
FACTORES QUE INFLUYEN EN LA SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS EMPLEADOS DE 

LA EMPRESA 4-72 (EJE CAFETERO) 

Resumen 

Este estudio evalúa los factores que influyen en la satisfacción laboral de los empleados de la 

empresa 4-72, Sede Eje Cafetero en Colombia. Esta es una iniciativa novedosa en la organización, 

pues no se han realizado estudios de esta naturaleza hasta la fecha. Para lograr este propósito, se 

administró una encuesta sobre satisfacción laboral a una muestra de empleados de la organización. 

Los resultados de la encuesta fueron analizados a través de estadística descriptiva y un Sistema de 

Ecuaciones Estructurales mediante la técnica Partial Least Squares (PLS). Esta última permitió 

establecer los factores que tienen mayor relevancia en la satisfacción laboral de los empleados 

encuestados. Los resultados indican que, en general, la satisfacción laboral alcanza unos niveles 

favorables en la empresa 4-72, Eje Cafetero. Adicionalmente, señalan que los factores que tienen 

mayor relevancia en la satisfacción laboral son aquellos que evalúan el rol de los líderes desde sus 

funciones de supervisión, trato, evaluación del desempeño y negociación. En términos prácticos, 

esto significa que la organización debe mantener su esfuerzo en gestión humana, de tal forma de 

proteger la satisfacción de sus empleados, pero con énfasis en el fortalecimiento del rol de quienes 

lideran o tienen a cargo personas. 

Palabras clave: satisfacción laboral, factores de satisfacción laboral, sistemas de ecuaciones 

estructurales. 

Abstract 

This study evaluates the factors that influence the job satisfaction of the employees of the company 

4-72 –Eje Cafetero in Colombia–. This is a novel initiative in the organization since no studies of 

this nature have been carried out to date. To achieve this purpose, a survey on job satisfaction was 
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administered to a sample of employees of the organization. The survey results were analyzed 

through descriptive statistics and a Structural Equation System using the Partial Least Squares 

(PLS) technique. The latter made it possible to establish the factors that have the greatest relevance 

in the job satisfaction of the employees surveyed. The results indicate that, in general, job 

satisfaction reaches favorable levels in the organization 4-72, Eje Cafetero. Additionally, they 

indicate that the factors that have the greatest relevance for job satisfaction are those that evaluate 

the role of the leaders in their functions of supervision, relationships, performance evaluation, and 

negotiation. In practical terms, this means that the organization should maintain its efforts in 

human resources management, in such a way as to protect the satisfaction of its employees, but 

with emphasis on strengthening the role of those who lead human resources. 

Keywords: job satisfaction, job satisfaction factors, structural equation modeling. 

INTRODUCCIÓN

En el marco de la gestión humana, la satisfacción laboral se considera uno de los fenómenos más 

investigados, a razón de las consecuencias que genera en la vida personal y laboral de los 

empleados (Fang et al., 2019). Esta afecta su familia, su salud física, su longevidad y los resultados 

que alcanzan en los cargos que desempeñan (Dhamija et al., 2019). Además, la satisfacción laboral 

presenta implicaciones en la salud mental de los trabajadores (Hünefeld et al., 2020). En términos 

empresariales, el deterioro de satisfacción laboral incide en el ausentismo y la rotación de los 

empleados, hecho que genera detrimento del desempeño organizacional (Wang et al., 2020). En 

consecuencia, es fundamental contar con una fuerza laboral satisfecha (Pang & Lu, 2018). 

 Así pues, la satisfacción laboral es una variable de gran interés en la literatura científica 

sobre recursos humanos (Wright & Bonett, 2007). Desde Herzberg, con su teoría de los factores 

de higiene, hasta Hackman y Oldman (1976), con su teoría de satisfacción laboral basada en el 
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diseño del trabajo, se ha determinado que en las organizaciones existen factores diversos que 

inciden en la satisfacción laboral de los empleados. Empíricamente, se ha demostrado que 

condiciones como la compensación, el diseño del trabajo, los factores psicosociales y las cargas 

físicas, cognitivas y mentales inciden en la satisfacción laboral (Hauret et al., 2022). Por 

consiguiente, modificar estos factores para generar satisfacción laboral es una acción clave de la 

función de gestión humana en las organizaciones (Ling et al., 2018). 

 Recientemente, la pandemia tuvo un rol moderador en la satisfacción laboral (Ng et al., 

2021). En particular, ésta ocasionó una gran presión en las empresas y los trabajadores, siendo 

estos últimos los más afectados por la situación de confinamiento y la posibilidad de contagio 

(Bahman & Al-Enzi, 2020). La falta de delimitación entre el trabajo y la vida personal, la 

sobrecarga por la necesidad de demostrar una contribución especial al trabajar desde casa y el 

miedo a perder el empleó fueron factores que afectaron la satisfacción de los empleados durante 

la pandemia (Chanana, 2021). Ante un contexto laboral modificado por los efectos de la pandemia 

del COVID-19, se hace necesario evaluar en las organizaciones en qué estado se encuentra la 

satisfacción laboral de sus trabajadores (Diab- Li & Griffin, 2022). 

 Además, se destaca que la satisfacción laboral tiene implicaciones en la ventaja competitiva 

de las organizaciones (Elrehail et al., 2020). Esta última depende de manera importante de 

empleados satisfechos que enfocan sus esfuerzos y capacidades en la disrupción, la innovación y 

el fortalecimiento de los modelos de negocio (Ismail et al., 2013). Por lo tanto, esto exige de las 

empresas la implementación de prácticas, políticas, programas y una filosofía de gestión humana 

que mejore la satisfacción de los empleados (Memon et al., 2021). 

En específico, la empresa 4-72, Servicios Postales Nacionales S.A., tiene como objetivo 

proporcionar a todos los colombianos un servicio postal de calidad –con alcance nacional e 
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internacional–. 4-72 cuenta con sedes a nivel nacional, por lo que, para el desarrollo de este estudio, 

se tomó como objeto de estudio los empleados de la sede del Eje Cafetero, pues se desconoce el 

estado de satisfacción laboral desde la aparición de la pandemia del COVID-19. Los trabajadores 

de la empresa 4-72 de la sede Eje Cafetero fueron afectados emocionalmente por el estado de 

pandemia, a causa de que tuvieron que modificar sus condiciones laborales en términos 

económicos, sociales, operacionales, relaciones sociales, seguridad y beneficios. La dirección de 

gestión humana en el Eje Cafetero ha identificado que sus trabajadores han tenido dificultados en 

la asimilación de la realidad laboral producida por la pandemia. Estos han expresado inconformiso 

y a su vez han disminuido su productividad y eficacia.  

Por lo anterior, este estudio tiene como propósito evaluar los factores que influyen la 

satisfacción laboral de los empleados de la empresa 4-72 que laboran en la Sede del Eje Cafetero 

en Colombia. Para realizar esta evaluación se utilizó el cuestionario de satisfacción laboral de 

Meliá y Peiró (1989). El análisis de los datos obtenidos del cuestionario se ejecutó en dos etapas 

que permitieron alcanzar el objetivo general: (1) análisis descriptivo para establecer los niveles de 

satisfacción laboral según las dimensiones definidas por Meliá y Peiró; (2) análisis a través de un 

modelo de ecuaciones estructurales, basado en la técnica Partial Least Squares (PLS), para 

identificar la relevancia de las dimensiones establecidas por Meliá y Peiró en su cuestionario.  

REFERENTE TEÓRICO 

La satisfacción laboral  

La satisfacción laboral significa la proyección de entusiasmo y felicidad hacia el trabajo y los 

resultados que se alcanzan a través de este (Falkenburg & Schyns, 2007). Implica desarrollar un 

trabajo de una manera que se disfrute y que, además, es recompensado cuando se realiza 

exitosamente (Jernigan, 2002). Garland (1984) establece que dicha satisfacción es un estado 
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emocional positivo o placentero de la percepción subjetiva de las experiencias laborales del sujeto.  

Por su parte, Halkos y Bousinakis (2010) señalan que no es fácil definir satisfacción 

laboral, porque su conceptualización puede coincidir con conceptos como la motivación y la moral 

laboral. Estos autores las diferencian afirmando que la satisfacción laboral es una respuesta 

afectiva y emocional, por lo que su efecto hace referencia a una sensación de gusto o disgusto. En 

consecuencia, la satisfacción laboral comprende una respuesta emocional o afectiva hacia el 

trabajo (Fischer & Sousa‐Poza, 2000). Por esto, Sarwar y Abugre (2013) advierten que la 

satisfacción en el trabajo es el resultado de varias actitudes que tiene un empleado hacia su trabajo, 

los factores conexos y la vida en general. La satisfacción laboral es quizás la forma más común y 

antigua de la felicidad en el lugar de trabajo (Wright & Bonett, 2007).  

En general, la satisfacción laboral ha sido tratada como un fenómeno que afecta el 

comportamiento humano de forma positiva o negativa (Howard et al., 2004). Es positiva cuando 

el individuo se siente realizado en todos los aspectos que le brinda la compañía tales como 

compensación, recompensas, reconocimiento, diseño de cargo, entre otros (Brown et al., 2008). 

Se considera negativa cuando se evidencia que el empleado no asume el trabajo de una manera 

optimista y con deseo de ofrecer grandes contribuciones a la organización (Hoogendoorn et al., 

2002).  A nivel de investigación se ha encontrado que el diseño discrecional del trabajo tiende a 

ser un factor esencial para mejorar la satisfacción laboral y, por ende, el ambiente de trabajo 

(Mason & Griffin, 2002). 

Satisfacción laboral y su relación con resultados de nivel organizacional 

La satisfacción laboral es fundamental para el crecimiento de una empresa, pues alinear un 

empleado satisfecho con los resultados estratégicos que las organizaciones persiguen es una tarea 

viable (Taba et al., 2018). Empíricamente, se ha encontrado que los empleados satisfechos influyen 
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en los resultados de innovación de las organizaciones (Park et al., 2016). En adición, la satisfacción 

laboral se encuentra relacionada con el clima laboral, pues el ambiente de trabajo es construido 

por un conjunto de comportamientos positivos que se constituyen en relaciones de reciprocidad y 

colaboración (Jiang et al., 2019).  

Por último, según Lambert et al. (2001), la satisfacción laboral hace posible la reducción 

de renuncias voluntarias, el absentismo y la alta rotación de personal; negativamente lleva a tener 

accidentes laborales más de lo normal e incrementa las incapacidades por enfermedad común y 

aparecen conductas no apropiadas en los trabajadores. Por ende, si una organización cuenta con 

una buena estrategia para mejorar la satisfacción laboral suma un elemento clave para tener éxito 

en materia de desempeño y consolidación de ventajas competitivas (Westover et al., 2010). 

La percepción de la satisfacción laboral 

Algunos autores establecen que la personalidad es un factor relacionado con la percepción de 

satisfacción laboral (Christiansen et al., 2014). Otros incluso se fijan en el trasfondo genético de 

las predisposiciones de los sujetos para determinados trabajos, lo que afecta también la percepción 

de satisfacción laboral (Arvey et al., 1976). Las variables de personalidad indudablemente influyen 

en la satisfacción, pero no se pueden ignorar las relaciones validadas empíricamente entre la 

satisfacción y los aspectos situacionales y características del puesto de trabajo (Hackman & 

Oldham, 1975; Quarstein et al., 1992). En consecuencia, la satisfacción laboral es dependiente de 

dos elementos: (1) la percepción que tiene el individuo de su experiencia laboral actual; y (2) algún 

estándar personal de comparación, por lo que la satisfacción incrementa a medida que el empleado 

alcanza esta condición, lo que también es una percepción, pero relativa (Christiansen et al., 2014). 
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METODOLOGÍA 

Este estudio fue realizado a partir de la participación de los colaboradores de la empresa 4-72 de 

la sede Eje Cafetero, en Colombia. La investigación se realizó por la necesidad de valorar su 

satisfacción laboral después de sobreponerse a las limitaciones laborales generadas por la 

pandemia del COVID-19 en los años 2020 y 2021. Como este estudio es cuantitativo, se aplicó un 

diseño no experimental, a través de la autoadministración por los empleados de una encuesta 

semiestructurada. Adicionalmente, la investigación es de tipo transversal, pues la medición de la 

satisfacción laboral fue realizada en un único momento. 

Muestra 

La compañía cuenta con 150 trabajadores en el Eje Cafetero (94 operativos, 36 comerciales y 20 

administrativos). En el estudio participaron 89 trabajadores, lo que significa que la tasa de 

respuesta fue del 59%. Es necesario subrayar que a los trabajadores de la empresa se les invitó a 

participar del estudio, sin ninguna presión de la empresa. En la Tabla 1 se presenta una 

caracterización de los participantes el cargo, el género y la edad promedio. 

Tabla 1  

Caracterización del Personal de 472 

Cargo Cantidad Femenino Masculino 

Edad 

promedio 

Cargo 

Administrativo 

20 8 12 37 

Cargo Comercial 18 15 3 35 

Cargo Operativo 51 11 40 36 

Total 89 34 55 36 
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Fuente: Elaboración propia 

Procedimiento de obtención de datos 

La encuesta se utiliza con mayor frecuencia cuando se pretende medir la satisfacción laboral desde 

el paradigma cuantitativo. Por lo tanto, se administró un cuestionario para evaluar la satisfacción 

laboral, el cual está compuesto por 12 preguntas tipo escala Likert de siete niveles (7: Muy 

satisfecho; 1: Muy insatisfecho).  Este cuestionario corresponde a la escala de satisfacción laboral 

de fue Meliá y Peiró (1989). Los doce factores evaluados en la encuesta comprenden factores 

relacionados la satisfacción laboral como son el estilo de dirección, las relaciones interpersonales, 

la comunicación interna, el ambiente físico, la capacitación y el reconocimiento. La encuesta fue 

realizada en el mes de agosto de 2022, a través del uso de la plataforma surveymonkey. Esta 

aplicación permite rastrear el nivel de tasa de respuesta que se alcanza a medida que el estudio 

avanza. El cuestionario tuvo una etapa de pilotaje para evaluar su comprensión por todo el grupo 

de empleados. Este proceso permitió ajustar el lenguaje de tal modo que pudiera ser comprensible 

para los cargos de tipo administrativo, comercial y operativo. 

Proceso de análisis de datos 

En primer lugar, se realizó un análisis descriptivo para establecer las correlaciones entre los ítems 

de la satisfacción laboral evaluadas en la organización objeto de estudio. Además, este análisis se 

llevó a cabo para determinar el porcentaje de respuestas por cada nivel de la escala tipo Likert 

utilizada, de acuerdo con cada ítem de la satisfacción laboral de Meliá y Peiró (1989).  A través de 

esta primera etapa se establece una síntesis general de los resultados obtenidos a través de la 

encuesta de satisfacción laboral.  

En segundo lugar, se calculó un Modelo de Ecuaciones Estructurales (SEM) que permitió 

establecer la importancia relativa y absoluta de cada uno de los doce ítems o dimensiones de la 
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satisfacción laboral evaluados mediante la encuesta. Particularmente, se aplicó la técnica de los 

Mínimos Cuadrados Parciales (PLS) en el programa Smart-PLS 4.0.  Para realizar el análisis con 

PLS-SEM es necesario identificar el tipo de constructo utilizado. De acuerdo con Hair et al. (2014) 

existen dos tipos de constructos: formativos vs reflectivos. Los primeros consisten en que los ítems 

definen un resultado (los ítems causan el constructo); mientras que los segundos se constituyen de 

ítems que son definidos por un resultado (el constructo causa los ítems) (Hair et al., 2017). Para el 

caso del constructo de satisfacción laboral, este es causado por los ítems evaluados, es decir, dicha 

satisfacción es dependiente de las dimensiones medidas de acuerdo con Meliá y Peiró (1989). En 

consecuencia, es un constructo formativo. Hair et al. (2021) plantean que este tipo de constructos 

se evalúan en dos etapas de análisis: (1) evaluación de la colinealidad; y (2) evaluación de la 

significancia y relevancia de los indicadores formativos. La primera etapa busca descartar que dos 

ítems midan estén orientados a evaluar una misma dimensión de la satisfacción laboral y, así, se 

pueda establecer su independencia teórica. La segunda etapa de análisis pretende identificar el 

nivel de incidencia –relevancia– de cada ítem en el constructo satisfacción laboral. 

RESULTADOS 

Resultados descriptivos generales 

En la Tabla 2, la media y desviación estándar de cada ítem evaluado son presentados. 

Adicionalmente, se muestra la correlación entre las 12 dimensiones de satisfacción laboral.  

Tabla 2. Resultados descriptivos 

Variables Media Desv. 

Estándar 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1-SL1 5,89 1,191                       

2-SL2 5,81 1,657 0,04                     

3-SL3 5,69 1,466 0,18  0,54**                   
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4-SL4 5,06 1,695 -0,04  0,40**  0,42**                 

5-SL5 6,4 0,974 0,34**  0,16  0,38**  0,33**               

6-SL6 6,34 0,953  0,53**  0,14  0,38** 0,21*  0,69**             

7-SL7 6,25 1,1  0,29**  0,23  0,50**  0,3**  0,64**  0,75**           

8-SL8 6,04 1,177  0,42**  0,15  0,41**  0,24*  0,78**  0,79**  0,76**         

9-SL9 5,66 1,609  0,38**  0,33**  0,38**  0,36**  0,67**  0,57**  0,56**  0,68**       

10-SL10 6,06 1,291  0,51**  0,12  0,39**  0,21*  0,56**  0,63**  0,68**  0,72**  0,68**     

11-SL11 6,16 1,054  0,43**  0,21*  0,40**  0,09  0,47**  0,55**  0,59**  0,59**  0,55**  0,65**   

12-SL12 5,71 1,494  0,56**  0,29**  0,41**  0,22*  0,53**  0,64**  0,71**  0,64**  0,70**  0,70**  0,74** 

*Significancia al 95%; ** Significancia al 99%. 

Fuente: Elaboración propia 

Resultados descriptivos según cada dimensión de satisfacción laboral 

En el ítem 1 de la encuesta (SL1), “los objetivos, metas y tasas de producción que debe alcanzar”, 

se encontró que un 37% de los empleados está muy satisfecho, un 33% bastante satisfecho, un 

21% algo Satisfecho, un 1% Indiferente, un 7% algo insatisfecho y un 1% bastante Insatisfecho. 

Se encontró en este estudio una tendencia de satisfacción del 91% y de insatisfacción del 9%.  
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Figura  1. Resultados dimensión 1 de satisfacción laboral 

 

Fuente: Elaboración propia 

En el ítem 2, “la limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo”, se encontró que un 

52% de los empleados está muy satisfecho, un 20% bastante satisfecho, un 15% algo satisfecho, 

un 1% indiferente, un 6% algo insatisfecho, un 2% bastante insatisfecho y un 4% muy insatisfecho. 

Se encontró una tendencia de satisfacción del 87 % y de insatisfacción del 13%.  
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Figura  2. Resultados dimensión 2 de satisfacción laboral 

 

Fuente: Elaboración propia 

En el ítem 3, “el entorno físico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo”, se 

encontró que de los empleados un 37% está muy satisfecho, un 26% bastante satisfecho, un 24% 

algo satisfecho, un 2% indiferente, un 7% algo insatisfecho, un 2% bastante insatisfecho y un 2% 

muy Insatisfecho. Se halló una tendencia de satisfacción del 87% y de insatisfacción del 13%.  
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Figura  3. Resultados dimensión 3 de satisfacción laboral 

 

Fuente: Elaboración propia 

En el ítem 4, “la temperatura en su lugar de trabajo”, se encontró que de los empleados que 

participaron un 16% está muy satisfecho, un 36% Bastante Satisfecho, un 22% algo satisfecho, un 

8% indiferente, un 8% algo insatisfecho, un 2% bastante insatisfecho y un 8% muy Insatisfecho. 

hallando para esta respuesta una tendencia de satisfacción del 74% y de insatisfacción del 26%.  
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Figura  4. Resultados dimensión 4 de satisfacción laboral 

 

Fuente: Elaboración propia. 

En el ítem 5, “las relaciones con sus superiores”, se encontró que de los empleados un 62% 

está muy satisfecho, un 27% bastante satisfecho, un 5% algo satisfecho, un 3% indiferente y un 

3% algo insatisfecho. Esto indica una tendencia de satisfacción del 94% y de insatisfacción del 

6%.  
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Figura  5. Resultados dimensión 5 de satisfacción laboral 

 

Fuente: Elaboración propia. 

En el ítem 6, “la supervisión que ejercen sobre usted”, se encontró que de los empleados 

un 57% está muy satisfecho, un 27% bastante satisfecho, un 10% algo satisfecho, un 4% 

indiferente y un 2% algo insatisfecho. Esto define para esta dimensión una tendencia de 

satisfacción del 94% y de insatisfacción del 6%.  
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Figura  6. Resultados dimensión 6 de satisfacción laboral 

 

Fuente: Elaboración propia 

En el ítem 7, “la proximidad y frecuencia con que es supervisado”, se encontró que de los 

empleados estudiados un 52% está muy satisfecho, 35% bastante satisfecho, un 6% algo 

satisfecho, un 5% indiferente, un 1% bastante insatisfecho y un 1% muy insatisfecho. Se evidencia 

una tendencia de satisfacción del 93% y de insatisfacción del 7%.  

2% 4%

10%

27%57%

SL6

Algo Insatisfecho Indiferente Algo Satisfecho Bastante Satisfecho Muy Satisfecho



17  

Figura  7. Resultados dimensión 7 de satisfacción laboral 

 

Fuente: Elaboración propia. 

En el ítem 8, “la forma en que sus supervisores juzgan su tarea”, se encontró que de los 

empleados un 44% está muy satisfecho, un 32% bastante satisfecho, un 15% algo satisfecho, un 

6% indiferente, un 1% algo insatisfecho, un 1% bastante insatisfecho y 1% muy insatisfecho. Se 

halló una tendencia de satisfacción del 91% y de insatisfacción del 9%.  
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Figura  8. Resultados dimensión 8 de satisfacción laboral 

 

Fuente: Elaboración propia. 

En el ítem 9, “la igualdad y justicia de trato que recibe en su empresa”, se encontró que de 

los empleados estudiados un 39% está muy satisfecho, un 27% bastante satisfecho, un 18% algo 

satisfecho, un 3% indiferente, un 5% algo insatisfecho, un 5% bastante insatisfecho y un 3% muy 

Insatisfecho. Esto muestra una tendencia de satisfacción del 84% y de insatisfacción del 16%.  
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Figura  9. Resultados dimensión 9 de satisfacción laboral 

 

Fuente: Elaboración propia. 

En el ítem 10, “el apoyo que recibe de sus superiores”, se encontró que de los empleados 

un 51% está muy satisfecho, un 25% bastante satisfecho, un 15% algo satisfecho, un 3% 

indiferente, un 4% algo insatisfecho, un 1% bastante insatisfecho y un 1% muy insatisfecho. En 

esta dimensión se encontró una tendencia de satisfacción del 91% y de insatisfacción del 9%.  
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Figura  10. Resultados dimensión 10 de satisfacción laboral 

 

Fuente: Elaboración propia 

En el ítem 11, “el grado en que su empresa cumple el convenio, disposiciones y leyes 

laborales”, se encontró que de los empleados un 44% está muy satisfecho, un 40% bastante 

satisfecho, un 11% algo satisfecho, un 2% indiferente, un 2% algo insatisfecho y un 1% muy 

insatisfecho. Encuentra para esta respuesta una tendencia de satisfacción del 95% y de 

insatisfacción del 5%.  
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Figura  11. Resultados dimensión 11 de satisfacción laboral 

 

Fuente: Elaboración propia 

En el ítem 12, “la forma en que se da la negociación en su empresa sobre aspectos 

laborales”, se encontró que de los empleados un 39% está muy satisfecho, un 28% bastante 

satisfecho, 14% algo satisfecho, un 8% indiferente, un 8% algo insatisfecho, un 1% bastante 

insatisfecho y 2% muy insatisfecho.  Se halló para esta respuesta una tendencia de satisfacción del 

81% y de insatisfacción del 19%.  
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Figura  12. Resultados dimensión 7 de satisfacción laboral 

 

Fuente: Elaboración propia. 

Resultados sobre la relevancia de las dimensiones de satisfacción laboral 

Para el análisis de colinealidad se calculó el indicador VIF –Variance Inflation Factor–. Este 

criterio no debe superar el valor de 5 para que el ítem sea aceptado desde su independencia respecto 

a los demás (Hair et al., 2021). En relación con la evaluación de la significancia y relevancia de 

los indicadores, PLS-SEM establece el uso de dos indicadores: (1) para la contribución relativa se 

utilizan los pesos de los ítems con su respectiva significancia; (2) para la contribución absoluta se 

utilizan las cargas formativas de los ítems (Hair et al., 2021). Los valores t –t value– se utilizan 

para establecer la significancia de los pesos. Las cargas de los ítems se valoran de -1 a 1, por lo 

que cuanto estén más cerca de 1, la contribución absoluta es mayor hacia el constructo (Hair et al., 

2017). Estos resultados de presentan en la Tabla 3. 
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Tabla 3. Resultados de colinealidad y contribución relativa-absoluta de los ítems de satisfacción 

laboral 

ÍTEM PESO T-VALUE CARGA VIF 

SL1 0,100 5,79* 0,56 2,18 

SL2 0,067 3,39* 0,37 1,74 

SL3 0,108 6,47* 0,61 1,98 

SL4 0,070 3,57* 0,40 1,53 

SL5 0,136 15,14* 0,77 2,78 

SL6 0,145 16,05* 0,82 3,60 

SL7 0,149 16,15* 0,84 4,54 

SL9 0,144 16,07* 0,81 3,45 

SL10 0,146 11,16* 0,82 3,27 

SL11 0,135 10,46* 0,76 2,60 

SL12 0,154 12.91* 0,87 4,85 

Nota: boostrapping basado en 5000 submuestras, según recomendación de la literatura. 

*t ≥ 2.57 significancia al 99% (dos colas). 

El ítem 8 fue sustraído del modelo porque el valor VIF supero el umbral de 5. Además, presentó 

correlaciones significativas con los ítems 5 y 6, lo que no valida su independencia. 

Fuente: Ringle et al. (2022). 

Los resultados presentados en la Tabla 3 indican que todas las cargas fueron significativas, 

lo que asegura su relevancia relativa respecto al modelo de satisfacción laboral utilizado en el 

estudio. Los ítems que tienen mayor relevancia relativa son SL5 “Las relaciones con sus 

superiores”, SL6“La supervisión que ejercen sobre usted”, SL7 “La proximidad y frecuencia con 
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que es supervisado” y SL9“La "Igualdad y Justicia de trato que recibe en su empresa”. En un nivel 

medio de relevancia relativa están SL10 “El apoyo que recibe de sus superiores”, SL11“El grado 

en que su empresa cumple el convenio, disposiciones y leyes laborales” y SL12“La forma en que 

se da la negociación en su empresa sobre aspectos laborales”. En un nivel menor de carga relativa 

están SL1, “Los objetivos, metas y tasas de producción que debe alcanzar” SL2“La limpieza, 

higiene y salubridad de su lugar de trabajo”, SL3“El entorno físico y el espacio de que dispone en 

su lugar de trabajo” y SL4“La temperatura en su lugar de trabajo”. Vale aclarar que todos los ítems 

poseen peso de relevancia relativa dentro del modelo de medición formativo de satisfacción 

laboral. En adición, los resultados de las cargas señalan que los ítems SL5 a SL12 poseen una 

relevancia absoluta alta, SL1 y SL3 tienen una relevancia absoluta buena y SL2 y SL4 presentan 

una relevancia absoluta baja. 

DISCUSIÓN 

En este estudio se evaluaron los factores que influyen en la satisfacción laboral de los empleados 

de la empresa 4-72 que laboran en la Sede del Eje Cafetero en Colombia. Para ello, se utilizó la 

escala de satisfacción laboral de Meliá y Peiró (1989). Se realizó el análisis descriptivo de los 

resultados para establecer el nivel de satisfacción según cada componente de la escala. 

Adicionalmente, a través de un modelo de ecuaciones estructurales, basado en la técnica PLS, se 

identificaron las dimensiones que tienen mayor relevancia en la satisfacción laboral de los 

empleados de la empresa 4-72 de la sede del Eje Cafetero. 

Implicaciones de los resultados 

En general, los resultados indican que la percepción de satisfacción laboral de los empleados de la 

empresa 4-72, Eje Cafetero, es favorable. Esto se refleja en los resultados alcanzados en cada 

dimensión de la satisfacción laboral del modelo de medición de Meliá y Peiró (1989), pues la 
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mayoría de las percepciones de los empleados predominaron en los niveles de satisfacción de la 

escala (7: Muy Satisfecho; 6: Bastante Satisfecho; y 5: Algo Satisfecho). No obstante, tres 

dimensiones tuvieron percepciones en los niveles de insatisfacción de la escala de Meliá y Peiró 

de más del 15% (4: Indiferente; 3: Algo Insatisfecho; 2: Bastante Insatisfecho; 1: Muy 

Insatisfecho): “la temperatura en el lugar de trabajo” (SL4, 24%); “la igualdad y justicia de trato 

que recibe en su empresa” (SL9, 16%); y “la forma en que se da negociación sobre aspectos 

laborales” (SL12, 19%). 

 Respecto al modelo estructural, en primer lugar, los resultados son consistentes con el 

modelo de satisfacción laboral de Meliá y Peiró (1989), puesto que se valida la importancia que 

todas las dimensiones tienen para producir dicha satisfacción. Esto se demostró en el sentido de 

que los pesos de cada indicador fueron significativos. En consecuencia, este constructo alcanzó 

validez de contenido. En segundo lugar, los resultados señalan que, dentro de la muestra de 

trabajadores que participaron en el estudio, las dimensiones que de forma independiente tienen 

mayor influencia en la satisfacción laboral fueron: “la supervisión de los jefes directos” (SL-6); 

“la proximidad y frecuencia con que es supervisado (SL-7)”; “la igualdad y justicia de trato que 

recibe en su empresa” (SL-9); “el apoyo que recibe de sus superiores” (SL-10); y “la forma en que 

se da la negociación en su empresa sobre aspectos laborales” (SL-12). De esto se infiere la 

relevancia que tiene para la satisfacción laboral de los empleados de 4-72, sede Eje Cafetero, la 

relación laboral que tienen con sus jefes-superiores. 

Implicaciones prácticas 

Los resultados a nivel descriptivo conllevan a que la función de gestión humana de la organización 

identifique acciones específicas que permitan hacer adecuaciones en los puestos de trabajo para 

mejorar condiciones de temperatura. Asimismo, debe establecer estrategias con quienes tienen 
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personal a cargo (líder de línea, mandos medios o jefes) para proyectar hacia el personal una 

filosofía de igualdad y justicia en el trabajo. Es también importante el análisis de la forma como 

se llevan a cabo las negociaciones sobre aspectos laborales, pues no parecen generar una 

percepción positiva en un número importante de trabajadores al interior de la organización.  

 En referencia a los resultados del modelo estructural, la empresa debe mantener y mejorar 

la capacidad de liderazgo y supervisión de quienes ocupan cargos directivos, jefaturas o  de 

administración de procesos, ante la importancia que tienen sus roles, trato, apoyo, prácticas, 

acciones y decisiones para mantener o mejorar la satisfacción de los empleados de 4-72, Eje 

Cafetero.  

Limitaciones 

Este estudio posee algunas limitaciones que deben ser tenidas en cuenta. En primer lugar, la 

satisfacción laboral fue medida a partir del modelo de Meliá y Peiró (1989). Esto implica que solo 

se consideraron las dimensiones de satisfacción laboral validadas en dicho modelo. En segundo 

lugar, solamente se midió el constructo satisfacción laboral, sin asociarlo con el mejoramiento de 

algún resultado de desempeño de la organización. Por lo tanto, los resultados no deben 

interpretarse en el sentido de que la satisfacción se considere una palanca del desempeño de la 

organización estudiada. En tercer lugar, los datos obtenidos corresponden al 59% de los 

trabajadores de la sede Eje Cafetero, por lo que faltó la percepción de un 41%.  

Futuras investigaciones 

Respecto a las investigaciones futuras, se podría analizar la influencia de la satisfacción laboral en 

resultados de desempeño que sean claves para la organizacional en la que se laboran los empleados 

estudiados. Por ejemplo, al ser una empresa del sector servicios, se podría evaluar la influencia de 

la satisfacción laboral en la calidad del servicio. Adicionalmente, es importante replicar la 
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valoración de la satisfacción laboral en el mediano plazo, de tal modo que se puedan establecer 

cambios en esta variable a través de la implementación de acciones específicas desde la función 

de gestión humana. Esto implica tener un control longitudinal de la satisfacción laboral en los 

empleados de la organización. Por último, es necesario profundizar a través de entrevistas sobre 

las dimensiones que tuvieron mayores percepciones en los niveles de la escala que reflejan 

ausencia de satisfacción. Esto permitiría identificar las causas principales de insatisfacción y, 

además, conduciría a la formulación de políticas y prácticas que mejoren en el futuro los resultados 

de estas dimensiones. 
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