relacion entre la
satisfaccion laboral y los diferentes tipos de contratos, teniendo en cuenta que no existen estudios
que analicen estas dos variables en el sector de las alcaldias municipales colombianas y la
necesidad de ampliar las bases tedricas que aporten al fortalecimiento de futuras investigaciones

sobre la satisfaccion laboral en los empleados publicos de las administraciones municipales.



Este trabajo de investigacion analiza las variables relacionadas con la satisfaccion laboral
estudiadas en otros sectores publicos, buscando identificar las caracteristicas sociodemogréaficas
del personal administrativo de la Secretaria de Desarrollo Social de Chinchind, identificar las
variables asociadas a la percepcion de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Secretaria
de Desarrollo Social de la alcaldia de Chinchind y definir la relacion existente entre las
caracteristicas sociodemograficas y la satisfaccion laboral segun el tipo de vinculacion.

Inicialmente se aborda el planteamiento del problema, la justificacion, objetivos y la
revision de antecedentes, teniendo en cuenta diversos estudios que analizan la satisfaccion
laboral en el sector publico, para dar paso a los referentes tedricos, en donde se presenta la
satisfaccion laboral a partir de una perspectiva global desde el &mbito nacional y regional a la luz
de diferentes teorias de motivacién y satisfaccion laboral.

Seguidamente se detallan los aspectos metodoldgicos como: enfoque, tipo de estudio,
poblacidn, poblacion, muestra y muestreo utilizado, criterios de inclusion y exclusién, técnicas e
instrumentos de recoleccion de la informacidn, operacionalizacion de variables y el plan de
andlisis de la informacion.

Se continua con la presentacion de los resultados del analisis descriptivo y de asociacion
o interdependencia entre las variables, la discusion de los resultados, conclusiones,

recomendaciones y finaliza con las referencias bibliograficas y los anexos.



Titulo
Satisfaccion Laboral y su Relacion con el Tipo de Vinculacién Contractual en la Secretaria

de Desarrollo Social de Chinchina

Antecedentes

El estudio en esta etapa analiza los antecedentes bibliograficos relacionados con las
variables de investigacion:

Pujol y Dabos (2018) en su estudio sobre la “Satisfaccion laboral: una revision de la
literatura acerca de sus principales determinantes” argumentaron que, aunque en el tltimo siglo
las investigaciones cientificas sobre la satisfaccion laboral han adquirido gran relevancia, es
paraddjico que este campo se encuentre tan fragmentado, debido a los pocos avances de
integracion y de investigaciones que estudien de forma simultanea los efectos de los
determinantes disposicionales a los que hace referencia Judge et al. (1998) tales como las
caracteristicas percibidas del trabajo (la autonomia, identidad, variedad, significatividad y
retroalimentacion) y los rasgos de personalidad y los determinantes situacionales descritos por
Spector et al. (2000) y Morgeson y Campion (2002) tales como las caracteristicas percibidas del
trabajo (estresores y las descritas en los 48 items agrupados en las 4 dimensiones del MJDQ:
cuestionario de disefio de puestos de trabajo multimétodo; asi como los requerimientos de
capacitacion y simplicidad del trabajo), en la satisfaccion laboral, los cuales son predictores de

del crecimiento de la satisfaccion en el trabajo.

Al respecto, Uribe, et al. (2011), en la investigacion “Influencia del tipo de contratacion
en la calidad de vida laboral: manifestaciones del capitalismo organizacional” realizada a 221

trabajadores de diferentes entidades politico administrativas publicas de Santander, concluyeron



que existen diferencias significativas en los tipos de contratacion y las condiciones del trabajo,
las cuales afectan en mayor medida a los empleados con contratos a término fijo o temporal
generando insatisfaccion laboral y detrimento en su calidad de vida, mientras que los servidores
publicos, las condiciones de trabajo suelen ser mejores y les genera un ambienta laboral
satisfactorio.

En este sentido, Sanchez y Ruiz (2019) en su estudio sobre “Estado de bienestar
psicoldgico segun el tipo de contratacion en empleados de una institucion publica de la ciudad
de Medellin” afirman que, a mayor satisfaccion personal, existe mayor compromiso y
productividad por parte de los trabajadores y que los empleados encuestados con contrato por
prestacion de servicios mostraron una ligera satisfaccion personal mayor que los de libre
nombramiento, carrera administrativa y provisional.

Por su parte, Santos et al (2012) en su estudio de “Contrato de trabajo, compromiso y
satisfaccion: moderacion de la empleabilidad” argumentaron que los tipos de contratos afectan
la satisfaccion laboral, el bienestar y el compromiso afectivo de los trabajadores y por ende la
productividad, en el caso de los contratos temporales rotativos, la insatisfaccion esta asociada a
la incertidumbre por encontrar otro empleo, a la percepcion de baja empleabilidad y de las
diferencias percibidas en la politica de gestidn de recursos humanos en cuanto a los contratos
indefinidos, de igual forma, encontraron que a mayor nivel de cualificacion académica, mas bajo
nivel de satisfaccion y que los empleados con contratos indefinidos mostraron una satisfaccién
mucho mas alta.

Asimismo, Moral y Ganzo (2018) en su investigacion “Influencia de la inteligencia
emocional en la satisfaccion laboral en trabajadores espafioles” evidenciaron que las emociones

tienen un gran impacto a nivel personal y profesional, considerando que el entorno laboral es una



parte indispensable en la vida de las personas y que uno de los indicadores de éxito mas
relevantes es la satisfaccion laboral, en consecuencia, concluyeron que existe relacion entre la
inteligencia emocional y satisfaccion laboral asociada a la dedicacion profesional.

Gomez et al. (2017) en su investigacion “La satisfaccion laboral y el capital psicologico:
factores que influyen en el sindrome de burnout” sefialan que la satisfaccion laboral y el capital
psicoldgico aportan de manera positiva al bienestar psicologico de los empleados y ademas
puede reducir los niveles de burnout a nivel laboral ya que estan inversamente relacionadas, de
acuerdo con los analisis, se evidencia beneficios potenciales en los programas dirigidos a
promover la satisfaccion laboral y el capital psicologico en el contexto organizacional.

Otro de los factores asociados a la satisfaccion laboral es el tipo de contratacion, Bernal,
(2008), en el documento “hacia una contratacion publica socialmente responsable: las
oportunidades de la Ley 30/2007, de 30 de octubre, de Contratos del Sector Pablico” indica que
la contratacion publica debe verse como una herramienta con un fin especifico que permita llevar
a cabo las politicas publicas de cada administracion y con ello conseguir objetivos de
investigacion sociales, con el unico fin de darle un buen manejo a los fondos pablicos que
maneja cada area en cuanto a la contratacion, con principio de igualdad efectiva y asi cumplir
con el proposito y la legislacion.

Ademas, algunos factores asociados a la satisfaccion laboral los referenciaron Berrio et
al. (2021), en su investigacion “Factores asociados a la satisfaccion laboral del personal
administrativo de una universidad publica en la ciudad de Manizales: un analisis preliminar”’
con una muestra de 151 empleados administrativos, quienes identificaron a partir del instrumento
Job Descriptive Index (version adaptada por ellos) que la satisfaccion laboral esta asociada en

cierta medida al tipo de vinculacion (los de carrera administrativa estaban 10% menos



satisfechos con sus tareas), pero no a la antigiedad, aungue encontraron que a mayor antigiiedad
en el personal administrativo, mayor es la satisfaccion con las oportunidades de promocion,
resaltando que el nivel de satisfaccion a nivel personal y social se mantiene cuando existe buen
clima laboral, aunque exista poca oportunidad de ascenso y niveles de remuneracion salarial. Sin
embargo, otros estudios como los de Sanchez et al. (2007) sefialan que, a mayor antigiiedad
aumenta la insatisfaccion por la poca variedad en las tareas y a menor antigiedad la
insatisfaccion se da por debido a los lazos débiles con la empresa.

Con relacion al género, encontraron que las mujeres presentan mayor nivel de
satisfaccion en los aspectos que tienen que ver con la relacién con los superiores y colegas y que
el porcentaje de antigtiedad es mayor en las personas mayores de 51 afios en adelante.

En este sentido, Ruiz, J. (2013) encontr6 qué las variables de tipo demografico y las
caracteristicas extrinsecas del trabajo son determinantes de la satisfaccion laboral de los
colombianos, con relacién a las primeras, la edad, la experiencia laboral, el nivel educativo, el
salario, las condiciones o tipos de contratacion, la posicion ocupacional, el nimero de horas
trabajadas semanales y el lugar de trabajo son los mas significativos, aunque también influye en
género, no encontro relacidn con esta variable. Desde los factores intrinsecos que tienen en
cuenta las caracteristicas propias del trabajo como la autonomia, la complejidad de la tarea, las
oportunidades de aprendizaje, la responsabilidad, entre otras variables, son los determinantes
ampliamente defendidos.

Igualmente, un factor asociado a la satisfaccién laboral es el clima laboral, Zambrano
(2019), en su investigacion “Relacion del clima organizacional y satisfaccion laboral de los
funcionarios de libre nombramiento y remocién para el cumplimiento misional en la unidad

para la Atencion y Reparacion Integral a las Victimas (Sede Bogota)” encontrd que existe una



relacion entre la satisfaccion laboral y el clima organizacion, debido a que los empleados
refirieron estar satisfechos con su trabajo puesto que tienen una percepcion positiva de las
funciones y factores asociados a sus puestos de trabajo, la relacion con los lideres y compafrieros,
los espacios de participacion y la orientacion organizacional, evidenciando buena productividad.

Asimismo, la satisfaccion laboral se puede estudiar desde su nivel intrinseco, extrinseco y
social, segin Avendafio et al, (2021) en la investigacion “Satisfaccion laboral de los docentes:
un andlisis desde los factores extrinsecos e intrinsecos” la satisfaccion laboral extrinseca es la
motivacion externa que lleva a los trabajadores a desarrollar una actividad especifica como el
tipo de gestion, el salario, oportunidades de ascenso y desarrollo profesional, comunicacion y la
relaciones humanas, jornada laboral, un beneficio personal o una estabilidad laboral, por otra
parte, la satisfaccion intrinseca es una respuesta afectiva a los aspectos asociados a la actividad
laboral, como las posibilidades de logro personal, reconocimiento recibido por el desempefio,
desarrollo de actividades con las cuales se sienta comodo, autonomia laboral y el trabajo en si.

Estos resultados muestran una relacion relevante entre la empleabilidad y las anteriores
dimensiones de satisfaccidn, obteniendo mas oportunidades en el campo laboral y mayor
iniciativa, aunque varia levemente en cada dimension. La satisfaccion social es el valor de los
aspectos sociales asociados a las actividades laborales y las relaciones sociales en el trabajo con
los stakeholders que impactan en la calidad de vida de los trabajadores en la sociedad,
generandole satisfaccion humana.

Por otro lado, Meza (2017) en su investigacion “Analisis en la percepcion del género
entre clima organizacional y satisfaccion laboral del sector industrial” no encontro relacion

entre la satisfaccion laboral y el género, sefialando que la literatura no es clara sobre la influencia



del género en la satisfaccion laboral, aunque los indicios sefialan que la variacion en la
percepcion puede estar asociada a factores intrinsecos y culturales.

Al respecto de la relacion de la satisfaccion laboral con el tipo de vinculacion, Avella
(2019) en su investigacion sobre “Percepcion del clima organizacional segun las modalidades
de contratacién actual” expresa que las dinamicas de la relacion laboral contraidas por los
trabajadores guardan una relacién directa, entre otros factores, con el desemperio, el rendimiento,
la satisfaccion y la vinculacion laboral, donde coexisten varias formas y tipos de vinculacion que
obliga a las personas a adaptarse.

Asimismo, Garcia (2016) en su investigacion sobre “Significados de la satisfaccion
laboral en empleados temporales de Zarzal, Valle 2016” encontré hallazgos que demuestran que
la satisfaccion laboral esta asociada a la modalidad de contratacion y que existe menor
satisfaccion sobre la estabilidad laboral en los empleados con contratos a término fijo o temporal
en comparacion con los de término indefinido, donde el salario esta vinculado al nivel de
satisfaccion. En consecuencia, argumenta que la insatisfaccion laboral genera ausentismos, bajo
nivel de compromiso, poca motivacién y abandono laboral. Lo que es consistente con el
planteamiento de Licandro et al, (2022) quienes sostienen que un alto nivel de satisfaccion
laboral repercute positivamente en los resultados de las empresas.

Ello implica, tal como lo expresan Arboleda y Cardona (2018) en su investigacion sobre
la "Percepcion de la satisfaccion con la labor desempefiada y factores de motivacion del
personal de las instituciones prestadoras de servicios de salud (IPS) del valle de Aburra, 2011",
que las entidades deben conocer las necesidades de sus trabajadores quienes conforman el capital
humano y los factores que intervienen en su desempefio laboral, puesto que permite establecer

estrategias para mejorar la satisfaccion laboral y por ende la productividad. El nivel de
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insatisfaccion en los empleados de una empresa se ve reflejado directamente en la disminucion
de la calidad de su trabajo, la pérdida del sentido de pertenencia hacia la organizacion a la que
pertenecen y ademas en la separacion de sus funciones asignadas. Es por esto por lo que los
trabajadores deben encontrar en su labor la fuente para satisfacer no solo sus necesidades
economicas sino también todo lo relacionado a su autoestima, desarrollo personal y
autorrealizacion.

Por otra parte, como sugiere Paucar (2018) en su investigacion sobre “La contratacion
administrativa de servicios (CAS) y la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos
del sector publico-2018” es necesario modificar algunas de las condiciones del contrato por
prestacion de servicios y mejorar la imagen del Estado como empleador puede tener un efecto
positivo sobre la percepcion del trabajo en los contratistas.

Esto conlleva como lo plantean Pecino et al. (2015) al desarrollo de actividades
innovadoras del talento humano, en las que se promueva el bienestar y compromiso de los
trabajadores, teniendo en cuenta que la satisfaccion laboral mas que un conjunto de actitudes es
una conducta en consecuencia de dos componentes importante como lo son el cognitivo y el
afectivo, donde la satisfaccion en aspectos mas concretos esta ligada a la remuneracion,
comparieros, ambiente etc. Asi mismo encuentran que el clima organizacional puede ser un
mediador entre recursos humanos y la productividad, dejando como resultado conductas
importantes ligadas al logro y desempefio evidenciando una vez mas la conexién de los estados

cognitivos y afectivos con la motivacién y la satisfaccion laboral.
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Planteamiento del Problema

La globalizacion del siglo XXI ha generado cambios en los procesos al interior de las
entidades para dar respuesta a las necesidades emergentes, donde el talento humano como base
principal de toda organizacion influye en la productividad empresarial desde el logro de las
metas corporativas, de ahi que actualmente se comprenda la importancia de tener equipos de
trabajo comprometidos con sentido de pertenencia por la organizacion, lo cual guarda relacién
directa con la satisfaccion laboral de los empleados en su organizacion (Mendoza, 2019).

La satisfaccion laboral esta directamente relacionada con las estrategias de motivacion de
las personas en las empresas, por ello se han estudiado los aspectos intrinsecos y extrinsecos del
ser humano que permiten aumentar su rendimiento y productividad en las organizaciones
publicas, donde la transicion hacia la evaluacién de la satisfaccion y su relacion con la
productividad ha sido lenta en comparacion al sector privado, pues sus esfuerzos se han enfocado
en un modelo de gestién pablica donde los clientes son los ciudadanos y el objetivo es buscar su
satisfaccion. En este sentido, el talento humano se valora por el mérito de su trabajo mas que por
la productividad, a pesar de la promocion del plan de carrera para que sean empleados eficaces y
productivos en sus puestos de trabajo (Berrio et al., 2021 y Pedraza, 2020).

Asimismo, como sefiala Berrio et al. (2021) diversas investigaciones han estudiado las
variables personales asociadas a la satisfaccion laboral, identificando variaciones segun el
contexto y segun el campo de trabajo, encontrando menores brechas de satisfaccion en el sector
privado, pues en el sector publico el mérito esta mediado por una sola entidad: La Comision
Nacional del Servicio Civil (CNSC), quien es la encargada de los procesos de seleccion,

retencion y promocion de los empleados.
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En este sentido, Ruiz, J. (2013) identifico que, en Colombia, algunos determinantes de la
satisfaccion laboral son las variables de tipo demogréafico, principalmente la edad, la experiencia
laboral, el nivel educativo, el salario, las condiciones o tipos de contratacion, la posicion
ocupacional, el nUmero de horas trabajadas semanales y el lugar de trabajo; aunque también
influye en género, no encontré relacion con esta variable.

En concordancia, la constitucion politica de 1991 en articulo 125 establece que los
empleos publicos son de carrera, exceptuando los de eleccion popular, los de libre nombramiento
y remocién, los de trabajadores oficiales y los demas que determine la ley (Constituyente, 1991).
Por tanto, son diversos los mecanismos para la provision de empleos, incluyendo los de
reubicacién, traslado por desplazamiento forzoso, por orden judicial de reintegro o para realizar
la provision definitiva de cargos de carrera y encargo; en el caso de los empleos de libre
nombramiento y remocion, implica un grado de confianza y una decision politica, por lo que no
se cuenta con estabilidad laboral.

Si bien se ha investigado sobre la satisfaccion laboral y los factores asociados al bienestar
subjetivo, no existen hallazgos asociados con el tipo de vinculacién en el sector publico en
Colombia (Espinal et al., 2018). Adicionalmente, existen brechas entre los tipos de contratacion
publica, que genera desventajas en el caso de los contratistas, tales como el salario, la estabilidad
laboral y la satisfaccidn con las condiciones y beneficios laborales, cuya Unica ventaja frente a
los servidores publicos es la flexibilidad del horario laboral (Paucar, 2018).

Esto se agrava si se tiene en cuenta que la contratacion por prestacion de servicios en
Colombia supera la contratacion de servidores publicos y que contraviene directamente lo
regulado en la constitucion politica, ya que son humerosos los casos de contrato realidad con

figura de prestacidn de servicios, debido a que se presentan algunos elementos como
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subordinacion o dependencia y que estas entidades no estan interesadas en realizar cambios en su
planta de personal con relacion al tipo de contratacion, atendiendo a la normativa y remuneracion
salarial de acuerdo a las funciones desarrolladas, teniendo en cuenta que lo comuin en las
alcaldias es que la cantidad servidores publicos es muy inferior a la nébmina de contratistas,
entendiendo asi que se genera un ahorro en el pago de prestaciones que se deberian pagar si se
tuviera un contrato laboral (Carmona, 2021).

Al respecto, la Secretaria de Desarrollo Social de la alcaldia municipal de Chinchina
cuenta con 68 empleados aproximadamente, divididos entre servidores publicos equivalentes a
11,7% (de libre nombramiento y remocion, carrera administrativa -propiedad- y provisionalidad)
y contratistas (prestacion de servicios profesionales y apoyo a la gestidn) quienes constituyen el
88,3%, de los cuéles, la mayoria son mujeres y jovenes menores de 30 afios, principalmente con
antiguedad entre 1 y 5 afios, seguida de cero a 11 meses.

Adicionalmente disponen del decreto 012 del 2022 expedido por el alcalde municipal
(Eduardo Andrés Grisales Lopez) que establece estrategias para la implementacidn de programas
de bienestar social e incentivos para empleados publicos y empleados de la administracion
municipal que pretende crear, mantener y mejorar las condiciones para promover el desarrollo
integral de los trabajadores, aumentar la calidad de vida propia y de sus familias y elevar los
niveles de satisfaccion, efectividad e identificacion del empleado con el servicio de la entidad.

Sin embargo, estas estrategias de bienestar social e incentivos acorde a las necesidades de
los empleados, conforme al perfil profesional y ocupacional no son claras, en el caso de los
empleados de la administracién municipal que no son servidores pablicos, no cuentan con algun
tipo de incentivos y adicionalmente el manejo politico y social de sus cargos ha generado que los

trabajadores no se encuentren totalmente satisfechos con las condiciones laborales, lo que se
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refleja en la falta de compromiso institucional, baja participacion y desinterés en la mayoria de
las actividades institucionales que afecta el desarrollo efectivo de los procesos, con la calidad,
pertinencia y resultados esperados en la Secretaria de Desarrollo Social, incidiendo en una “no
conformidad” de los usuarios frente al objetivo de desarrollar su potencial humano para mejorar
su calidad de vida.

Teniendo en cuenta que algunas de las funciones de la Secretaria de Desarrollo Social son
identificar y priorizar las necesidades y demandas de la comunidad en materia de desarrollo
social; formular, coordinar y ejecutar planes y programas de desarrollo social y cultural en el
municipio; promover y gestionar proyectos de inversion pablica y privada, en areas como
educacion, salud, deportes, entre otras; coordinar y participar en redes y alianzas
interinstitucionales y con la comunidad para fortalecer la gestidn del desarrollo local; brindar
asesoria técnica y acompafiamiento a organizaciones y actores sociales del municipio, para el
fortalecimiento de sus iniciativas y proyectos; entre otras, buscando impulsar el desarrollo
integral del municipio, con una vision de futuro que contemple el bienestar de la poblacion.

En la administracién municipal de Chinchina, los cargos de provisionalidad son
otorgados por el alcalde del presente periodo y cuando hay concurso para un cargo de carrera
administrativa, los interesados (provisionales o0 comunidad en general) pueden aplicar a traves
del aplicativo dispuesto por la CNSC (Sistema de Apoyo para la Igualdad, el Mérito y la
Oportunidad -SIMO) y asi obtener un nombramiento. Los cargos por prestacion de servicio
profesionales y apoyo a la gestion (técnicos, tecnoldgicos y bachilleres) son otorgados después
de realizar una convocatoria y un proceso de seleccidn por parte del area de talento humano de la

alcaldia.
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Considerando el bajo nivel de investigacion entre ambas variables (satisfaccion laboral y
tipos de contratos en el sector publico) y la importancia de tener un capital humano satisfecho en
todos los &mbitos de la vida, ya que esto genera mas eficiencia en los procesos de una
organizacion, se hace necesario realizar un estudio de la satisfaccion laboral en entidades
publicas Pefiafiel (2018) e indagar sobre ¢qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y el

tipo de vinculacién contractual en la Secretaria de Desarrollo Social de Chinchina?
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Justificacion

Para que una organizacion sea exitosa, se requiere del compromiso laboral de sus
trabajadores en el alcance de las metas organizacionales, las cuales deben estar alineadas a los
intereses y necesidades de los trabajadores bajo un clima laboral adecuado (Bravo et al, 2020).
Ello fortalece la productividad, mejora la motivacidn, mantiene un clima organizacional
saludable y genera satisfaccion en la comunicacion, con los comparieros y con el tipo de trabajo
realizado.

Coluccio et al. (2016) encontraron que existen relaciones importantes entre la situacion
contractual y dos extensiones de clima organizacional como el compromiso intrinseco y
descriptor de cargo. Los trabajadores con un contrato a término indefinido identifican con
facilidad cuéales son sus funciones, mientras que, por otro lado, los trabajadores con un tipo de
contrato a término fijo y por prestacion de servicios demuestran un nivel mayor de absentismo
que sus iguales con contratacion a término indefinido.

Esta investigacion busca realizar un analisis empirico sobre las variables asociadas a la
satisfaccion laboral e identificar las situaciones que afectan la satisfaccion laboral en cada tipo de
contratacion de los trabajadores de la administracién municipal de Chinchina y examinar la
relacion existente entre los tipos de contrato, teniendo en cuenta que la insatisfaccion repercute
de forma negativa en la productividad y alcance de las metas institucionales, acorde a las
necesidades de la comunidad local. Comprendiendo la relacién de la satisfaccién con la
motivacion, el compromiso y la responsabilidad de los actores que hacen parte de la
administracién municipal, pretendemos determinar qué tan satisfecho se encuentra el personal.

Se pretende con ello contribuir al estudio de una problematica poco investigada en el

sector publico, para ampliar las bases tedricas que aporten al fortalecimiento de futuras
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investigaciones sobre la satisfaccion laboral en los empleados publicos, debido a su importancia
para el éxito empresarial.

Las comunidades en la actualidad requieren de una institucion moderna, capaz de
responder a los diferentes cambios estructurales en la administracion y desarrollo del potencial
humano que exigen los estandares de calidad; para ello se hace necesario analizar el entorno en
que se desenvuelven los trabajadores en la Secretaria de Desarrollo Social de la administracion
municipal de Chinchina y determinar los factores que directa e indirectamente inciden en el
normal desarrollo de sus actividades y que tienen que ver con su satisfaccién laboral y calidad de
vida.

La relacién existente entre el tipo de vinculacion laboral y la satisfaccion de los
empleados, problematica que aqueja a las entidades de caracter publico en Colombia en el
contexto de la administracién municipal, por ende, se pretende aportar informacion directa a este
sector, con el fin de generar consciencia sobre los factores que pueden estar asociados de forma
positiva o negativa con el desempefio eficaz y responsable de los trabajadores.

Asimismo, determinar la relacion entre la satisfaccidn laboral y los tipos de contratacién
de los servidores publicos y contratistas, permitird a otros investigadores desarrollar
investigaciones similares e identificar otros hallazgos en otras administraciones municipales y a
la alcaldia de Chinchina tomar medidas para alinear las estrategias de bienestar a la satisfaccién

laboral de sus trabajadores.
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Objetivos
Objetivo General
Satisfaccion laboral y su relacién con el tipo de vinculacion contractual en la Secretaria

de Desarrollo Social de Chinchina.

Objetivos Especificos:

1. Describir las caracteristicas sociodemograficas del personal administrativo de la
Secretaria de Desarrollo Social de Chinchina.

2. Identificar las variables asociados a la percepcion de la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Secretaria de Desarrollo Social de la alcaldia de Chinchina.

3. Definir la relacion entre las caracteristicas sociodemograficas y la satisfaccion
laboral segun el tipo de vinculacion en los trabajadores de la Secretaria de Desarrollo Social de

Chinchina.
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Referente Teorico
Marco Teorico

Numerosos investigadores han estudiado la satisfaccion laboral, los factores asociados y
su prediccidn, Vallejo (2017) planteo la satisfaccion como la actitud del empleado frente a su
trabajo, la cual se basa en sus creencias y valores que desarrolla en el contexto laboral, estas
actitudes son determinadas por las caracteristicas actuales del puesto de trabajo y por su
percepcion de lo que deberian ser.

En este sentido, existen condiciones laborales donde los factores de la satisfaccion laboral
favorecen la actitud de los empleados; los factores vinculados con emociones positivas o de
satisfaccion en el trabajo se denominan factores de motivacion, mientras que los vinculados con
emociones negativas se les llama factores de higiene, ambos factores permiten conocer la
percepcion de los empleados sobre su lugar de trabajo, las actividades que desarrolla, sus
relaciones interpersonales, su desempefio, el grado de responsabilidad adquirida, entre otros
(Sanchez, 2021).

Segun Bissing (2002) describe tres formas de satisfaccion en las organizaciones:
progresiva, estable y conformista, en la primera el trabajador se encuentra satisfecho con su
cargo en la medida en que procura conseguir mayor incremento de competencias o habilidades
para trascender en sus aspiraciones y alcanzar nuevos niveles de satisfaccion, en la segunda, el
trabajador posee un nivel moderado de satisfaccion por lo que se limita por mantenerse estable
en su rol y a ello se atribuye los pocos incentivos que puedan tener y en la tercera, la satisfaccién
del trabajador es conformista, al no tener voluntad para cambiar o adaptarse a su situacién
laboral, disminuye su esfuerzo laboral, para adaptarse a un nivel inferior y sentirse satisfecho

nuevamente.
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Si bien el nivel de satisfaccion laboral varia en los grupos demogréaficos, en el ambito de
la psicologia de las organizaciones, se han desarrollados més estudios sobre la satisfaccion
laboral que para cualquier otra variable de las organizaciones, convirtiéndose la evaluacion de
esta actitud variable algo comUn en las organizaciones que se preocupan por el bienestar de sus
empleados.

La satisfaccion laboral, por tanto, se ha estudiado desde su clasificacion segun el enfoque
en el empleado o en la organizacion, el primer caso se basa en la perspectiva humana de que las
personas merecen ser tratadas con justicia y respeto, por lo que la satisfaccion laboral es
percibida como el buen trato y un indicador de bienestar emocional y psicoldgico. En el segundo
lugar, se percibe la satisfaccion laboral como un comportamiento de los trabajadores que afecta
el funcionamiento de la organizacién (Spector, 1997). El analisis del grado de satisfaccion
laboral, desde distintas vertientes y modelos de factores incidentes, implica centrar la atencion en
las caracteristicas del empleado, las circunstancias del ambiente laboral, o la combinacién de
ambas (Bravo et al, 2020).

En cuanto al empleado, la satisfaccién laboral involucra las actitudes concebidas en
aspectos internos y externos de este, las cuales estan asociadas a su lugar dentro de la empresa,
asi como, el entorno en general que estimula o no la satisfaccion laboral (Parra et al, 2019). Con
relacion al ambiente laboral, los directivos deben facilitar espacios y estrategias para que los
trabajadores se sientan motivados y satisfechos, contribuyendo de esta manera a un incremento
de la eficiencia y productividad organizacional (Ismail, Karkoulian y Kertechian, 2019). Sin
embargo, los elementos satisfactores en el trabajo son distintos para cada individuo, dado que

varian segun las percepciones personales (Diaz et al, 2023).
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De acuerdo con la organizacion, algunos factores que segun Bernal y Flores (2020)
influyen en la satisfaccion laboral son la identidad organizacional, autonomia, flexibilidad, el
trabajo en equipo, las relaciones entre colegas y las relaciones con los directivos, la seguridad
laboral, la comunicacion, los procedimientos operativos, el ambiente laboral, el empoderamiento
del trabajador, las politicas corporativas, entre otros. Asi pues, “la satisfaccion laboral es
resultado de las condiciones o caracteristicas del trabajo, como respuestas a estimulos
especificos, representando un estado emocional positivo reflejado en respuestas positivas ante
situaciones de trabajo” (Diaz et al, 2023).

Otros investigadores como Keller y Semmer (2013) se basaron en predecir la satisfaccion
laboral, entendiendo que es una de las variables mas importantes en el trabajo y que puede
predecirse su crecimiento si se mide el avance en las variables situacionales (control del trabajo)
y disposicionales (autoevaluaciones) las cuales estan correlacionadas durante los primeros afios
de carrera profesional, en el caso de los trabajadores jovenes, cuando se percibe que las
condiciones laborales mejoran, mantiene 0 aumentan su satisfaccion laboral. En este sentido, los
investigadores sostienen que las implicaciones préacticas conllevan a enfatizar el disefio del
trabajo (para que exista un control suficiente y creciente) y en el desarrollo personal (a través de
la formacion, por ejemplo), para que los empleados experimenten una correspondencia entre
ambos.

Asimismo, Giraldo y Giraldo (2020) plantearon que la satisfaccion laboral de los
trabajadores colombianos esta relacionada de manera positiva con incentivos econémicos, como
el salario devengado y que es de gran importancia para ellos recibir primas extralegales (técnica,
servicios, vacaciones y navidad), ademas de tener un contrato a término indefinido, asociado a la

estabilidad laboral. Sin embargo, no hallé relacidn significativa con la edad y el género.
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Por su parte, Herzberg (1954) en “la teoria de la motivacidn-higiene” hizo referencia al
dualismo de la naturaleza del ser humano, es relevante considerar nuevamente importancia de
esta teoria para la industria, teniendo en cuenta la teoria del concepto motivacién-higiene en la
disposicion hacia la realizacion del trabajo, asi como se explica la motivacién en el empleo. En
consecuencia, argumentd que la persona tiene dos clases de necesidades, una es por instinto o
como animal para evitar el infortunio y la otra necesidad como persona o ser humano de avanzar
y desarrollarse psicolégicamente. Como resultado, Herzberg encontr6 que las variables que
abarcan la generacion de la satisfaccion laboral son diferentes y no tienen relacion directa con los
factores que generan la insatisfaccién laboral.

En concordancia, la mayoria de los investigadores reconocen que la satisfaccion laboral
es un concepto global que se compone de varias facetas, cuya categorizacion mas tipica es la que
contempla los factores asociados al trabajo, tales como el salario, promocion, comparieros de
trabajo, supervision, y el trabajo en si mismo, siendo esta Ultima la que mas sale a relucir en
diferentes estudios cuando se evallan estas facetas, relacionada con el trabajo en general a través
de instrumentos como el Job Descriptive Index (Judge y Klinger, 2008). Al respecto, Bernel y
Flores (2020) contemplan otros factores asociados al trabajo como son el ambiente laboral
favorable, apoyo entre comparieros de trabajo, relaciones interpersonales positivas,
reconocimiento personal, oportunidades de superacion personal, entre otros.

A menudo la satisfaccion laboral se establece sobre la base de las expectativas de los
trabajadores, las cuales pueden estar asociadas a la remuneracion financiera, apreciacion de los
superiores, o en forma de ascenso en la organizacion. Sin embargo, el pago es la variable
fundamental que a menudo surge cuando se discute sobre la satisfaccién laboral, para las

personas que estan al comienzo de su carrera, el salario se correlaciona con el trabajo. Por
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consiguiente, las mujeres mas jovenes tienen mas expectativas en comparacion con las mujeres
mayores, pero en general, informan que necesitan un equilibrio entre la vida laboral y personal
para satisfacer las demandas de sus hogares, mientras que los hombres piden mas dinero (Leaf &
Ryan, 2010).

En este sentido, Herzberg (1954) concluye en la teoria bifactorial de la satisfaccion, que
la motivacion en los ambientes laborales se deriva de dos conjuntos de factores: independientes y
especificos. Los primeros, asociados con los sentimientos negativos o de insatisfaccion que los
empleados aseguraban experimentar en sus trabajos y que atribuian al contexto de sus puestos de
trabajo, los cuales denomind factores de higiene, estos abarcan aspectos tales como la
supervision, las condiciones fisicas del trabajo, la remuneracidn, prestaciones, la seguridad en el
trabajo, y las politicas y practicas administrativas de la empresa. De acuerdo con Herzberg,
cuando dichos factores no estan presentes o se aplican incorrectamente no permiten que el
trabajador logre satisfaccion. Sin embargo, cuando estan presentes no originan en los empleados
una fuerte motivacion, sino que sélo contribuyen a disminuir o a eliminar la insatisfaccion.

El segundo conjunto de factores se relaciona con las experiencias satisfactorias, Herzberg
denomino a este tipo de factores motivadores, entre éstos se incluyen aspectos tales como la
sensacion de realizacion personal que se obtiene en el puesto de trabajo, el reconocimiento al
desempefio, lo interesante y trascendente de la tarea que se realiza, la autonomia, mayor
responsabilidad de la que se es objeto por parte de la gerencia, las relaciones interpersonales, las
oportunidades de avance profesional y de crecimiento personal que se obtienen en el trabajo, el
sentido del trabajo, entre otros. Herzberg sostuvo que, si estos factores estan presentes en el
puesto de trabajo contribuyen a provocar en el empleado un elevado nivel de motivacion,

estimulandolo asi a un desempefio superior.



Otros autores como Duréan et al. (2021) hacen hincapié en factores higiénicos u

organizacionales, vinculados a sus politicas empresariales, la funcion de la administracion,

supervision y condiciones laborales; asi como a los factores motivadores, vinculados a la

realizacion del trabajo, reconocimiento y promocion. La ausencia de los factores higiénicos

impacta el ambiente laboral, haciendo que un trabajador se sienta insatisfecho, aunque no

aportan satisfaccion positiva; mientras que los factores motivadores impulsan el cumplimiento de

las metas. Estos autores clasifican los factores generadores de la satisfaccion laboral asi:

Tabla 1

factores generadores de la satisfaccién laboral

Reconocimiento

Se refiere a las acciones que ejecuta el supervisor para elogiar,
corregir o reprender a un trabajador. Esto indica que se incluye
tanto los refuerzos de los aspectos positivos como los negativos
en el empleado y sus efectos sobre el mismo.

Factores Logros

Es un factor satisfactorio, debido a que es el impulso que poseen
algunas personas de perseguir y alcanzar metas.

motivacionales
Promocion

Es el rango social de una persona. Es una sefial del grado de
reconocimientos, respeto y aceptacion concedido a un individuo.

Trabajo en si mismo

El trabajo en si mismo, es definido como la motivacion que
mantiene no solo vivos, sino en constante crecimiento, desarrollo
y actualizacion las potencialidades del trabajador.

Politicas y normas

Se refieren a las conductas intencionales, disefiadas para incre-
mentar o proteger la influencia e intereses personales de los indi-
viduos de la organizacion.

Factores Condiciones de trabajo

Se refiere a la favorabilidad o desfavorabilidad para los individu-
os de un entorno de trabajo en su totalidad.

higieénicos
Salario

Los empleados quieren sistemas de salario y politicas de ascen-
s0s justos, sin ambigledades, acordes con sus expectativas.

Capacidad directa

Tiene que ver con las habilidades individuales que ésta posea, y
usarlas de manera adecuada.

Fuente: Durén et al. (2021).

Por otro lado, Nader et al. (2014) argumentaron que la percepcion del clima social y el

Flow (experiencia de fluidez, relacionada a factores ambientales) son predictores de la

satisfaccion laboral, asociada a la dependencia entre la organizacion subjetiva u objetiva en
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cuanto a la percepcion de los trabajadores y el clima laboral, donde el ambiente laboral se acopla
a las expectativas culturales de los empleados.

Otros autores como Maslow (1943), analizaron algunos de los factores asociados a la
satisfaccion laboral, al proponer la “Teoria de la Motivacién Humana” la cual ha sido utilizada al
pasar de los tiempos por diferentes instituciones en areas de motivacion, desarrollo y
comportamiento de las organizaciones, esta teoria describe una serie de necesidades y
situaciones que motivan a los trabajadores y que estan disefiadas y ordenadas de acuerdo a su
importancia, a medida que las personas van satisfaciendo sus necesidades modifican o cambian
de cierta manera su comportamiento, las necesidades por tanto, constituyen una pirdmide que
parte de las necesidades fisiologicas-seguridad-amor y pertenencia-estima y finaliza en la auto
realizacion.

Maslow y su teoria han estado en las organizaciones por mas de 60 afios, lo que lleva a
investigaciones continuamente en desarrollo, implementando otras tres categorias como son las

estéticas, cognitiva y autotrascendencia que en sintesis son encaminadas al crecimiento personal.

Satisfaccion Laboral en el Sector Publico

En cuanto a la satisfaccion en el sector publico, Berrio et al. (2021) refieren que la
satisfaccion laboral es un tema transversal al sector publico y privado porque las organizaciones
facilitan el desarrollo personal y laboral de las personas al tiempo que las personas le ayudan a la
organizacion a ser competitivas y alcanzar sus metas desde las condiciones relacionadas con la
gestion del conocimiento, del cambio y de los procesos innovadores, sin embargo, en el sector
privado el nivel de satisfaccion es mayor debido al mercado laboral cambiante que lleva a las

organizaciones a ser mas competitivas, mientras que en el sector publico los esfuerzos han sido
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mas lentas y se enfocados en el modelo de gestion publica que valora en el talento humano el
mérito por el trabajo mas alla su productividad.

Sin duda alguna la contratacion publica se convierte en el medio o instrumento méas
utilizado por las entidades estatales para lograr o cumplir una misién tal y como la ley lo designa,
los roles que realizan los trabajadores que estan bajo ciertas modalidades tienen como fin, crear
normas, planes de accion, ejecucion de politicas publicas a favor de la entidad por la que son
contratados, la contratacion se debe realizar con el principio de la transparencia, imparcial, entre
otros, llegando al principio de la igualdad, donde independientemente del género se deben
calificar de igual manera.

Entendiendo que la Constitucion politica de 1991 le da la responsabilidad a la Comision
Nacional del Servicio Civil de administrar y vigilar las carreras de los servidores publicos,
exceptuando de ella los cargos de eleccion popular, los de libre nombramiento y remocién y los
trabajadores oficiales; el ingreso a los cargos de carrera y ascenso en los mismos, se realiza a
través del concurso publico de méritos y los retiros por calificacion no satisfactoria en el
desempefio del empleo, por violacion del régimen disciplinario y por las demas causales
previstas en la Constitucién politica o la ley.

Cabe resaltar que todas las contrataciones publicas seran directamente por la plataforma
SECOP (Sistema Electrénico para la Contratacion Pablica), plataforma pablica donde se pueden
verificar el estado de cada uno de los contratos celebrados entre una administracion publica y un
tercero, en consecuencia, a lo anterior la ley 1150 de 2007 indica las siguientes modalidades de
licitacion publica: seleccion abreviada, concurso de méritos, contratacion directa y minima

cuantia.
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La licitacion publica segun esta ley, es cuando la entidad hace pablica la convocatoria y
se presentan diferentes personas para seleccionar la mejor opcion imparcialmente; la seleccion
abreviada son contratos por minima cuantia donde postulan un menor nimero de personas y
hacen un proceso mas rapido; el concurso de méritos es cuando la entidad elije a un contratista
por sus aptitudes, que le permite realizar cierta actividad solicitada, la contratacion directa es la
que genera los contratos por prestacion de servicios profesionales y apoyo a la gestion, los cuéles
en muchas ocasiones han sido motivo de critica debido la alta corrupcion que en ellos se puede
evidenciar, aunque se han implementado diferentes estrategias para la disminucion o mejor
control de este tipo de contratos.

Para el cumplimiento de los objetivos de las entidades publicas, se cred el modelo de
gestion publica para asegurar la atencién y satisfaccion de los intereses generales de la
comunidad, mas alla de la generacion de utilidades, donde el empleado es valorado por el mérito
de su trabajo, en un ambiente de crecimiento y desarrollo que les permita ser eficaces y
productivos, aungue este ultimo no es un fin.

En este sentido, la Ley 909 de 2004, por medio de la cual: “Se expiden normas que
regulan el Empleo Publico, la Carrera Administrativa, la Gerencia Publica y se dictan otras
disposiciones”, pretende promover los principios constitucionales de igualdad, mérito,
moralidad, eficacia, economia, imparcialidad, transparencia, celeridad y publicidad, con el fin de
alcanzar el logro de la satisfaccion de los intereses generales y de la efectiva prestacion del
servicio desde la profesionalizacion de los recursos humanos al servicio de la administracién
publica; la flexibilizacion en la organizacion y gestion de la funcion pablica adecuada a las
necesidades cambiantes de la sociedad; la responsabilidad de los servidores publicos por el

trabajo desarrollado y capacitacion para aumentar los niveles de eficacia.
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En concordancia, se clasifican los empleos segun la naturaleza de sus funciones, las
responsabilidades y los requisitos para su desempefio en cinco niveles (directivo asesor,
profesional especializado, profesional universitario, técnico y asistencial), atendiendo a los
diferentes tipos de vinculacion (eleccion popular, libre nombramiento y remocion, carrera
administrativa y provisionalidad).

Sin embargo, como indica Alvarez (2016), los empleados publicos no estan
adecuadamente motivados acorde a la teoria de motivacién del servicio puablico -PSM- de Perry
y Wise, debido a que algunos factores motivadores como ambiente fisico, poder, remuneracion,
expectativas, reconocimientos, equidad, seguridad en el trabajo, filiacion, relaciones personales y
logro, no estan muy presentes en los empleados de carrera.

Esto se debe a que el sistema de estimulos salariales privilegia los incentivos que
satisfacen las necesidades extrinsecas en vez de las necesidades intrinsecas (particularmente
aquellos factores denominados por Herzberg como “factores de higiene”) que son las que,
segun los resultados de la investigacion, realmente motivan al empleado de carrera
administrativa, estos abarcan aspectos como la supervision, la estructura, las remuneraciones,
las prestaciones y politicas y practicas administrativas de la empresa. A esto se suma que las
politicas pablicas por su parte no contemplan aspectos como la motivacion de logro, de
autorrealizacion, de relaciones personales y del sentido de pertenencia (Alvarez, 2016).

Pese a la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y el Decreto 1227 de 2005 que
regulan el sistema de estimulos, el Grupo multidisciplinario de Politicas Publicas (GMPP) de la
escuela de gobierno de la Universidad de los Andes (2015), encontrd que en muchas de las
entidades publicas el talento humano se esta envejeciendo, no encuentran motivacion y son

valorados negativamente por los ciudadanos en cuanto a la satisfaccién por el trabajo realizado, a
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esto se suma la percepcion de los servidores publicos, que consideran que los concursos
realizados por la CNSC son tardios y poco transparentes, afectando las condiciones de igualdad
de oportunidades y meritocracia, lo que interfiere en el desempefio de las entidades debido a los

niveles de insatisfaccion (Politica, 2015).

Evaluacion de la Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral puede medirse de acuerdo con el grado en el que una actividad le
facilita al trabajador satisfacer sus deseos y expectativas, vinculando sus intereses con los de la
organizacion al momento de cumplir las responsabilidades, por ello es importante tener en cuenta
los factores individuales asociados a las expectativas y caracteristicas personales: creencias
valores, necesidades y sentimientos (Diaz et al, 2023).

En este sentido, Gonzales (2015) sefiala que entre las técnicas e instrumentos de
evaluacion de la satisfaccion laboral pueden emplearse grupos de discusion, entrevistas y
encuestas, siendo las dos primeras complementarias a la encuesta que es el instrumento
predilecto. Del mismo modo, algunos autores han concluido que los instrumentos mas seguros
para evaluar la satisfaccion laboral son los que utilizan escalas validadas y confiables, tales como

los que se presentan a continuacion:



Tabla 2.

Instrumentos para la evaluacion de la satisfaccion laboral
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Instrumentos

Caracteristicas

Ventajas

Desventajas

Job satisfaction
survey (JSS) de
Spector (1985)

Consta de 36 items y valora 9 aspectos:
salario, oportunidades de promocién,
satisfaccion con el supervisor, beneficios
complementarios, recompensas
contingentes otorgadas por buen
rendimiento, satisfaccion con las normas y
procedimientos, satisfaccién con los
compafieros, con el tipo de trabajo
realizado y satisfaccion con la
comunicacién. Cada variable consta de 4
preguntas y escala linkert de 6 categorias.

Permite la identificacién de problemas,
oportunidades de mejora, comparacion con
estandares de otras organizaciones y la
retroalimentacion directa y anénima de los
empleados. Ademés, facilite el monitoreo a lo largo
del tiempo y su administracion es sencilla.

* Limitado en su alcance (solo aborda la
satisfaccion laboral dejando por fuera otros
aspectos importantes del ambiente laboral, como
el compromiso, el clima organizacional, el
liderazgo, la motivacion o el desarrollo
profesional).

* Falta de detalles puesto que generalmente
utiliza preguntas de opcioén maltiple o escalas de
calificacion, lo que limita la capacidad de los
empleados para proporcionar comentarios.

Cuestionario de
Satisfaccion de
Minnesota
(MSQ) de Weiss
etal. (1967).

Evalda la adaptacion al trabajo desde los
aspectos intrinsecos y extrinsecos, segun
Flores (2018) su aplicacion ha
proporcionado buenos resultados, mediante
el analisis de 20 items (version corta), 0 100
items (version larga), en una escala linkert
de 5 categorias segun el nivel de
satisfaccion.

Una de las dos escalas ampliamente validadas
(junto con el JDI), versatil debido a sus versiones
larga y corta, de medidas facetadas y generales,
facil de aplicar y analizar de manera sencilla.
Tiene amplia cobertura de dominios y de factores
especificos.

Estudia la satisfaccion en diferentes niveles:
individual, en equipos y la organizacion en su
conjunto.

*No evalla factores externos (como problemas
personales, el equilibrio entre vida laboral y
personal, el clima econémico, entre otros), se
centra en aspectos internos del trabajo.

*Su version larga se puede percibir como tediosa.
* No evalGa el compromiso y la motivacion.

Job Descriptive
Index -JDI-
Smith et al
(1969).

Tiene 72 items y 90 adjetivos de acuerdo
con sus 5 dimensiones (trabajo en si mismo,
salario actual, oportunidades de promocion,
supervision y compafieros de trabajo) para
captar si hay o no satisfaccion con el
trabajo, en esta escala, el encuestado debe
decidir las expresiones describen (Sf), o0 no
describen (No) su trabajo, o bien si no tiene
una opinion definitiva al respecto (?).

Spector (1997) sefiala que ha sido probablemente
la més popular y la méas cuidadosamente
desarrollada y validada internacionalmente.
Proporciona una medicién detallada de la
satisfaccion, de facil administracion y
procesamiento de datos. Aplicable en diferentes
contextos laborales y sectores, con resultados
consistentes.

Permite comparar la satisfaccion laboral entre
diferentes grupos de empleados, como
departamentos, equipos o niveles jerarquicos.

*Falta de enfoque en aspectos globales, a
diferencia de otras herramientas, se enfoca en
aspectos especificos del trabajo.

*Puede ser percibido como repetitivo porque
consta de varios elementos que evallan aspectos
del trabajo.

*No identifica las causas subyacentes de la
satisfaccion o insatisfaccion.

*Solo se enfoca en aspectos laborales internos y
no mide el compromiso ni el rendimiento.

Job Descriptive
Survey -JDS/Job
Diagnostic
Survey (JDS) de
Hackman y
Oldham (1975)

Utilizado para valorar el desempefio en el
puesto de trabajo (c6mo el disefio del
trabajo afecta la motivacion) a través de
una escala de 1 a 7, que mide seis
dimensiones relacionadas con el desempefio
en el puesto de trabajo: variedad de
destreza, identidad de tarea, significado de
la tarea, autonomia, retroalimentacion del
propio trabajo, retroalimentacion de los
supervisores u otros compafieros.

Se enfoca en aspectos especificos del trabajo, con
un enfoque tedrico sélido basado en la teoria del
Modelo de enriquecimiento del trabajo
desarrollado por Hackman y Oldham, lo que
respalda su medicion y evaluacion.

Por ser una herramienta bien estructurada y
validada, puede seguir siendo usado en
investigaciones académica para comprender los
factores asociados a la satisfaccion y el
rendimiento.

*De enfoque limitado, basado principalmente en
aspectos especificos del trabajo.

*Se centra en aspectos del trabajo y no considera
factores individuales como la personalidad o las
habilidades personales que también pueden influir
en la satisfaccion laboral.

*Dependiendo de la version se puede percibir
como repetitivo y tedioso, debido a que tiene
varias preguntas que evallan aspectos similares
del trabajo.

Es una medida multidimensional de la

Creada bajo el modelo de satisfaccién laboral de
Herzberg sobre factores higiénicos y

*Algunos estudios, han reportado recientemente,

S20/23 de Mélia y
Peir6 (1989).

recibidas, satisfaccion intrinseca del trabajo
y participacion), se excluye la dimension VI
(relaciones interpersonales) del S4/82, pero
se conservan las mismas 7 opciones de
respuesta que van desde muy insatisfecho
hasta muy satisfecho.

obtencién de una medida global de satisfaccion y la
descripcion de sus cinco factores.

Mayor versatilidad, es mas completa y estructurada
en sus items.

satisfaccion laboral, que incluye diferentes L . . L L
Escala de . d Y . motivacionales, los cuales se consideran fuentes de |que existen deficiencias en la discriminacion de
Satisfaccion aspectos del trabajo, como las relaciones . S " o
X 5 -, satisfaccion extrinseca e intrinseca los dos factores, de modo que el factor de
Laboral n sociales, las oportunidades de promocidn, el . . L Lo -
. . . respectivamente. satisfaccion laboral intrinseca se relaciona
(Overall Job salario y la naturaleza del trabajo.Esta . . . s . L
. y . Al ser multidimensional realiza una medicion fuertemente con el factor de satisfaccion laboral
Satisfaction) de  [compuesta por 15 items y 2 . - : . :
Warr, Cook y subdimensiones: satisfaccion intrinseca integral, abarcando multiples aspectos del trabajo. |extrinseca (Arias et al, 2014).
Wall ('1979) extrinseca. se céntra en I percencion )Ila Ha sido ampliamente utilizada en investigaciones y |*Falta de enfoque en factores organizacionales
RN percep y estudios en diferentes contextos y culturas debido a su enfoque individual.
experiencia individual de los empleados. -
laborales y muestra una alta confiabilidad.
Version reducida del cuestionario S4/82 de
Mélia et al. (1986) que consta de 23 items
en vez de 82 para las 5 dimensiones Tiene una mayor validez que la version larga, que
. . (supervisién, ambiente fisico, prestaciones |puede considerarse apreciable permitiendo la
Cuestionario

No realiza una investigacion a profundidad de
algunas dimensiones del trabajo.
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Fuente: elaboracion propia, a partir de los planteamientos de Ramos et al. (2022), Gonzales

(2015) y Flores (2018).

Marco Normativo o Legal
Contratacion en el Sector Publico.

La ley 80 de 1993, en el articulo 32 contempla que los contratos por prestacion de
servicios en las entidades estatales para el desarrollo de actividades administrativas o de
funcionamiento de la entidad, no generan relacion laboral ni prestaciones sociales y se debe
celebrar por un término estrictamente indispensable, lo que pone en desventaja a los contratitas
en comparacion con los servidores pablicos que segun la ley 909 de 2004, tienen la posibilidad
de acceder a becas y comisiones de estudio y ascender laboralmente, con lo cual podran tener
mejores salarios.

Otra desventaja como lo sefiala Paucar (2018) es que el acceso a los contratos de carrera
administrativa es limitado si se tiene en cuenta el nimero de vacantes, la periodicidad con las
que son ofertadas las vacantes y el tiempo para la contratacion, lo que genera mayor necesidad
de contratacion de trabajadores por prestacion de servicios en las entidades publicas. A esto se le
suma el hecho de que no hay muchas oportunidades para ascender en carrera administrativa, 1o
que repercute en la calidad de vida, bienestar y satisfaccion laboral del talento humano.

En este sentido, la ley 1150 de 2007, en el articulo 2 faculta a las entidades publicas para
realizar contratos por prestacion de servicios profesionales y de apoyo a la gestion de forma
directa, generando un incremento significativo de contratistas que afecta la calidad de empleo en
profesionales y no profesionales en comparacién con los servidores publicos, en el caso de la

Secretaria de Desarrollo Social, los trabajadores contratistas oscilan en un 88,3% de la poblacion



32

total (el otro 11,7% lo conforman los servidores publicos). En relacion, Paucar (2018) encontro
que entre el 2007 y el 2017 los contrato por prestacion de servicios aumentaron en un 70%.

Al respecto, el decreto 1273 de 2018 reguld el pago de las cotizaciones sociales de los
contratistas mes vencido por periodos mensuales al sistema de seguridad social integral por parte
de los empleados a través de la Planilla Integrada de Liquidacion de Aportes (PILA), con lo que
se sostiene la exclusion del empleador en los aportes a la seguridad social de los contratistas.

No obstante, la Constitucion Politica de Colombia (1991) consagra en el capitulo 2 de la
funcidn publica, en el articulo 125 que, en ningun caso, la filiacion politica podra determinar el
nombramiento, ascenso o remocidn de un empleo de carrera y que el ingreso al empleo publico
es por concurso de méritos, lo que implica un aumento de los contratos por prestacién de
servicios e inestabilidad laboral para los contratistas, cuyos puestos dependen de la filiacién
politica. Asimismo, establece en el articulo 130 la necesidad de crear una Comisién del Servicio
Civil responsable de la administracion y vigilancia de las carreras de los servidores publicos.

En contraste, algunas de las ventajas de la contratacion publica estan reguladas por el
decreto 1567 (1998) en el articulo 75, de conformidad con el articulo 24 del decreto 1567 de
1998, que establece algunos programas para los funcionarios publicos como la desvinculacion
laboral asistida, incentivos, estudios de clima laboral, lo anterior con la intencion de mejorar el
desarrollo personal de cada uno de los trabajadores. En relacion, el decreto reglamentario 1083
(2015) del sector de funcién pablica establece un sistema de capacitacion y estimulos anuales
que debe tener la organizacion para los trabajadores publicos y asi lograr motivacion, un
desempefio eficaz y compromiso de los trabajadores.

Ademas, el acuerdo 001 de 2004 aprueba y adopta el funcionamiento de la Comision

Nacional del Servicio Civil como un érgano constitucional, independiente de las ramas del Poder
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Pablico, con personalidad juridica, patrimonio propio y autonomia administrativa, para la
proteccion del sistema de mérito en el empleo publico, con sede principal en la ciudad de
Bogota. Entre sus principales funciones se encuentran: establecer los lineamientos para el
desarrollo de los procesos de seleccion de los empleos de carrera administrativa, elaborar las
convocatorias, establecer los instrumentos para la aplicacion de las normas de evaluacion,
conformar y administrar el Banco Nacional de Listas de Elegibles, elaborar y difundir estudios
sobre el ingreso, desarrollo de carreras y evaluacion del desempefio e imponer multas a los

servidores publicos que violen las normas de carrera administrativa.
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Referente Metodologico
Disefio de la Investigacion.

Este proyecto de desarrollo es no experimental de corte Transversal y tipo descriptivo
correlacional:

No experimental: debido a que no existe manipulacion de las variables (Alvarez 2020). El
estudio se realiza con base a la informacidn y estudios existentes, analizando la situacion desde
su contexto.

Transversal: porque el analisis se realiza con una sola medicion de las variables en un
momento determinado y sin analizar la evolucion (Alvarez 2020). Se pretende describir las
variables y analizar su interrelacion.

Descriptivo: se mediran las variables para mostrar las dimensiones del problema, sobre el
grupo demografico determinado (Alvarez 2020).

Correlacional: se pretende conocer la relacion entre las variables en un periodo de tiempo
determinado.

Objeto de Estudio
Satisfaccion laboral y su relacion con el tipo de vinculacion contractual en la Secretaria

de Desarrollo Social de Chinchina.

Poblacion y Muestra

Poblacién total

En la secretaria de Desarrollo Social se cuenta con 8 personas contratadas por libre
remocion y nombramiento, propiedad y provisionalidad y 60 personas contratadas por prestacion

de servicios profesionales y apoyo a la gestién con diferentes tiempos de servicio.
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Muestra
La muestra estd conformada por los 8 servidores publicos con 3 tipos de contratos y,

por otro lado, 33 de los 60 trabajadores por prestacion de servicios y apoyo a la gestion.

Criterios de Inclusion y Exclusion
Los criterios de inclusion son las caracteristicas de la poblacion de referencia que le
permiten ingresar al estudio. Los criterios de exclusion son las caracteristicas de la poblacién que

descartan su ingreso al estudio.

Criterios de inclusion
El criterio de inclusion mas relevante para el uso de la poblacién en esta investigacion
esta asociado al tipo de vinculacién laboral y al hecho de estar trabajando en una entidad publica,
dos razones asociadas al objetivo general de la misma.
Por sus caracteristicas demograficas (tipo de vinculacion y cambio en esta, género,
edad, estrato socioeconémico, nivel de formacion, antigiiedad y capacitacion o formacion

recibida) y hacer parte de la secretaria de Desarrollo Social que es objeto de estudio.

Criterios de exclusién
Por el momento no se evidencian criterios de exclusion, més alla de los asociados a la

intencion de participar del proyecto segun la muestra obtenida.

Variables de la investigacion

Dimension: Variables Sociodemograficas Inherentes al Individuo
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-(gzglzcszonalizacién de las Variables sociodemogréficas inherentes al individuo
Variable Definicion Pregunta
Se refiere a la variable bioldgica que clasifica | Género:
a la poblacion en hombres y mujeres y tiene Masculino.
Género en cuenta los distintos papeles que Femenino.
socialmente se les asignan. Prefiero no decirlo.
Edad:
Edad Tiempo de vida de una persona en afos. Entre 18 y 30 afios/ Entre
31y 40 afos/ Entre 41y
50 afios/ Més de 51 afios.
La estratificacion socioeconémica es una Estrato socioeconomico:
Estrato clasificacion en estratos de los inmuebles 1/ 2/ 3/ 4/ 5.

socioecondmico

residenciales que deben recibir servicios

publicos, para el cobro diferencial.

Nivel de

formacién

Maximo nivel educativo que el individuo ha
completado y superado, validado,
normalmente, por la correspondiente

certificacion.

¢Cual es su nivel de
formacion académica
actual?

Bachiller/ Técnico/
Tecnologo/

Pregrado/ Posgrado.

¢El Departamento

Administrativo de la
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Capacitacion o
formacion
(espacioy

contribucion

econdémica).

Dinero o espacio que asigna la administracion
0 gobierno nacional para satisfacer la

necesidad de formacion de sus trabajadores.

Funcion Publica o el
Gobierno Nacional ha
contribuido
econémicamente en su
formacion académica
actual?

Si/ No.

¢La administracién
municipal de Chinchina
le ha generado espacios
de capacitacion para su
crecimiento personal y
profesional?

Si/ No.

Antigtiedad

Tiempo de servicio prestado por un
trabajador, desde su ingreso o vinculacion

laboral.

Numero de afios que
Ileva trabajando en la
Secretaria de Desarrollo
Social de Chinchina:
Entre 0y 11 meses/ Entre
1y 5afos/ Entre 6y 15

afos.

Tipo de vinculacion:
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Tipo de
vinculacién/
Cambios en la

vinculacién

El tipo de vinculacion hace referencia al tipo
de nombramiento o vinculacion del
trabajador, dentro de la organizacion.

Los cambios de vinculacion representan la
viabilidad de ascender o cambiar tareas o

vinculos dentro de la entidad.

Prestacion de servicios
profesionales o de apoyo
a la gestion (contratista)/
Libre nombramiento y
remocion/ Carrera
administrativa
(propiedad)/
Provisionalidad.

¢He presentado cambios
en la vinculacion laboral?
Si/ No.

En caso de haber
contestado si a la
pregunta anterior,
indique el tipo de
cambio:

De carrera a encargo/

De prestacién de
servicios a provisional/
De temporal a

provisional/
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De provisional a libre
nombramiento y
remocion/

De provisional a carrera/
Otro.

¢Cuantas veces?:

1a5/6a10/ Mas de 11.

Fuente: Elaboracion propia

Dimensién: Variables Relacionales con el Puesto de Trabajo y la Entidad

Tabla 4

Operacionalizacién de Variables Relacionales con el Puesto de Trabajo y la Entidad

Variable

Definicién

Pregunta

Oportunidades de

promocion

Indica las posibilidades
de ascender dentro de la
organizacion, teniendo
en cuenta la

periodicidad.

Piense en las oportunidades de
promocion que tiene ahora. ¢En qué
medida describe cada una de las
siguientes palabras o frases las
oportunidades de ser promovido? Debe
marcar una opcion en cada item (Si/ No/
No estoy seguro):

Buenas oportunidades de promocion/

Oportunidades algo limitadas/
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Promociones muy limitadas/ Promocion
por capacidad o habilidades que se

tengan/ Trabajo sin futuro/ Promociones
poco frecuentes/ Promociones regulares/

Bastantes posibilidades de promocion.

Relacion con los

superiores/supervision

Relacion interpersonal
con el superior, quien a
su vez es el supervisor
de las actividades a
desarrollar por parte del

trabajador.

Piense en el modo de ser y el estilo de
direccion de sus superiores. Debe marcar
una opcion en cada item (Si/ No/ No
estoy seguro):

Me apoyan/ Dificiles de complacer/
Elogian el trabajo bien hecho/
Condicionan mi trabajo/ Estéan al dia/
Empéticos/ Acttan con favoritismo/ Me
proporcionan Feedback/ Desconocen su
trabajo/ Inteligentes/ Planifican bien/

Estan disponibles cuando se les necesita.

Relacion con los
comparieros de

trabajo

Relacion que se tiene
con los colegas en el
trabajo, ya sea de

oficina, area o

Piense en el modo de sery el
comportamiento de sus colegas. Debe
marcar una opcién en cada item (Si/ No/
No estoy seguro):

Estimulantes/ Aburridos (as)/
Cooperadores (as)/ Responsables/

Agradables/ Inteligentes/ Hacen
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departamento de la

organizacion.

enemigos con facilidad/ Brillantes/ Me
apoyan/ Activos (as)/ Estrechos (as) de

miras (cerrados)/ Frustrantes.

Salario actual

Remuneracion recibida
por parte del empleador
por una tarea o actividad

realizada.

Piense en el sueldo que recibe
actualmente. ¢En qué medida cada una
de las siguientes palabras o frases
describen su salario actual? Debe marcar
una opcion en cada item (Si/ No/ No
estoy seguro):

Es justo, de acuerdo con las labores que
realizo/ Es aceptable, suficiente para
gastos normales/ Es regular, apenas vivo
con él/ Mi trabajo es confortable, porque
me permite cubrir mis expectativas

econodmicas.

Trabajo en general/

trabajo en si mismo

Hace referencia al
sentido de logro,
posibilidades de
crecimiento,
responsabilidad y
reconocimiento por
medio de esfuerzos

propios desde el

Piense en como ha variado en los ultimos
afios su trabajo como administrativo en
general, e indique si hoy en dia son mas,
menos o igual de aplicables las palabras
y expresiones siguientes:

Malo/ Estupendo/ Pérdida del tiempo/

Bueno/ Merece la pena/ Aceptable/
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desarrollo de las tareas

Desagradable/ Satisfactorio/ Inadecuado/

Tareas

administrativas

cotidianas. Excelente/ Me hace disfrutar/ Pobre.
Piense en cémo han cambiado en los
Actividades y ultimos afos el conjunto de las tareas

responsabilidades
diarias que desempefia
el trabajador en el
ambito administrativo

de su trabajo.

relacionadas con su trabajo e indique si
hoy en dia le son més, menos o igual de
aplicables a las siguientes palabras y
expresiones. Debe marcar una opcion en
cada item (Menos que antes/ Igual que
antes/ Mas que antes):

Fascinante/ Rutinarias/ Me permiten
sentirme realizado (a)/ Estimulantes/
Gratificantes/ Utiles/ Me plantean retos/

Requieren creatividad.

Cambios internos y

externos

Variaciones que sufre
un empleo por los
cambios que permean a
la Secretaria de

Desarrollo Social debido

Escoja la opcidn que describe mejor su
opinion (En desacuerdo/ Ni de acuerdo
ni en desacuerdo/ De acuerdo/
Completamente de acuerdo/ No sabe-No
contesta):

Los cambios que se han producido en la
Secretaria de Desarrollo social hacen que
con la realizacion de las tareas

administrativas me sienta.... / Los
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a las diferentes

administraciones.

cambios que se han producido en la
Secretaria de Desarrollo social han
provocado que con el salario que percibo
me sienta... / Los cambios que se han
producido en la Secretaria de Desarrollo
social han provocado que con las
oportunidades de promocién en mi
trabajo me sienta.... / Los cambios que
se han producido en la Secretaria de
Desarrollo social han provocado que con
la conducta de mis superiores me
sienta... / Los cambios que se han
producido en la Secretaria de Desarrollo
social han provocado que con el modo de
ser y el comportamiento de mis colegas
me sienta... / Los cambios que se han
producido en la Secretaria de Desarrollo
social han provocado que, con mi

trabajo, en general, me sienta...

Nivel de satisfaccion,
que experimenta el
trabajador con su estado

laboral actual con

Indique su grado de satisfaccion actual
(muy insatisfecho, insatisfecho, ni

satisfecho ni insatisfecho, satisfecho,
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Aspectos generales del

trabajo

relacion a diferentes
aspectos: tipo de tarea,
salario, oportunidades
de promocion, las
relaciones con los
colegas y superiores,
entre otros aspectos

generales.

muy satisfecho) con los siguientes
aspectos de su trabajo:

El tipo de tareas que me corresponde
realizar/ El salario que tengo actualmente
Las oportunidades de ascenso o
promocion que me brindan/ La relacion
que tengo con mis superiores/ La
relacion que tengo con mis colegas o

comparieros/ Mi trabajo, en general.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la adaptacion del Job Descriptive Index realizada por

Berrio et al. (2021).

Dimensidn: Correlacion de las Variables Sociodemograficas y Relacionales con el Puesto

de Trabajo y la Entidad Segun el tipo de Vinculacién
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Tabla 5
Asociacion o interdependencia entre variables
Variables Sociodemogréficas % de satisfaccion
Modalidad de Trabajo - SO """ \ielde | Capacitacion o | Cambiosenla |  Dimension INSATISFECH [ NO ESTOY
Genero Edad Antigiiedad | Socioeconomic Formacion Formacion Vinculacion SATISFECHO o SEGURO (A)
18 A 30 afos:3 1 Bachillr DQE%’;:Z:‘ a
0a 11 meses: 2 ” Trabajo ensimismo|  45,31% 9,38% 45,31%
F:5 ) Técri Sl De Prestacion de
31 A 40 afios: 1 eenico Servicios a
Provisionalidad |salario actual 68,75% 28,13% 1,47%
1ab5afios: 2 3 Tecn6logo De Temporala [Oportunidades  de|
PLANTA Provisional _[promocion g 40.63% 17.19%
41 A 50 afios: 3 Elz l'F;rowsmnad a
M:3 4 Pregrado NO . Supervisores 81,25% 10,42% 8,33%
. Nombramiento y
6 a 15 afios: 4 -
Remocion
Maés de 51 afios: De Provisional a [ Compafieros de|
5 Posgrado L 82,29% 10,42% 7,29%
1 Carrera trabajo
. " De Carrera a . -
18 A 30 afios: 3 |0 a 11 meses: 13 1 Bachiller Encargo Trabajo en si mismo 57,95% 5,30% 36,74%
F:19 Sl —
De Prestacion de
A i iCil T 0, 0, 0,
31 Ad0afos: 1| 1a5 afios: 17 2 Técnico Sew{c!os a. Salario actual 40,91% 47,73% 11,36%
Provisionalidad
CONTRATISTAS 3 Tecnélogo De Temporal a |Oportunidades de 37,12% 37,88 25%
De Provisional a
Libre
P i 0, 0, 0,
M: 14 41 A 50 afios: 3 ) 4 Pregrado NO Normoramiento y Supervisores 74,49% 13,38% 12,13%
6a 15 afios: 3 -
Remocion
Mas de 51 afios: 5 Posgrado De Provisional a Compaﬁeros de| 83,84% 5,05% 10,11%
1 Carrera trabajo
El color verde representa los mayores niveles de satisfaccion

Fuente: Elaboracion propia

Técnicas e instrumento de recoleccion de informacion

Técnicas

Se implementaron tres técnicas con el fin de obtener informacidn tedrica y de campo

para realizar un andlisis hermenéutico de acuerdo con lo que citan los autores y los resultados
obtenidos a través del trabajo de campo.

o Revision documental: sobre el comportamiento de las variables de estudio, a partir
del analisis de investigaciones previas.

Cuestionario Job Descriptive Index -JDI (1969), este instrumento mide la satisfaccién
laboral en 5 facetas: trabajo en si mismo, salario actual, oportunidades de promocion, supervisién

y compafieros de trabajo. La escala de trabajo en si mismo hace referencia al sentido del logro,
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posibilidades de crecimiento, responsabilidad y reconocimiento por medio de esfuerzos propios;
la del sueldo al pago otorgado por un trabajo realizado y asignado por cumplir el mismo, con
oportunidad de aumentos, la de oportunidad de promocion a la oportunidad para crecer dentro de
una organizacion y asi pensar en un ascenso, la de supervision a la manera de vigilar o
acompaniar las actividades asignadas a los trabajadores por un supervisor o jefe y la escala de
comparieros de trabajo a la relacion con las personas que hacen parte de su equipo de trabajo.

En esta investigacion se utilizo a través de una encuesta (Anexo 1), la adaptacion y
validacion realizada por Berrio-Rios et al. (2021) la cual consta de 18 preguntas para el analisis
de las 5 facetas, esta validacion la realizaron con expertos académicos en discusion de panel y
fue sometida a prueba piloto con un grupo de directivos de la Universidad de Caldas, con el fin
de obtener las observaciones y sugerencias de los mismos, en pro del mejoramiento del
instrumento y del posterior analisis de la informacién después de su aplicacion a la poblacién, es
asi como redujeron los 90 adjetivos o expresiones del JDI a 24 por cada dimension.
El JDI se ha convertido en el instrumento estandar internacional para la medicion de la
satisfaccion laboral, siendo segun Judge y Klinger (2008) y Ruiz, J. (2013), una de las dos
medidas mas ampliamente validadas en la literatura, puesto que cuenta con una impresionante
serie de pruebas de validacién, lo que la hace muy confiable. Spector (1997) sefiala que el Job
Descriptive Index ha sido probablemente la escala mas popular entre los investigadores
organizacionales y también puede haber sido el mas cuidadosamente desarrollado y validado.

o Cuadro de asociacién o interdependencia de variables: para determinar si la
satisfaccion laboral de los empleados de la Secretaria de Desarrollo Social de la alcaldia
municipal de Chinchina Caldas esta relacionada al tipo de contratacion, se utilizo el cuadro de

elaboracion propia, el cual contiene las 5 facetas del cuestionario JDI, asociadas a las 8 variables
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sociodemograficas de la muestra (tipo de vinculacion, edad, antigiiedad, género, estrato

socioecondmico, nivel de formacion, capacitacion/formacién y cambios en la vinculacion).

Meétodos

Enfoque cuantitativo

Dado el sentido secuencial y probatorio de la investigacion, se partio de una idea de la
que se derivan lo objetivos y la pregunta de investigacion, se realiza la revision documental que
soporta el marco tedrico, que constituye la base para determinar las variables que sustentan el
instrumento a aplicar, que posteriormente es procesado y analizado estadisticamente para realizar
el reporte descriptivo de los resultados de la asociacion o interdependencia entre variables para

extraer las conclusiones.

Andlisis de la Informacion

Por medio de un analisis descriptivo, se identificd la interdependencia entre las variables,
y se contrastd la informacidn obtenida por medio de la revisién documental con la tabulacién y
graficacion del cuestionario Job Descriptive Index -JDI -adaptado por Berrio-Rios et al. (2021)-,
de acuerdo con sus 5 dimensiones (trabajo en si mismo, salario actual, oportunidades de
promocion, supervisién y compafieros de trabajo) y la recoleccién de la informacion del cuadro

comparativo acorde a la escala satisfecho, insatisfecho y no estoy seguro (a).
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Figura 1
Sintesis del referente metodoldgico

REFERENTE METODOLOGICO

METODO Y ANALISIS DE LA DISENO DE LA

__INFORMACION INVESTIGACION

__Enfoque cuantitativo. No experimental de

El analisis de la informacion TECNICAS E INSTRUMENTOS DE corte Transversal y
_ se redlizo por ﬂeaﬂoieﬂ

RECOLECCION tipo descriptivo
analisis oiesc.r'lpt‘wo de la

correlacional.

interdependencia entre Téecnicas:

variables. *Revision documental: sobre el j
\ comportamiento de las variables de estudio.
*Cuestionario Job Descriptive Index -JD|
adaptado por Berrio-Rios et al. (2021).
*Cuadro de asociacion o interdependencio\ Ae’\
( variables.

OBJETO DE ESTUDIO

VARIABLES POBLACION Y MUESTRA Satisfaccisn laboral y su

“Soc}ndemngr&ficds: edad, género, velacion con el tipo de
tidiedad u tibo de vinculacis 8 personas contratadas por libre remocian Y P
dantiguedad y tipo de vinculdcion. ) . .. . vinculacion contractual en la
N : : - nombramiento, propiedad y provisionalidad y 60

Relacionadas a la satisfaccion con Secretaria de Desarrollo Social

personds contratadas por Prestdc]ér\ de
de Chinchina.

el puesto de tLd.‘odJo‘. trghago en si

- . | | ..
mismo, salaio, nf:nr.tun'ldd.des de servicios Fro‘Fes.ono\ es y dpoyo d ld 3estnon (de

.. L este altimo, solo se tomaron 33 como muestrd).
promocidn, reldcion con los

supervisokes y con los co]esqs.

Fuente: Elaboracion propia

Resultados
El anélisis los datos consta de dos fases, la primera se basa en un analisis univariado (ver
anexo 3), a partir de la descripcion de las variables de caracteristicas sociodemograficas
inherentes al individuo (género, edad, estrato socioeconémico, nivel de formacién, capacitacion
o formacion, antigliedad, tipo de vinculacion y cambios en este) y las variables relacionadas con
la satisfaccion laboral asociadas al puesto de trabajo y a la entidad de acuerdo con las 5

dimensiones del Job Descritive Index -JDI- (oportunidades de promocion, salario, relacion con
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los superiores y colegas, el trabajo en si mismo/tareas administrativas -atendiendo a los cambios
internos y externos- y aspectos generales).

En la segunda fase se realizé un analisis de asociacion entre las variables
sociodemograficas y las variables asociadas al puesto de trabajo y a la entidad, para definir en
cudles de ellas hay interdependencia y que por tanto representan las variables que pueden incidir
en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Secretaria de Desarrollo Social de

Chinchina.

Analisis de Asociacion o Interdependencia Entre las Variables

En el andlisis de la asociacion entre las variables principales (sociodemograficas) y las
variables generales relacionadas con el puesto de trabajo y la entidad, se encontré mayor
correlacion con las variables sociodemogréaficas de género, edad, tipo de vinculacion y
antiguedad, asociadas a 3 blogues de preguntas que evallan la satisfaccion con relacion a:
aspectos generales del trabajo, cambios en la satisfaccion (con el trabajo en si mismo, las tareas
administrativas, el salario, las oportunidades de promocidn, el tipo de vinculacion, la relacion
con sus superiores y con sus colegas) y satisfaccion actual (con las tareas administrativas, el
salario, las oportunidades de promocion, el tipo de vinculacion, la relacion con sus superiores y
con sus colegas).
Geénero

La poblacion que respondio la encuesta se divide en 17 hombres, 3 son de servidores
publicos y 14 contratistas; y 24 mujeres, de las cuales 5 son de servidores publicos y 19
contratistas, siendo estas Gltimas quienes se encuentran significativamente mas satisfechas

laboralmente en todas las variables analizadas: tareas del cargo y salario (8,5%), oportunidades
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de promocion (18,14%), relacion con los superiores (16,18%), relacion con los colegas (30,39%)
y aspectos generales de su trabajo (12,75). En cuanto a los niveles de insatisfaccion en estos
aspectos, es mayor en los hombres (24,51%) que en las mujeres (13,19%). Estas determinaciones
son importantes para comprender las disparidades de género en el ambito laboral, que si bien,
como lo indica la literatura, puede estar asociados a factores intrinsecos y culturales, destacan la
necesidad de promover la igualdad de género en el entorno laboral, iniciando desde la
contratacion para garantizar los principios de transparencia, imparcialidad e igualdad, donde
independientemente del género se brinde el mismo trato y condiciones laborales.

Figura 2
Asociacion entre la variable género y satisfaccion actual con aspectos del trabajo

MUJERES: 24
s
Mi trabajo, en general &;3% 7% .

La relacin gue tengo con mis colegas o uhi 053% 12509
compafieros 417%

4,
La relacién que tengo con mis superiores ﬁ 16.67% 62,50% -

Las oportunidades de ascenso o pr io &h 50% 37.50% ',%

que me brindan

4
El salario que tengo actualmente h 3333% 4L67% -‘

- 4
El tipo de tareas que me corresponde 0%
2 quem ﬁ:m e it

u Muy insatisfecho = Insatisfecho
Ni satisfecho ni insatisfecho Satisfecho
B Muy satisfecho

HOMBRES: 17

1
Mi trabajo, en general % 64,71% 5-

11,76%

La relacién que tengo con mis colegas o {iff#a " 35.29% FITTR  3
compaieros

La relacién que tengo con mis superiores ““ 1353 5234% 5'

Las oportunidades de ascenso o promocidn 16

gue me brindan
El salario que tengo actualmente _ 17.65% 41,18% 0'0%

El tipo de tareas que me corresponde “‘ 0,59% ﬂ)«%
realizar 11,76%

= Muy insatisfecho = Insatisfecho
Ni satisfecho ni insatisfecho Satisfecho
B Muy satisfecho

Fuente: Elaboracion propia
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AntigUedad

La muestra de encuestados estd compuesta por 15 trabajadores con antigiiedad de cero a
11 meses, de los cuales 2 son servidores publicos y 13 contratistas; 19 de 1 a 5 afios, 2 servidores
publicos y 17 contratistas y por Gltimo, 7 de 6 a 15 afios, 4 servidores publicos y 3 contratistas;
en esta variable como se observa en las figuras, se evidencia que, a mayor tiempo de vinculacion,
mayor es la insatisfaccion laboral, el nivel de insatisfaccion en los trabajadores con mayor
antiguedad es del 28,57%, el de los de permanencia intermedia es del 18,42% y la de quienes
tienen menor tiempo de vinculacion es del 12,22%.

Comparando los resultados de los tres grupos, se identifica que a menor tiempo de
vinculacion la satisfaccion es mayor, las personas de 0 a 11 meses de vinculacion tienen una
mayor satisfaccion laboral en general (66,67%), segun algunos investigadores, puede estar
relacionado debido a la novedad del puesto y las expectativas iniciales, pues se destacan
principalmente por estar mas satisfechos que los demas con el tipo de tareas, comportamiento de
sus colegas o comparfieros y el modo de ser y estilo de direccion de los superiores, este Gltimo es
similar a la satisfaccion de los empleados con tiempo de antiguedad intermedia (73,68%),
quienes se muestran mas satisfechos que sus colegas con relacién al salario y aspectos generales
de su trabajo, por ende son el segundo grupo mas satisfecho con un 64,91%, mientras que los
empleados cuya vinculacién oscila entre 6 y 15 afios presentan el menor grado de satisfaccion
laboral (45,24%), pero la satisfaccion mas alta con las oportunidades de promocidn o ascenso
(42,86%).

Estos resultados evidencian que la satisfaccion laboral puede verse influenciada por la
antigiiedad en la entidad y que la insatisfaccion de los empleados con mayor tiempo de

vinculacion puede estar asociada a la acumulacion de experiencias, la poca variedad en las tareas
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administrativas y las expectativas no cumplidas a lo largo del tiempo; lo que deja en evidencia la
necesidad de implementar programas de desarrollo profesional, oportunidades de crecimiento y
reconocimiento, asi como medidas para abordar las expectativas no cumplidas y los desafios
asociados con la antigliedad en el puesto.

Figura 3
Asociacion entre la variable antigiiedad y satisfaccion actual con aspectos del trabajo

0a 11 MESES: 15

6,67%
Mi trabajo, en general 'm 73.33% ‘-
[
La relacién que tengo con mis colegas o %T-
compatieros
La relacién que tengo con mis superiores i 2000% £3.33% -
Las oportunidades de ascenso o promocién 40,00% 3333% %
que me brindan
El salario que tengo actualmente 26,67% 40,00%
Eltipo de tareas que me corresponde W_ls 3% 7333%
realizar -%
m Muy insatisfecho m Insatisfecho
Ni satisfecho ni insatisfecho Satisfecho

= Muy satisfecho

1A5ANOS: 19

£.26%
Mi trabajo, en general ‘;;6% T8.95% 5»'?
La relacion gue tengo con mis colegas o sm% 7.89% 1-
compaiieros -
H
La relacién que tengo con mis superiores %ﬂ_ﬂ% 68.42% 59"
Las oportunidades de ascenso o promocién 1_Wm%
que me brindan
El salario que tengo actualmente - 2105% 52,63% L8
El tipo de tareas que me corresponde 5& 0% 0%
realizar Z26% T “
= Muy satisfecho = Insatisfecho

Ni satisfecho ni insatisfecho Satisfecho
= Muy satisfecho

6 A15ANOS: 7
14.29%
Mi trabajo, en general _ 14,29% £7.14% 0,00
La relacién que teng? «con mis colegas o 28,57% £7.14% 00
companeros
La relacién que tengo con mis superiores - 28,57% a286% 0,000
Las oportunidades de 0 pr io - 18,57% 42,86% ofposs

que me brindan

El salario que tengo actualmente _ 42,36% 1439“'

El tipo de tareas que me corresponde 1429% 57.14% obos
realizar
B Muy satisfecho B TInsatisfecho
Ni satisfecho ni insatisfecho Satisfecho

B Muy satisfecho
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Fuente: Elaboracion propia

Edad

La poblacion de jovenes entre 18 y 30 afios es de 17, de ellos 3 son servidores publicos y
14 contratistas; la de adultos, mayores de 31 afos es de 24, 1 es servidor publico y 23 son
contratistas; en las siguientes graficas se analiza la variacion o permanencia de la satisfaccion o
insatisfaccion laboral de los trabajadores, teniendo en cuenta los cambios producidos en los
ultimos afios en la Secretaria de Desarrollo Social, las transformaciones presentadas con relacion
al trabajo como administrativo en general y los cambios en el conjunto de las tareas relacionadas
con el trabajo.

Atendiendo a los cambios producidos en los Ultimos afios en la Secretaria de Desarrollo
Social se observa que los adultos mayores de 31 afios se siente mas satisfechos (61,81%) que los
jévenes (45,10%), en todas las categorias analizadas: con relacion a los aspectos generales de su
trabajo, las tareas, el salario, las oportunidades de promocidn, el modo de ser de sus superiores y
el comportamiento de sus colegas; mientras que los jovenes de 18 a 30 afios se encuentran 5,64%
mas insatisfechos en general y el 36, 27% siguen igual de satisfechos, frente al 17,01% de los
adultos con la misma percepcion.

En estas diferencias generacionales donde la satisfaccion prevalece considerablemente en
los adultos, queda en expuesto lo imperioso que es disefiar estrategias que aborden las
necesidades y expectativas de los jovenes, promoviendo una cultura laboral satisfactoria y

equitativa independientemente de la edad, que incluya el desarrollo profesional, las
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oportunidades de crecimiento y reconocimiento, asi como el fomento de la colaboracion y el
apoyo entre comparieros.

Figura 4
Asociacion entre la variable edad y satisfaccion actual con aspectos del trabajo

18 A 30 ANOS: 17

Con mi trabajo, en general, me sienta... 41.18%

Con el modo de ser y el comportamiento de mis colegas
me sienta...

Con la conducta de mis superiores me sienta... 41.18%

Con las oportunidades de promocién en mi trabajo me 41,18% 5,88
sienta....

I

Con el salario que percibo me sienta...

‘Con la realizacién de las tareas administrativas me 3520% 11,76
sienta....
8 En desacuerdo = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo Completamente de acuerdo

ENS/NC (no sabe, no contesta)

31 ANOS EN ADELANTE: 24

7%
Con mi trabajo, en general, me sienta... — 58,33% n:’ﬁ
Con el modo de sery el comportamiento de mis colegas _ 45,83% 16.67% -7%

me sienta...
Con la conducta de mis superiores me sienta... _ 45.83% 16.67% -‘7
Con las oportunidades de promocién en mi trabajo me _ 11.67% 16.67% 0%

sienta....

7%
Con el salario que percibo me sienta... _ 41,67% uﬁ“"i
]
Con la realizacién de las tareas administrativas me _ 54’17% 'HI-

sienta....
m En desacuerdo = Ni de acuerdo nien desacuerdo
De acuerdo Completamente de acuerdo

B NS/NC (no sabe, no contesta)

Fuente: Elaboracion propia

Teniendo en cuenta las transformaciones presentadas en la Secretaria de Desarrollo
Social con relacién al trabajo como administrativo en general de los trabajadores, en las figuras
se observa que, si bien los 17 jovenes (3 servidores publicos y 14 contratistas) han presentado
menos variacion en la satisfaccion laboral al sentirse igual que antes con relacién a su trabajo
como administrativo en general (36,27%), en contraste con el 17,01% de los 24 adultos de 31

afios en adelante (1 servidor publico y 23 contratistas); los jovenes se muestran ligeramente mas
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insatisfechos (0,98%) que los adultos en este aspecto, lo que refleja que las variaciones en la

satisfaccion laboral de los adultos aumento su nivel de satisfaccion, posicionandolos un 20,24%

por encima de los jovenes. Esto sugiere que se debe implementar estrategias centradas en las

necesidades y expectativas especificas de los jovenes para mejorar su satisfaccion laboral.

Figura 5

Asociacion entre la variable edad y el trabajo administrativo en general

Pobre

Me hace disfrutar
Excelente
Inadecuado
Satisfactorio
Desagradable
Aceptable
Merece la pena
inadecuado
Pérdida del tiempo
Estupendo

Malo

18 A 30 ANOS: 17

ES

£

£

HMenos que antes  ®Igual que antes = Mais que antes

Pobre

Me hace disfrutar
Excelente
Inadecuado

o
B

i

Satisfactorio
Desagradable
Aceptable

Merece la pena
inadecuado
Pérdida del tiempo
Estupendo

Malo

EMenos que antes

31 ANOS EN ADELANTE: 24

EIgual que antes = Nds que antes

Fuente: Elaboracion propia

Con referencia a los cambios en el conjunto de las tareas relacionadas con el trabajo de

los trabajadores en los ultimos afios, el analisis de las graficas muestra que el 47,06% de los

jévenes y el 32,29% de los adultos estan de acuerdo en que no han tenido cambios en su



percepcion, sin embargo, los adultos se muestran mas satisfechos en un 13,88% en general, en
comparacion a los jovenes, en casi todos los aspectos analizados con las tareas: fascinantes,
rutinarias, me permiten sentirme realizado, gratificantes, atiles, me plantean retos y requieren
creatividad. Los jovenes por su parte estan ligeramente mas satisfechos con relacion a la
estimulacion de las tareas, pero un 6,86% mas insatisfechos en general. Atendiendo a que la
satisfaccion en los adultos aumento en un 60,94% y la de los jovenes en un 47,06 y la
insatisfaccion en un 16,67% y 23,53% respectivamente, se refleja la importancia de disefar
estrategias especificas para mejorar la satisfaccion laboral de ambos grupos y abordar las
diferencias en las percepciones de las tareas.

Figura 6
Asociacion entre la variable edad y las tareas administrativas
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Tipo de Vinculacion

El tipo de vinculacién de los 41 trabajadores se analiz6 en 2 grupos: servidores publicos,
equivalente a 8 en total, cuyos contratos son de libre nombramiento y remocién, carrera
administrativa -propiedad- y provisionalidad y 33 contratistas con contratos por prestacion de
servicios profesionales y apoyo a la gestion.

Con relacion al modo de ser y el estilo de direccion de los superiores o supervisores, 10s
trabajadores en general se sienten satisfechos, por encima del 74% en el caso de los contratistas y
del 81% en los servidores publicos, en este sentido, los servidores publicos refleja un mayor
grado de satisfaccion laboral con sus supervisores puesto que se siente totalmente apoyados, se
sienten elogiados por el trabajo bien hecho, consideran que sus jefes estan al dia, no son dificiles
de complacer, son inteligentes, planifican bien y estan disponibles cuando los necesitan. Esto
refleja que reciben buena retroalimentacion y apoyo por parte de sus supervisores, al estar
relacionado con sus expectativas, teniendo en cuenta que es un factor intrinseco.

No obstante, aunque los contratistas estan ligeramente mas insatisfechos que sus colegas
(2,97), se muestran satisfechos con sus superiores en un 80% o mas, en cuanto al apoyo que
reciben, que no se sienten condicionados, creen que sus supervisores estan al dia, conocen su
trabajo, son inteligentes y planifican bien; esto indica que cuando la relacion con los supervisores

no es buena, el nivel de satisfaccion disminuye.
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Figura7
Asociacion entre la variable tipo de vinculacion y la relacion con los superiores
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Fuente: Elaboracion propia

Con respecto al modo de ser y el comportamiento de los colegas (comparieros de trabajo),
se evidencia que los trabajadores en general tienen una percepcion positiva en las relaciones
laborales con los compafieros superior al 82% (del 82,29% en los servidores publicos y del
83,84% en los contratistas); los trabajadores con contratos por prestacion de servicios y apoyo a
la gestion se muestran mas satisfechos, especialmente por considerar a sus supervisores

estimulantes y activos, no aburridos e inteligentes, responsables y agradables, que no hacen



59

enemigos con facilidad y brillantes, mientras que los servidores publicos consideran al 100% que
son cooperadores, los apoyan y no son frustrantes y al 62,50% que no son estrechos de mira y se
encuentran un 5,37% mas insatisfechos que los contratistas con el comportamiento de sus
colegas. Este factor intrinseco y afectivo, asociado a la satisfaccion laboral y a la productividad,
demuestra que existe buena comunicacion entre los trabajadores y es un indicador que aporta al
buen clima organizacional, lo que refleja que en la Secretaria de Desarrollo Social se fomenta y
promueve el ambiente de trabajo colaborativo y positivo entre los servidores publicos y
contratistas, ya que se evidencia una percepcion general positiva en las relaciones laborales con
los colegas.

Figura 8
Asociacion entre la variable tipo de vinculacion y la relacion con los colegas
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Fuente:

satisfechos (27,84%) en comparacion a los contratistas, cuya insatisfaccion es superior en un
19,60%, a pesar de que el 11,36% refiere una posicion neutral. Por ende, el salario como factor
extrinseco sigue siendo una desventaja para los trabajadores con contratos por prestacion de
servicios y apoyo a la gestion, pese a que es la variable fundamental en las mediciones de

satisfaccion laboral, incluida la de los colombianos como lo expresa la literatura, debido a que
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esta directamente relacionada con las expectativas de los trabajadores, especialmente de quienes

inician su carrera laboral, puesto que el salario se correlaciona con el trabajo.

Un mayor porcentaje de personas en el grupo de " servidores publicos" tienen una

percepcion mas positiva sobre la justicia de su salario de acuerdo con las labores que realizan (4,

92% mayor), su adecuacion para cubrir gastos normales (87,50% frente al 45,45% en el grupo de

"Contratistas") y su capacidad para cumplir con sus expectativas econdémicas (50% frente al

27,27% de los contratistas).
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Esto sugiere la necesidad de considerar ajustes salariales y/o beneficios que permitan
garantizar una remuneracion justa y adecuada para los contratistas, lo cual puede contribuir a una
mayor motivacion y retencion del talento.

Figura 9
Asociacion entre la variable tipo de vinculacion y el salario
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Fuente: Elaboracion propia

Acerca de las oportunidades de promocién, los empleados mas satisfechos son los
servidores publicos (42,19%), en contraste con los contratistas (37,12%), pese a que estos estan
menos insatisfechos en un 2,75% y son mas neutrales en las categorias analizadas en un 7,81%
superior a los servidores publicos. No obstante, un mayor porcentaje de servidores publicos
percibe buenas oportunidades de promocion (50% frente al 36,36% de los contratistas), teniendo

en cuenta que son solo algo limitadas para ellos, debido a que algunos creen que hay bastantes
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posibilidades y otros que son regulares y que los ascensos son coherentes con las habilidades que
se tengan (75% frente al 42,42% de los contratistas).

Esto se relaciona con las mayores oportunidades de ascenso que tiene los servidores
publicos en comparacion con los contratistas y teniendo en cuenta que, si los servidores publicos
solo pueden ascender a traves de los concursos publicos de méritos que adelanta la CNSC, se
aumenta la vinculacion de trabajadores contratistas quienes tendran mas inestabilidad laboral y
cuyos puestos dependen de la filiacion politica. Del mismo modo, el nivel de insatisfaccion
estara asociado con las dificultades de crecimiento dentro de la entidad, lo que se relaciona con
el sentido de logro o autorrealizacion.

Esto coincide con la percepcion de los trabajadores contratistas que consideran que las
promociones son muy limitadas y poco frecuentes, aunque sienten en un 23,11% por encima de
los servidores pablicos, que su trabajo tiene futuro.

La disparidad en la percepcion de las oportunidades de promocidn entre los servidores
publicos y los contratistas puede tener implicaciones en su motivacién y compromisos sino se
mantiene un buen clima laboral, pues hace parte de sus expectativas como factor extrinseco y
algunas investigaciones revelan que, en presencia de pocos ascensos, la satisfaccion se mantiene
si hay un buen clima organizacional. De lo contrario, es necesario equilibrar las oportunidades de

crecimiento y desarrollo profesional para ambos grupos.
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Figura 10
Asociacion entre la variable tipo de vinculacion y las oportunidades de promocion
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Fuente: Elaboracion propia

Concerniente a los cambios en los ultimos afios del conjunto de tareas administrativas, los
trabajadores con contratos por prestacion de servicios y apoyo a la gestion estan mas satisfechos
que los servidores publicos en lo que respecta a las tareas administrativas (12,64%). En casi
todas las categorias, un mayor porcentaje contratistas considera que las tareas son mas
fascinantes, estimulantes y gratificantes, que les plantean retos, son Utiles, requieren mas

creatividad y son menos rutinarias. No obstante, un mayor porcentaje de los servidores publicos
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(62,50% frente al 57,58% de los contratistas) consideran que el conjunto de tareas

administrativas les permite sentirse realizados. Esto permite evidenciar que la satisfaccion

laboral
los estu

general

con las tareas es un factor intrinseco muy importante, pues es la que mas sale a relucir en

dios sobre las 5 facetas asociadas a la satisfaccion laboral y esta ligada al trabajo en

, debido a que se relaciona con el sentido de logro, las posibilidades de crecimiento,

responsabilidad y crecimiento por medio de los esfuerzos propios.

Las tareas de los contratistas les brindan mas oportunidades para la realizacion personal,

estimulacion intelectual y creatividad, lo que contribuye a una mayor satisfaccion en el trabajo.

Figura

11

Asociacion entre la variable tipo de vinculacion y las tareas administrativas
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En cuanto a las oportunidades de capacitacion, los servidores publicos tienen mas
espacios para capacitacion (75% frente al 54,55% de los contratistas) y mayor probabilidad de
recibir apoyo financiero para formarse en un 50% o frente al 30,30% de los contratistas. Es claro
que cuando el desarrollo personal esta asociado al disefio del trabajo, los empleados
experimentan la correspondencia y sus niveles de eficiencia mejoran.

En este sentido, la diferencia en la proporcion de personas que recibieron apoyo
econdmico y espacios para capacitacion entre los dos grupos de trabajadores, se traduce en
diferentes niveles de satisfaccion, teniendo en cuenta que los servidores pablicos tiene una mayor
oportunidad de formacion académica que sus colegas contratistas y, por tanto, mayores
oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional, pues cuentan con el decreto 1083 de 2015
que establece un sistema de capacitacion y estimulos anuales para promover su motivacion,
desempefio eficaz y compromiso con la organizacion.

Figura 12

Asociacion entre la variable tipo de vinculacion y el financiamiento y oportunidades de
capacitacion o formacion
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Discusion de Resultados

La discusion de resultados que se presenta hace énfasis a la asociacion entre las variables
sociodemograficas inherentes al individuo (género, edad, nivel educativo, capacitacion o
formacion, antigliedad, tipo de vinculacion y cambios en este) y las variables relacionadas con la
satisfaccion laboral asociadas al puesto de trabajo y a la entidad (oportunidades de promocion,
salario, relacion con los superiores y colegas, el trabajo en si mismo y las tareas -atendiendo a los
cambios internos y externos- y aspectos generales, de acuerdo al propdsito de la Secretaria de
Desarrollo Social segun el decreto 054 del 2015 de disefiar, ejecutar y evaluar programas y
estrategias para garantizar la prestacion eficiente de servicios basicos de Salud, Educacion y
Cultura). Al respecto, Ruiz, J. (2013) encontr6 qué las variables de tipo demogréafico (edad,
género, tipo de vinculacion, salario, posicién ocupacional) y las caracteristicas extrinsecas del
trabajo (autonomia, complejidad de la tarea, las oportunidades de aprendizaje, etc.) son
determinantes de la satisfaccion laboral de los colombianos.

En consecuencia, se destacan 4 variables que inciden en la satisfaccién laboral del
personal administrativo de la Secretaria de Desarrollo Social de la alcaldia de Chinchina que
corresponden al tipo de vinculacién, la edad, antigliedad y género, en este sentido, Giraldo y
Giraldo (2020) plantearon que la satisfaccion laboral de los trabajadores colombianos esta
relacionada de manera positiva con el tipo de vinculacion y el salario devengado y que es de gran
importancia para ellos recibir primas extralegales, ademas de tener un contrato a término
indefinido, asociado a la estabilidad laboral. Los beneficios potenciales en los programas
dirigidos a promover la satisfaccion laboral y el capital psicoldgico influyen en la satisfaccién

laboral (Gémez et al, 2017).
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Sin embargo, en la Secretaria de Desarrollo Social, las estrategias de bienestar laboral e
incentivos acorde a las necesidades de los trabajadores, conforme al perfil profesional y
ocupacional (descritas en el decreto 012 del 2022, expedido por el alcalde Eduardo Andrés
Grisales Lopez) no son claras, los contratistas no disponen de incentivos y adicionalmente el
manejo politico y social de sus cargos genera insatisfaccion con las condiciones laborales, lo que
se refleja en la falta de compromiso institucional, baja participacion y desinterés en la mayoria de
las actividades institucionales.

Con relacion a tipo de contratacion, Santos et al. (2012) argumentan que los tipos de
contratos afectan la satisfaccion laboral y Garcia (2016) y Uribe, et al. (2011) afiaden que existe
menor satisfaccion sobre la estabilidad laboral en los empleados con contratos a término fijo o
temporal en comparacion con los de término indefinido, donde el salario esta vinculado al nivel
de satisfaccion. Los trabajadores satisfechos con su trabajo tienen una percepcion positiva de las
funciones y factores asociados a sus puestos de trabajo, la relacion con los lideres y compafieros,
los espacios de participacién y la orientacion organizacional (Zambrano, 2019).

En este estudio, se evidencia mayor satisfaccion en los servidores publicos en cuanto a la
relacion con sus supervisores, el salario y las oportunidades de ascenso y en los contratistas en
cuanto al modo se ser de sus colegas, las tareas administrativas y aspectos generales de su
trabajo. Ademas, los empleados de carrera administrativa tienen mas espacios para capacitacion
y mayor probabilidad de recibir apoyo financiero para formarse en un 50% o mas (aunque las
estrategias de incentivos acorde al perfil profesional y ocupacional no son claras), mientras que
los contratistas no cuentan con estrategias de bienestar o incentivos y al estar expuestos al
manejo politico de sus cargos, no se encuentran totalmente satisfechos con las condiciones

laborales.
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En cuanto a la edad, Keller y Semmer (2013) predicen que la satisfaccion laboral en el
caso de los trabajadores jovenes se mantiene o aumenta durante los primeros afios de carrera
profesional cuando las condiciones laborales mejoran (porque se brinda control suficiente y
creciente y se promueve el desarrollo personal), sin embargo, en esta investigacion se evidencia
mayor satisfaccion en los adultos mayores de 31 afios (a mayor edad, disminuye la proporcién de
empleados) con relacidn a los aspectos generales de su trabajo, las tareas, el salario, las
oportunidades de promocién, el modo de ser de sus superiores y el comportamiento de sus
colegas; mientras que los joévenes de 18 a 30 afios que son la poblacion predominante, se
encuentran mas insatisfechos en general y el 36, 27% siguen igual de satisfechos, frente al
17,01% de los adultos con la misma percepcion.

Atendiendo a la antigliedad, Berrio et al. (2021) sefialan que no hay relacion entre esta
variable y la satisfaccion laboral, pese a que otros estudios que analizaron como los de Sanchez
et al. (2007) sefialan que, a mayor antigliedad aumenta la insatisfaccion por la poca variedad en
las tareas y a menor antiguedad la insatisfaccion se da debido a los lazos débiles con la empresa.
En esta investigacion se observé que independientemente del tipo de vinculacién, los empleados
con mayor antigiiedad (7 de 6 a 15 afios), se encuentran mas insatisfechos que los de
permanencia intermedia (19 de 1 a 5 afios) quienes poseen un porcentaje de insatisfaccion del
18,42% y los de menor tiempo de vinculacion (15 de 0 a 11 meses) cuyo nivel de insatisfaccion
es del 12,22%.

De acuerdo con el género, Meza (2017) no encontrd relacion entre la satisfaccion laboral
y el sexo, sefialando que la literatura no es clara sobre la influencia del género en la satisfaccion
laboral; aunque los indicios como lo sefiala Diaz et al. (2023) se remontan a la variacion en la

percepcidn puede estar asociada a factores intrinsecos y culturales, dado que varian segun las
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percepciones personales. No obstante, en esta investigacion, las mujeres se encuentran
significativamente mas satisfechas laboralmente en todas las variables analizadas: tareas del
cargo, salario, oportunidades de promocion, relacién con los superiores, relacion con los colegas
y aspectos generales de su trabajo, sin embargo, es importante considerar que las diferencias en
la representacion de género por la predominancia del género femenino, pueden afectar la toma de
decisiones y la percepcion de las necesidades y prioridades de la poblacion.

En cuanto a los niveles de insatisfaccion en estos aspectos, es mayor en los hombres que
en las mujeres, esto concuerda con lo expuesto por Avella (2019) y Licandro et al. (2022)
quienes refieren que las dinamicas de la relacién laboral contraidas por los trabajadores guardan
una relacion directa, entre otros factores, con el desempefio y la satisfaccion. Esto sugiere como
lo mencionan Arboleda y Cardona (2018), que las organizaciones deben conocer las necesidades
de sus trabajadores quienes y los factores que intervienen en su desempefio laboral, puesto que
permite establecer estrategias para mejorar la satisfaccion laboral y por ende la productividad.
Limitaciones

Pese a algunas limitaciones encontradas como las dificultades de reclutamiento del
personal de la Secretaria de Desarrollo Social, teniendo en cuenta que diferentes trabajadores
realizan sus labores por fuera de la administraciéon y que la poblacién de servidores publicos no
es representativa por ser de 8 empleados, asi como la falta de estudios previos que abarquen las
dos variables principales del estudio (satisfaccion laboral y tipos de contratos) en alcaldias
municipales colombianas, aunque es un tema bastante estudiado en otro tipo de poblaciones y
sectores publicos, especialmente productivo, salud y educacion; esta investigacion agrega valor a

los estudios previos al enfocarse en un sector especifico no analizado en Colombia.
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Perspectivas futuras

Estos hallazgos sobre la satisfaccion laboral son un punto de partida para el
fortalecimiento de las estrategias, programas y proyectos que pretenden mejorar la satisfaccion
de sus trabajadores en este sector, por ejemplo, se pueden implementar programas de
capacitacion y desarrollo profesional para empleados con contratos por prestacion de servicios,
con el objetivo de aumentar sus oportunidades de promocion y satisfaccion laboral, ademas, se
pueden disefar estrategias de reconocimiento y recompensa para los empleados de carrera
administrativa, con el fin de mantener y fortalecer su satisfaccion en el trabajo.

De igual forma, estos hallazgos permiten generar diferentes discusiones y miradas para
futuras investigaciones en cuanto a la evidencia adicional que proporciona sobre las
caracteristicas de las variables asociadas con la satisfaccion, la marcada insatisfaccion laboral de
los hombres en comparacién con las mujeres, asi como el hallazgo que difiere de investigaciones
previas con relacion a que se encontré mayor insatisfaccion en adultos que en los jovenes.

En este sentido, favorece la mejora de las politicas y practicas de gestién humana al
interior de la alcaldia, como politicas de promocion interna mas equitativas y transparentes y
programas de desarrollo profesional especificos para empleados jévenes. Asimismo, se podrian
establecer estrategias para mejorar la relacion y la comunicacion entre superiores y empleados,
especialmente en relacion con los empleados de género masculino.

Implicaciones précticas

En comparacidn con otros estudios similares, los resultados obtenidos en esta
investigacién muestran una concordancia en aspectos relacionados con la satisfaccién y las
variables de vinculacion, edad, antigtiedad y género, reforzando la validez y la fiabilidad de los

hallazgos, abriendo oportunidades para futuras investigaciones sobre los factores que
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contribuyen a esta relacion, como las diferencias de satisfaccion entre hombre y mujeres con sus
supervisoras mujeres o como mejorar la satisfaccion laboral considerando la vinculacién, género,

edad y antigliedad.
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Conclusiones

Las caracterpisticas sociodemograficas predominantes de los trabajadores de la Secretaria
de Desarrollo Social son la edad, puesto que la mayoria superan los 31 afos; el género debido a
la predominancia de las mujeres; la antigliedad donde sobresalen los trabajadores de 1 a 5 afios y
el tipo de vinculacion donde prevalece el contrato por prestacion de servicios; teniendo en cuenta
que el proposito de esta entidad segun el decreto 054 del 2015 se gestionan proyectos, coordinan
redes y alianzas interinstitucionales y con la comunidad, se brinda asesoria técnica 'y
acompafiamiento a organizaciones y actores sociales, para el fortalecimiento de sus iniciativas y
proyectos sociales, educativos, culturales y deportivos.

Las variables asociadas a la percepcion de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Secretaria de Desarrollo Social son en primer lugar, las variables relacionadas con el puesto de
trabajo (salario, oportunidades de promocion, relacién con los supervisores, trabajo en si mismo
y relacién con los colegas), al respecto, los servidores publicos estan mas satisfechos con las 3
primeras variables y los contratistas con las 2 Gltimas y, en segundo lugar, las variables
sociodemograficas (tipo de vinculacion, edad, género y antiguedad), en este sentido, los
servidores publicos muestran mayor satisfaccion que los contratitas, con respecto a la edad, los
empleados jovenes entre (18 y 30 afios) experimentan menos satisfaccion que los mayores de 31
afios; en cuanto a la antigiiedad, a mayor antigiedad, mayor es la insatisfaccion laboral, siendo
los mas insatisfechos los de 6 y 15 afios y, de acuerdo al género, las mujeres muestran una mayor
satisfaccion en comparacién con los hombres en todas las variables.

Existe relacion entre las caracteristicas sociodemograficas y satisfaccion laboral segun el
tipo de vinculacién de los trabajadores, los servidores publicos muestran mayor satisfaccion con

sus supervisores, las oportunidades de ascenso y el salario y los contratistas en cuanto al trato de
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sus colegas, las tareas administrativas y aspectos generales de su trabajo y mayor insatisfaccion
en lo referente a las oportunidades de promocidn, lo que se asocia a las pocas oportunidades de
capacitacion y probabilidad de recibir apoyo financiero para su formacion. Asimismo, las
mujeres y los adultos se encuentran mas satisfechos que los hombres y los jovenes
respectivamente en todas las categorias analizadas y a mayor tiempo de vinculacion, mayor es la
insatisfaccion laboral.

La gerencia del talento humano de la alcaldia de Chinchina es responsable en gran
medida de la percepcion de los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores de la Secretaria
de Desarrollo Social, puesto que debe garantizar el equilibrio en la satisfaccion laboral asociado
a las variables de edad, antigiiedad, género y tipo de vinculacion, aumentando satisfaccion
laboral de los trabajadores que garantice un entorno de trabajo mas productivo y motivador en la

organizacion.



Recomendaciones
Se recomienda que la administracion municipal revise la modalidad laboral de
contratacion, asegurandose que se cumplan los parametros establecidos en el articulo 32 de la
Ley 80 de 1993 para evitar que se corra el riesgo de denuncias judiciales por desnaturalizacion

del contrato (contrato realidad).
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ANEXos

Anexo 1
Cuestionario: Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la Secretaria de Desarrollo Social de
Chinchina.

» g

SATISFACCION LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA SECRETARIA DE
DESARROLLO SOCIAL DE CHINCHINA

Dezde la especizlizacion en Gerenciz del Talento Humano de |z Universidad de Manizales z& esta adelantanda
uni trabajo de grado cuyo objetivo ez identificar los factores que inciden en la satisfaccion laboral de los
colaberadores de la Secretana de Desarrcllo Social municipal.

Por lo anterior, solicitamcs amablemente a usted que participe respondiendo 2l siguiente cuestionario, el cual
indaga acerca de =u opinion scbre diferentes aspectos de satisfaccion laboral. Este cuestionaric le tomara
aproximadaments 10 minutos de su tiempo.

Es importante que tenga en cuenta que el cuestionario no es un examen de respuestzs buenas o malas,
correctas o incomectas, sino una hesramienta de investigacicn orientada en dltima instancia, a posibilitar la
identificacian de los aspectos que influyen en la satisfaccion lzboral del personzl mencionade anteriormente.
Su participacion en este eztudio &2 esrictamente volumtaria, |z informacion que se recoja serd confidencial,
archivada en medic electronico y no =& usara para ningun otro propdsite diferente al de este trabajo de grade.

Le agradecemaos de antemano su disposicion a responder el cuestionario, el tiempo y |2 atencicn que leva a
dedicar, asi comao la valiosa informacién que nos puede proporcionar.

iHe emtendido el objetivo de la investigacion que se esta realizando y consiento responder el
cuestionario?




1. iHe entendido el objetivo de la investigacion que se esta realizando y
consiento responder el cuestionario?

Marca solo un dvalo.
Si.
Ma.

2 VARIABLES DE IDENTIFICACION. *

Genero.
Marca solo un dvalo.

Masculing.
Femenina.

Prefiero no decirla.
Otro:

3. Bdad. *
Marca solo un dvalo.

Entre 18 y 30 afios.
Entre 31 y 40 afios.
Entre 41 y 50 afios.

Més de 51 afios.

4. Estrato socioeconomico. *
Marca solo un dvalo.

1

[T S T R

5. ¢Cudl es su nivel de formacion académica actual? *
Marca solo un Gvalo.

Primaria.
Bachiller.
Técnico.
Tecndlogo.
Pregrado.

Posgrado.

6. ;ElDepartamento Administrativo de la Funcion Plblica o el Gobierno
MNacional ha contribuido econdmicamente en su formacion académica
actual? Escoja una de las opciones.

Marca solo un dvalo.
Si
Mo.
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Q.

:La administracion municipal de Chinchina le ha generado espacios de b
capacitacidn para su crecimiento personal y profesional?

Marca solo un dvalo.
Si.
Mo

Nimero de afios que lleva trabajando en la Secretaria de Desarrollo Social de *
Chinchina.

Marca solo un dvalo.

Entre 0y 11 meses.
Entre 1y 5 afios.
Entre 6y 15 afos.
Entre 16 y 30 afios.

Més de 31 afios.

Tipo de vinculacion. *
Marca solo un dvalo.

Prestacién de servicios profesionales o de apoyo a la gestion (contratista).
Libre nombramients y remocian.
Carrera administrativa (propiedad).

Provisionalidad.

10

1.

CAMEIOS EN LA VINCULACION. o

iHe presentado cambios en la vinculacion laboral?

Marea solo un dvalo.
Si.
No.

En caso de haber contestado si a la pregunta anterior, indique el fipo de
cambio.

Marca solo wa dvalo por fifa

Dela defiz Mdsde
3 10 1
VECES.  WBCES.  WECES.
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SATISFACCION LABORAL ACTUAL

Oportunidades de promosgion

12. Piense en las oportunidades de promocion que tiene ahora. ;En qué
medida deseribe cada una de las siguientes palabras o frases las
oportunidades de ser promovido?

Marca solo un dvalo por fita

Mo estoy

Si Mo, goiroia)

posibilidades.
de promocidn.

13.  Salario actual

Piense en &l sueldo que recibe actualmente. ; En qué medida cada una de
las siguientes palabras o frases describen su salario actual?

Marca solo un dvalo por fila

seguro

().
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14.

Satisfaccion laboral con los superiores! supervision. >

Piense en el modo de ser y el estilo de direccion de sus superiores, debe
marcar una opcion en cada item.

Marea solo un dvalo par fila.

Mo
Si No. !

SEQUrD
{&]).




15 Satisfaccion laboral con los colegas o companeros del trabajo.

Piense en el modo de ser y el comportamiento de sus colegas. Debe marcar
una opcion en cada iem.

Marea 2ol uwn dvalo por fila.

(2.

Me apoyan

Activos (25)

(as) de miras

CAMBIOS EN LA SATISFACCION LABORAL.

Trabajo en 5i mismo.

16. Piense en como ha variado en les Gltimos afios su trabajo como &
administrative en general, e indique si hoy en dia son mas, menos o igual
de aplicables las palabras y expresiones siguientes.
Marea solo un dvalo por fila
Menos  Igual Més

que qua que
antes.  antes. antes
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17. Satisfaccion laboral con las tareas administrativas »

Piense en como han cambiado en los Gltimos ahos el conjunto de las tareas
relacionadas con su trabajo e indique si hoy en dia le son mas, menos o
igual de aplicables a las siguientes palabras y expresiones. Debe marcar
una opcion en cada item.

Marca solo un dvalo por fita

Menos  Igual Mz
que que que
sntes.  anies.  antes.

Me permiten

realizado (3).

18. Cambios en la satisfaccion laboral b
Escoja la opcion que describe mejor su opinidn
Marca zolo un dvalo por fita

Mide NS/HC
En acuerdo ni 5] Completamente  (no sabe,
desacuerdo. en acuerdo. de acuerdo. no
desacuerda. contesta).
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19. Indigue su grado de satisfaccion actual con los siguientes aspectos de su
trabajo. Debe marcar una opcion en cada item.

Marca solo uwn dvalo por fila

i

Muy . . . § Buy
insatisfacha, Insatisfecho. :satls.fechl:- ni  Satisfecha. satisfecha,
insatisfecho.

mis colegas o

Mi trabajo, en




Anexo 2

Cuestionario: The Job Descriptive Index (JDI)

People on Your Present Job

Think of the majority of people with
whom you work or meet in connec-
tion with your work. How well does
each of the following words or
phrases describe these pecple? In
the blank beside each word or phrase
below, write:

X for “Yes™ if t describes the pecple
with whom you work

for "Me” if it does not describe them
for *7 if you cannet decide

lalz

__ Stimulating
__ Boring

—_ Slow

__ Helpful

Stupid

__ Responsible

—_ Likeable

__ Intelligent

Easy to make enemies
Rude

Smart

__ Unpleasant
__ Supportive
Active
Narmow interests
__ Frustrating
__ Stubbom

Job in General

Think of your job in general. Allin all,
what is it like mest of the time? In the
blank beside each word or phrase be-
low, write

for “¥es" if it describes your job
for “No” if it does not describe it
for “7" i you cannot decide

[21-453

__ Pleasant
__ Bad
Great
__ Waste of time
— Good
__ Undesirable
Worthwhile
__ Worse than most
__ Acceptable
__ Superior
Better than most
__ Disagresable
Makes me content
__ Inadequate
—_ Excellent
Roiten
Enjoyable
__ Poor

THE
JOB DESCRIPTIVE
INDEX

2009 Revision

including

The Job in General Scale

SU.

The Job Descriptive Index
i Bowling Green State University
1075-2000

The Job In General Scale
© Bowling Green State University
1882-2009

Bowling Green State University

Work on Present Job

Think of the work you do at present.
How well does each of the following
words or phrases describe your
work? In the blank beside each word
or phrase below, write

¥ for “Yes if it describes your work
N for“No” if it does not describe it
2 for *7" if you cannot decide

Fascinating

__ Routine

__ Satisfying
Baoring

Good

Gives sense of accomplishment
Respected
Exciting
Rewarding
Useful
Challenging
Simple
Repefitive
Creative

Dull
Uninteresting
Can see resulis
__ Uses my ahilities

Pay

Think of the pay you get now. How
well does each of the following
words or phrases describe your
present pay? In the blank beside
each word or phrase below, write

¥ for "Yes" if it describes your pay
N for"No” if it does not describe it
2 for *7"if you cannot decide

__ Income adequate for nomal
expenses
Fair
__ Barely live on income
Bad
Comfortable
__ Less than | deserve
Well paid
__ Enough to live on
__ Undempaid

Opportunities for Promotion

Think of the opportunities for pro-
motion that you have now. How
well does each of the following
words or phrases describe these?
In the blank beside each word or
phrase below. write

¥ forYes” if it deseribes your
opportunities for promotion
N for "No” if it does not deseribe

them
for 2" if you cannot decide

I

Good oppartunities for
promotion

Opportunities somewhat
limited

Promation on ability

Dead-end job

__ Good chance for promotion

__ Very limited

__ Infrequent promoSions

___ Regular promotions

___ Fairly good chance for

promotion

Supervision

Think of the kind of supervision that
you get on your job. How well does
each of the following words or
phrases describe this? In the blank
beside each word or phrase below,
write

X for“Yes™ if it descrbes the

supenvision you get on the job
N for "No” i it does not descnbe it
2 for*?" if you cannot decide

__ Supportive

__ Hard to please

__ Impaolite

__ Praises good work
— Tactful

__ Influential
Up-to-date

__ Unkind

__ Has favorites

__ Teli= me where | stand
__ Annoying

__ Stubbom

__ Knows job well
__Bad

__ Intelligent

__ Poorplanner

__ Around when needed
_ Lazy
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