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RESUMEN

Se plante6 como objetivos describir la satisfaccion laboral en personas de la generacion
millennials de una universidad nacional de Lima y comparar ésta segun variables
demograficas como condicion laboral, sexo, tipo de organizacidon, turno de trabajo y afo
académico. La muestra qued6 conformada por 248 estudiantes de la facultad de Psicologia de
una universidad nacional de Lima, seleccionados de manera no probabilistica. Estos
respondieron una Escala de Satisfaccion de Sdnchez (2009). El resultado descriptivo permite
apreciar que el 42.70% de evaluados se ubica en el nivel alto y muy alto; 36.84% en los
niveles bajo y muy bajo y el 21.46% se ubica en el nivel promedio de satisfaccion laboral.
Comparativamente se encontraron diferencias en el indicador satisfaccion organizacional y en
la variable satisfaccion cuando se compar¢ a los evaluados de acuerdo a la condicion laboral,
siendo los que estan por planilla los mas satisfechos que los que emiten recibos por
honorarios profesionales. Se concluye que hay una alta tendencia en los evaluados del
presente estudio hacia la satisfaccion laboral y que la condicién de estar en planilla

contribuye mas a ésta.

Palabras clave: Generacidon millennials, Lima, satisfaccion laboral, universidad

nacional.



ABSTRACT

The objective was to describe the job satisfaction of millennials of a national university in
Lima and compare this according to demographic variables such as work condition, sex, type
of organization, work shift and year of study. The sample was made up of 248 students from
the faculty of Psychology of a national university in Lima, selected in a non-probabilistic
manner. They answered a Sanchez Satisfaction Scale (2009). The descriptive result allows to
appreciate that the 42.70% of evaluated ones are located in the high and very high level;
36.84% in the low and very low levels and 21.46% is located in the average level of job
satisfaction. Comparatively, differences were found in the indicator of organizational
satisfaction and in the satisfaction variable when compared to those evaluated according to
the working condition, being those who are by payroll more satisfied than those who issue
receipts for professional fees. It is concluded that there is a high tendency in the evaluated
ones of the present study towards the job satisfaction and that the condition of being in

payroll contributes more to this one.

Keywords: Generation millennials, Lima, job satisfaction, national university.



I. INTRODUCCION

1.1. Descripcion y formulaciéon del problema

La satisfaccion laboral de las personas de la generacion millennials, es un tema que
cada vez cobra mayor interés en el ambito de la gestion moderna. Segin Locke, citado por
Caballero (2002) La satisfaccion laboral es un estado emocional positivo o placentero
resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. Se trata de un
sentimiento de bienestar, placer o felicidad que experimenta un trabajador en relacion a su

trabajo.

Por otro lado, para Roth y Pinto (2010) se entiende por satisfaccion laboral que estd
vinculada con el modo de gestion que se da en la organizacion y también con el interés que

se muestra por el bienestar de sus trabajadores.

En la actualidad, el mercado laboral estd conformada por varios grupos
generacionales, cada quién con caracteristicas y necesidades distintas. Segiin Molinari
(2011) este grupo se clasifica en: Baby Boomers, que comprenden a los nacidos entre 1945 -
1964, la generacion X, quienes nacieron entre 1965 - 1980 y la generacion millennials,
nacidos entre 1981 — 2000. Son los millennials los que estdn comenzando a liderar en las
organizaciones, pero también son los responsables de los altos indices de rotacion de

personal. (Navassi, 2013)

Ahora bien, existen en Lima, diversas organizaciones que ofrecen lineas de carrera,
capacitaciones constantes, sueldos de acuerdo al mercado, alimentacién y seguros sociales
cubiertos en su totalidad o en un porcentaje, horarios flexibles, entre otros; sin embargo,

existen empresas, frecuentemente informales, que no brindan los beneficios que en un inicio



ofrecieron y que solo fueron netamente estrategias de atraccion. Asi también, encontramos
otras empresas que, si otorgan estos beneficios a sus colaboradores, pero, aun asi, se ven
afectadas por indices altos de rotacion mediante el abandono laboral intempestivo o bajo

previo aviso de renuncia o no renovacion.

Es asi que nace la idea de analizar por la realizacion del presente estudio que se

orientd a establecer:

(Cudl es la satisfaccion laboral en personas de la generacion millennials de una

universidad nacional de Lima?

1.2. Antecedentes

1.2.1. Nacionales

Cornejo y Polanco (2017) investigaron la “Satisfaccion Laboral en los millennials en
comparacion con la generacion X en Arequipa”. Su muestra estuvo conformada por 200
pobladores de la ciudad, de los cuales 118 pertenecen a la generacion millennials y 82, a la
generacion X. Para evaluar a los participantes, utilizaron la encuesta realizada por la
organizacion Grace Place to Work en Peru en el afio 2014; que consta de 20 preguntas con
cinco opciones de respuesta. Esta encuesta mide la satisfaccion laboral en cinco
dimensiones, 3 de estas preguntas se refieren a la comunicacion y feedback del jefe, 6 estan
relacionados con la cultura organizacional, 4 con integridad de los jefes, 3 con oportunidad
de crecimiento y 4 con salario econdmico y emocional. Al evaluar dicho constructo en las
personas de la generacion millennials obtuvieron lo siguiente: del total de 118 trabajadores,

el 50% presenta una parcial satisfaccion laboral y del total de 82 trabajadores pertenecientes



a la generacion X, el 49% presenta también una parcial satisfaccion laboral. Al comparar los
resultados obtenidos entre los millennials y la generacion X determinaron que la satisfaccion
laboral entre ellos no muestra una diferencia significativa; sin embargo, concluyeron que los
integrantes de la generacion X tienen mayor satisfaccion laboral a comparacion de los

millennials.

Ramos (2016) realizé una investigacion descriptiva sobre el “Nivel de satisfaccion
laboral de los colaboradores de la unidad de banquetes del Swissotel en Lima”, para este
estudio midi6 el nivel de satisfaccion a una muestra de 25 colaboradores a través de
encuestas que permitieron medir la variable en la escala de Likert validado, basdndose en
dos dimensiones; satisfaccion de faceta y satisfaccion general. (Floréz, 2010). Como
resultado obtuvo que el nivel de satisfaccion laboral es medio, asi lo evidencia el 92% de los

encuestados, lo que quiere decir que estan satisfechos.

Vargas y Muioz (2015) estudiaron a los “Grupos generacionales y su actitud de
satisfaccion laboral en Arequipa”. Para su muestra utilizaron a 300 colaboradores de una
empresa de rubro construccidbn y consideraron como criterios de inclusion el estar
contratados directamente por la empresa, y el pertenecer a cualquiera de los siguientes
rangos de edad: de 23 a 27 afios, de 32 a 45 afios y/o de 50 a 64 afos, asi mismo que sean de

ambos géneros.

Elaboraron un instrumento basado en la informacién que encontraron y los
resultados que obtuvieron fueron que el grupo generacional “Y” se asocia a una actitud de
satisfaccion laboral mas alta que los grupos generacionales “X” y “Baby Boomers”, de igual
manera sucede con el grupo generacion Baby Boomers, ya que presentan un nivel mas alto
que los miembros de la generacion X. De este modo, evidenciaron que la actitud de

satisfaccion laboral varia segun el grupo generacional significativamente. Asi mismo



encontraron que existe una relacion positiva entre el grado de instruccidon y el nivel de
satisfaccion laboral de cada uno de los grupos generacionales. Ahora bien, los integrantes de
ambos géneros pertenecientes al grupo generacional Baby Boomer y al grupo generacional
“X” no presentan diferencias en el nivel de satisfaccion laboral; sin embargo, en el grupo
generacional “Y”, si existe una diferencia significativa, ya que los varones presentan un

nivel mas alto de satisfaccion laboral.

Goémez y O’Donell (2011) realizaron un estudio sobre el “Nivel de satisfaccion
laboral en banca comercial: un caso aplicado”. El objetivo principal de esta investigacion
fue determinar si los niveles de satisfaccion laboral de los empleados del area comercial del
banco lider tienen alguna relacion con las variables demograficas, puesto laboral, edad y
sexo del empleado, para ello utilizaron el instrumento ESL — VO creado por Anaya y Suérez
en el 2004 y su muestra estuvo conformada por 312 trabajadores de la banca comercial,
pertenecientes a 38 agencias de un banco lider del Peru. Como resultado de la investigacion,
encontraron que el puesto laboral tiene influencia en el grado de satisfaccion laboral de los
empleados. Los gerentes y funcionarios presentan un mayor grado de satisfaccion laboral
que los trabajadores con empleo de menor jerarquia. Otra variable demografica que influye
en la satisfaccion laboral es la edad del empleado: los trabajadores de mas edad presentaron
un mayor nivel de satisfaccion que los adultos jovenes. También encontraron que el sexo del

empleado no influye en el grado de satisfaccion laboral.

Alfaro et al. (2012) realizaron una investigacion sobre la “Satisfaccion laboral y su
relacion con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades”, teniendo como
objetivo general aportar indicios sobre la situacion de la satisfaccion laboral en la muestra
de municipalidades y proponer explicaciones que permitan entenderlos y mejorarlos. Para

recolectar los datos utilizaron la Escala de Opiniones SL — SPC, elaborado por Sonia Palma



en el 2005 y su poblacién estuvo conformada por los trabajadores dependientes de la
Municipalidad A de la Provincia Constitucional del Callao y de las Municipalidades B y C
de Lima Metropolitana, haciendo un total de 3,179. Para elegir la muestra realizaron un
muestreo no probabilistico, por consiguiente, los resultados son generalizables a la muestra
en si y no a la poblacion. Ademas, debido a la necesidad de estudiar la relacion de la
satisfaccion laboral con las variables (a) condicidon laboral y (b) género realizaron un
muestreo por cuotas. Una vez realizado los célculos respectivos la muestra estuvo
conformada por 369 participantes; 82 de la Municipalidad A, 126 de la Municipalidad B y
161 de la Municipalidad C. Los resultados que obtuvieron fueron los siguientes: el nivel de
satisfaccion laboral en la Municipalidad A es de nivel promedio al igual que el de la
Municipalidad C; sin embargo, el nivel de satisfaccion laboral en la Municipalidad B es
satisfecho. Cabe resaltar que a pesar de haber obtenido diferentes niveles de satisfaccion
laboral, tomaron en cuenta que los puntajes medios de las tres municipalidades son muy
proximos entre si, e incluso los intervalos de confianza al 95% se traslapan, lo cual indica
que el nivel de satisfaccion de cada municipalidad es igual y corresponde al nivel de
satisfaccion promedio segun la escala de Opiniones SL — SPC. Asi mismo obtuvieron que si
existen diferencias significativas en el nivel de satisfaccion laboral por condicion laboral en
las tres municipalidades, también determinaron que el nivel de satisfaccion laboral medio
por género es diferente s6lo en la Municipalidad C, mientras que en las Municipalidades A y

B no existen diferencias.

Guerrero (2005) estudid la “Satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos
de una universidad no estatal de acuerdo a la escala de Satisfaccion Laboral SL — SPC”,
cuyo objetivo fue identificar las diferencias de satisfaccion laboral teniendo en cuenta la

variable sexo, grado de instruccion y tiempo de servicio. El instrumento que utilizé para



medir la satisfaccion laboral fue la version experimental de la escala SL — SPC, la cual
consideraba siete factores y 36 items. Los factores que considerd fueron: condiciones fisicas
y materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones
sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y relacion con la autoridad. La poblacion
consistia en 406 trabajadores, 244 de ellos son nombrados y el resto contratados. La muestra
para este estudio fue conformada por 239 trabajadores que cubrian las variables a estudiar.
La investigacion concluyd que no existen diferencias entre los puntajes alcanzados de
satisfaccion laboral respecto al sexo, sin embargo, si existe relacion entre la satisfaccion
laboral y el nivel de instruccidon, también entre la satisfaccion laboral y el tiempo de

servicio.

Ademas, concluyd que tanto para grado de instruccidn, sexo y tiempo de servicio,
existen diferencias en los factores condiciones fisicas y materiales, desarrollo personal,

desempefio de tareas y relacion con la autoridad.

1.2.2. Internacionales

Frias (2014) estudio el “Compromiso y satisfaccion laboral como factores de
permanencia de la generacion Y de una ONG” en Chile. Su muestra estuvo conformada por
26 trabajadores pertenecientes a dicha generacion y para medir sus variables disefid una
encuesta cuyo objetivo fue levantar informacion acerca del nivel de satisfaccion y
compromiso de los trabajadores de la ONG. El autor sefala que encontré distintos
resultados por lo que resulta dificil generalizar respecto a si los jévenes profesionales de esta
organizacion estan teniendo o no una experiencia significativa y mas adn, si estan satisfecho

y comprometidos con sus trabajos.



Fernandez et al. (1995) estudiaron la “Satisfaccion laboral y sus determinantes en los
trabajadores sanitarios de un area de Madrid”. Tuvo como principal objetivo conocer el
nivel de satisfaccion general y de cada uno de sus componentes para los trabajadores de las
instituciones sanitarias de las areas de atencion primaria (AP) como especializada (AE);
para ello utiliz6 el cuestionario Font Roja y su muestra estuvo conformada por 486
trabajadores en AP y 470 trabajadores en AE. El total de trabajadores que contestaron el
cuestionario fueron 357 de atenciéon primaria y 255 de atencidon especializada. Los
resultados fueron: las dimensiones con puntuaciones mas bajas son la tension relacionada
con el trabajo y promocion profesional (grupo de enfermeria y administrativos); asi también,
existe diferencia significativa entre los factores, grupo profesional y nivel asistencia de

trabajo y como ultimo resultado el grado de satisfaccion es medio.

Carvallo (2014) estudi6 a los “Millennials chilenos en el mercado laboral”, el cual
tiene como objetivo elaborar propuestas para las empresas orientadas a mejorar su capacidad
de aumentar la atraccién y retencion de los jovenes millennials a través de acciones o
medidas que incrementen sus niveles de satisfaccion; considerd para ello estudiantes
universitarios de 5to afio y profesionales titulados, haciendo un total de 12 evaluados. Para
el estudio de esta investigacion establecido dos etapas; en la primera, hizo una encuesta
grupal inicial para reunir ideas o medidas orientadas a aumentar la permanencia de los
jovenes en las organizaciones considerando lo que ellos valoran o valorarian en sus trabajos.
En la segunda etapa contact6 a un grupo de doce profesionales jovenes chilenos y con una
metodologia de encuesta grupal, busco validar y priorizar las medidas obtenidas en el
trabajo inicial de acuerdo a su importancia. Para ello, al grupo contactado le pidi6 responder

dos cuestionarios, el primero para validar las dimensiones motivadoras en el ambito laboral



que entregan los estudios analizados y el segundo para estableces su grado de preferencia
respecto de las 54 ideas medidas o acciones obtenidas en la encuesta grupal inicial.
Posteriormente, a través de un focus group con los mismos profesionales que participaron en
la encuesta grupal, explord respecto de sus expectativas de permanencia en cargos y/o
empresas y también conversd respecto de posibles propuestas de intervencion. Con los
resultados de esta investigacion pudo concluir que las principales dimensiones que valoran
los jovenes chilenos son: conciliacion entre vida laboral y personal, entorno laboral cercano,
agradable y que permita relaciones sociales, oportunidades de aprendizaje, desarrollo y
promocion, flexibilidad laboral, autonomia, estilos de supervision cercanos, abiertos y

colaborativos, retribucion de acuerdo a intereses y resultados.

Magdalena (2013) realizd un estudio sobre “Generacién Y: sus expectativas
laborales”, con el objetivo de identificar las expectativas laborales que poseen los graduados
de la Universidad de San Andrés, pertenecientes a la generacion Y o millennials,
procurando detectar las preferencias que tienen acerca de ciertos atributos, mediante el nivel
de importancia que le atribuyen a cada uno, para aqui lograr jerarquizarlos. Para esta
investigacion elabor6 una encuesta en google surveys con preguntas cerradas y abiertas, la
cual fue enviada a 650 graduados de los cuales solo 179 contestaron la encuesta y 29 fueron
eliminados por no cumplir con algunas variables. Los resultados acerca de las expectativas
laborales de estos graduados demostraron una tendencia a elegir trabajos que sean
interesantes y desafiantes, como segunda eleccion las oportunidades de crecimiento que
ofrece la empresa en la que elijan trabajar o en la que se encuentran trabajando, seguido de

un buen nivel salarial con beneficios adicionales.

Carrillo et al. (2013) realizaron una investigacion de “Influencia del género y edad:

satisfaccion laboral de profesionales sanitarios” la cual tuvo como objetivo analizar la



influencia del género y edad en la satisfaccion de la vida laboral en los profesionales
sanitarios de un hospital universitario. Para este estudio utilizé un cuestionario general con
preguntas sociodemograficas y una Escala General de Satisfaccion (Desarrollada por War,
Cook y Wall, adaptada y validada para el castellano); su muestra estuvo conformada por
546 participantes. Los resultados mostraron que las mujeres muestran mayor satisfaccion
que los hombres con el trabajo que desempenian (influencia de género) y que los
participantes que se encuentran en edades extremas (20 a 40 afios y de 50 a 70 afios) tienen
un nivel de satisfaccion mas alta que los que se encuentran en edades intermedias (41 a 50

afos).

1.3.  Objetivos

1.3.1. Objetivo general

e Describir la satisfaccion laboral en personas de la generacion millennials de una

universidad nacional de Lima.

1.3.2. Objetivos Especificos

e Comparar la satisfaccion laboral en personas de la generacion millennials de una
universidad nacional de Lima segtn su condicion laboral.

e Comparar la satisfaccion laboral en personas de la generacion millennials de una
universidad nacional de Lima segun sexo.

e Comparar la satisfaccion laboral en personas de la generacion millennials de una

universidad nacional de Lima segtn el tipo de organizacion en la que laboran.
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e Comparar la satisfaccion laboral en personas de la generacion millennials de
universidad nacional de Lima segun el turno de trabajo.
e Comparar la satisfaccion laboral en personas de la generacion millennials de una

universidad nacional de Lima segun su afio académico.

1.4. Justificacion

En la actualidad, las organizaciones afrontan muchos cambios en sus 4areas,
normalmente conocemos a esto como rotacion de personal y las causas son diferentes, es
por ello que es importante investigar por qué las personas, especificamente los millennials,
no permanecen por un largo tiempo en su organizacion.

El presente estudio busca conocer de manera actualizada y confiable cudl es la
satisfaccion laboral en las personas de la generacion millennials con la finalidad de disefiar y
establecer planes que permitan desarrollar y retener a esta generacion talentosa.

Esta investigacion es conveniente porque también nos permite identificar si existen o
no niveles de satisfaccion laboral y si guardan relacion o no con los diferentes indicadores
demograficos que muestra este grupo en particular.

Los principales beneficiarios con esta investigacion serdn las organizaciones, ya que
a partir de los resultados de este estudio podrdn promover estrategias de inclusion y
permanencia para sus trabajadores y asi disminuir sus porcentajes de rotacion de personal,

pero sobre todo incrementar su productividad.
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1.5. Hipétesis

1.5.1. Hipotesis general
Este estudio no presenta hipotesis general, debido a que, en correspondencia al
objetivo general, éste se orienta a describir como se presenta la variable principal de estudio,

planteando para ello diversos indicadores.

1.5.2. Hipotesis especificas

e Existen diferencias significativas entre la satisfaccion laboral segliin la condicion
laboral de las personas de la generacién millennials de una universidad nacional de
Lima.

e Existen diferencias significativas entre la satisfaccion laboral segiin el sexo de las
personas de la generacion millennials de una universidad nacional de Lima.

e Existen diferencias significativas entre la satisfaccion laboral segun el tipo de
organizacion en las que laboran las personas de la generacion millennials de una
universidad nacional de Lima.

e Existen diferencias significativas entre la satisfaccion laboral seglin el turno de trabajo
de las personas de la generacion millennials de una universidad nacional de Lima.

e Existen diferencias significativas entre la satisfaccion laboral segiin el afio académico

de las personas de la generacion millennials de una universidad nacional de Lima.
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II. MARCO TEORICO

2.1. Bases tedricas sobre el tema de investigacion

Satisfaccion Laboral

Maslow (1943) plante6 una teoria relacionada a las necesidades humanas y su
repercusion en la conducta humana, afirma que al estar satisfechos con una necesidad, esta
deja de ser necesidad y se manifiesta otra. Maslow clasifico a esas necesidades humanas en

cinco fases, estas son:

En primer lugar, las necesidades fisioldgicas: estas son las necesidades basicas del
organismo humano, por ejemplo, hambre, suefio, oxigeno, entre otros. En segundo lugar, las
necesidades de seguridad: en los inicios del desarrollo de la persona, es de gran importancia
el rol de los padres y este se encuentre en un medio estable y libre de amenazas,
dependencia, ausencia de miedo, entre otras. En tercer lugar, la necesidad de pertenencia y
las necesidades de amor: cuando las necesidades fisiologicas y de seguridad se encuentran
satisfechas, surgen las necesidades afectivas, estas se mantienen relacionadas al hecho de
dar y recibir afecto, asi mismo ser reconocido y aceptado como miembro de un grupo. En
cuarto lugar, las necesidades de estima: nos muestra que la persona pretende obtener una
valoracion alta de si mismo, con una base firme de autoestima de si mismo y la estima de
los otros hacia ¢él. Por ultimo, las necesidades de autorrealizacion: se busca llegar a la
autosatisfaccion, esta se podria interpretar como el deseo de llegar a ser cada vez mas lo que

uno tiene planteado realizar, todo esto de acuerdo a su tipo de peculiaridad.
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Una de las teorias que mas ha influido en el area de la satisfaccion laboral es la
formulada por Herzberg (1957), denominada teoria de los dos factores o teoria bifactorial de

la satisfaccion.

Segun Herzberg la satisfaccion en el trabajo depende de algunas condiciones
establecidas, mientras que la insatisfaccién en el trabajo es el resultado de una serie
completamente distinta de condiciones. Por lo tanto, aunque es posible pensar que la
satisfaccion y la insatisfaccion son dos extremos de un solo continuo, estdn determinadas

por diferentes factores. En consecuencia, tal vez sea mas util pensar en dos factores.

Herzberg comprob6 la relacién entre satisfaccion y desempefio y establecid una
teoria basada en sus resultados, segun esta teoria, las personas tienen dos tipos de
necesidades. Herzberg denominé a las primeras necesidades de higiene, las cuales son
influidas por las condiciones fisicas y psicologicas en las que trabajan las personas.
Asimismo, llam¢ a las segundas necesidades de motivacion y las describié muy parecidas a

las necesidades de Maslow.

Herzberg aseguraba que estos dos tipos de necesidades eran satisfechas por
diferentes tipos de resultados y recompensas. Se dijo que las necesidades de higiene eran
satisfechas por el nivel de algunas condiciones conocidas como factores de higiene o
insatisfaccion. Los factores que Herzberg observd que se relacionaban con las necesidades
de higiene son los siguiente: supervision, relaciones interpersonales, condiciones de trabajo
fisicas, salario, politicas empresariales y practicas administrativas, prestaciones y seguridad
laboral. Todos estos factores se relacionan con el contexto o ambiente en donde se realiza el
trabajo. Cuando esos factores no son favorables se genera insatisfaccion en el trabajo. Por
otra parte, si los factores de higiene son positivos, como cuando los empleados consideran

que su salario es justo y que sus condiciones de trabajo son positivas, entonces se eliminan
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las barreras de la satisfaccion laboral. No obstante, la satisfaccion de las necesidades de
higiene no puede, por si misma, traducirse en satisfaccion laboral, sino solo en la reduccion
o eliminaciéon de la insatisfaccion. Herzberg compard los factores de higiene con los
controles modernos de la contaminacion del agua y el aire: aunque tales controles no curan
las enfermedades, si ayudan a prevenir que se presenten. Asimismo, este autor y sus colegas
creian que los factores de higiene no generaban satisfaccion, pero que podian prevenir la

insatisfaccion.

A diferencia de las necesidades de higiene, las de motivacion son satisfechas con lo
que Herzberg denomind, factores de motivacion o satisfaccion. Estos son los factores que
identificaron: logro, reconocimiento, trabajo, responsabilidad y ascenso Mientras que los
factores de higiene se relacionan con el contexto laboral, los de motivacion tienen que ver
con la naturaleza y las consecuencias del trabajo. Segun la teoria, los factores que conducen
a la satisfaccion laboral son los que satisfacen las necesidades de realizacién personal
(autorrealizacion) del individuo en su trabajo y es solo mediante el desempeio de la tarea
como las personas pueden disfrutar las recompensas que reforzaran sus aspiraciones.
Comparados con los factores de higiene, que cuando se presentan se traducen en un “estado
neutro” (ni satisfecho ni insatisfecho), los factores positivos de motivacion provocan
satisfaccion laboral. Sin embargo, si el reconocimiento, la responsabilidad y otros factores
de motivacidon no estan presentes en un trabajo, el resultado no serd la insatisfaccion, como
sucede con los factores de higiene, sino el mismo estado neutro asociado con la presencia de

los factores de higiene

Seashore (1974) y Clark (1998) definen la satisfaccion laboral como un output de la

organizacion y el mercado laboral, como una medida directa de bienestar.
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Mientras que para Schultz (1982) es una actitud generalizada, que resulta de muchas
actitudes especificas en muchos campos: factores de trabajo, ajuste individual y relaciones
de grupo. La satisfaccion dependera de factores como son: la atmoésfera laboral,

comunicacion con sus jefes, edad, salud, relaciones familiares, entre otras.

Veenhoven (1984) la define como el componente cognitivo del bienestar subjetivo
que resume la calidad de vida de un individuo, que, a su vez, para (Arglye, 1987) se define

como una actitud.

Weinert (1985) afirma que la satisfaccion laboral guarda relacion con el desarrollo

historico de la organizacion, las cuales han experimentado cambios a lo largo del tiempo.

Dicho autor propone las siguientes razones:

a) Posible relacion directa entre la productividad y la satisfaccion del trabajo.

b) Posibilidad y demostracion de la relacion negativa entre la satisfaccion y las pérdidas
horarias.

c) Relacion posible entre satisfaccion y clima organizativo.

d) Creciente sensibilidad de la direccion de la organizacion en relacion con la
importancia de las actitudes y de los sentimientos de los colaboradores en relacion con
el trabajo, el estilo de direccidn, los superiores y toda la organizacion.

e) Importancia creciente de la informacion sobre las actitudes, las ideas de valor y los
objetivos de los colaboradores en relacion con el trabajo del personal.

f) Ponderacién creciente de la calidad de vida en el trabajo como parte de la calidad de
vida. La satisfaccion en el trabajo influye poderosamente sobre la satisfaccion en la vida

cotidiana.
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El mismo autor sefiala como, en el conjunto de las organizaciones, aspectos
psicoldgicos tan importantes como las reacciones afectivas y cognitivas despiertan en el
seno de los mismos niveles de satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo. Aclara: “en este
caso las reacciones y sentimientos del colaborador que trabaja en la organizacion frente a su
situacion laboral se consideran, por lo general, como actitudes. Sus aspectos afectivos y
cognitivos, asi como sus disposiciones de conducta frente al trabajo, al entorno laboral, a los
colaboradores, a los superiores y al conjunto de la organizacion son los que despiertan
mayor interés (la satisfaccion en el trabajo como reacciones, sensaciones y sentimientos de

un miembro de la organizacion frente a su trabajo)”.

Robbins y Coulter (1996) coinciden con Weinert al momento de definir a la
satisfaccion en el puesto, centrandose basicamente, al igual que el anterior, en los niveles de
satisfaccion e insatisfaccion sobre la proyeccion actitudinal de positivismo o negativismo,
definiendo a la satisfaccion como “la actitud general de un individuo hacia su trabajo. Una
persona con un alto nivel de satisfaccién en el puesto tiene actitudes positivas hacia el
mismo”. También nos indica que los factores mas importantes que conducen a la
satisfaccion en el puesto son: un trabajo desafiante desde el punto de vista mental,
recompensas equitativas, condiciones de trabajo que constituyen un respaldo, colegas que

apoyen y el ajuste personalidad — puesto.

Por otra parte, el efecto de la satisfaccion en el puesto en el desempeiio del
empleador implica y comporta satisfaccion y productividad, satisfaccion y ausentismo y

satisfaccion y rotacion.

En esta manifestacion encontramos factores importantes, que retroalimentan de

forma positiva o negativa el desempeio de un puesto, conduciendo la satisfaccion a una
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mejora en la productividad, a una permanencia estatica o a una exigencia de movilidad, bien

transitoria o definitiva, para satisfacer los niveles de exigencia personales.

Para Blum y Naylor (1976) los conceptos actitudes, satisfaccion y moral laboral son
muy parecidos y se interrelacionan entre ellos, pero de ninguna forma se pueden considerar
idénticos: las actitudes pueden contribuir a la satisfaccion, que estd compuesta por un

conjunto de ellas y a su vez, la satisfaccion influye en la moral.

Estos autores proponen las siguientes definiciones:

= Actitud laboral: es la manera en que el trabajador se siente con respecto a su trabajo, su
disposicion para reaccionar de una forma especial ante los factores relacionados con este
trabajo.

= Satisfaccion laboral: es el resultado de varias actitudes que tiene el trabajador hacia su
trabajo y los factores relacionados con ¢l y hacia la vida en general.

= Moral laboral: desde el punto de vista del trabajador, consiste en la posesion de un
sentimiento de ser aceptado y de pertenecer al grupo, mediante la adhesion a los fines
comunes y la confianza de que estos fines son deseables. La moral es generada por el grupo,
pero no se trata de la media de las actitudes de los miembros del grupo. La moral comporta
cuatro determinantes fundamentales: el sentimiento de solidaridad del grupo, la necesidad
de un objetivo comun, progreso observable hacia este objetivo y la participacion individual

en las tareas que son consideradas como necesarias para alcanzar dicho objetivo.

Zubieta y Susinos (1992) plantean la existencia de variables que influyen en el nivel
de satisfaccion, dentro de las cuales existe una gran influencia por parte de la edad sobre la

satisfaccion laboral.
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Judge y Hulin (1993) sugirieron que existen tres enfoques diferentes en el campo del
estudio de la satisfaccion laboral: (a) el primero es que las actitudes que desarrolla el
trabajador en el trabajo son basicamente disposicionales, es decir, que son modos de ser
relativamente estables y que han sido aprendidos por medio de la experiencia o tienen como
base la herencia genética del individuo; (b) el segundo es el modelo del procesamiento de la
informacion social que sugiere que la satisfaccion laboral y otras actitudes desarrolladas por
los trabajadores hacia la organizacién se desarrollan basadas en las experiencias y la
informacion dada por otros trabajadores, y (c) el tercer enfoque es el modelo de
procesamiento de informacidn, que se basa en la acumulaciéon de informacion cognitiva

acerca del lugar de trabajo (p. 388-421).

Locke (1976) defini6 a la satisfaccion laboral como un estado emocional placentero
o0 positivo, resultados del aprecio por el propio trabajo o por las experiencias de éste. Se trata
pues de un sentimiento de bienestar, placer o felicidad que experimenta el trabajador en
relacion con su trabajo. Este sentimiento puede ser generalizado o global y abarca todos los
aspectos o factores referidos al trabajo, por lo que se puede decir de “satisfaccion laboral
general”, sin embargo; este sentimiento de satisfaccion o bienestar puede estar referido a
alguno de los aspectos o facetas del trabajo, por lo que se puede entonces de “satisfaccion
laboral por facetas”. Es asi que una persona puede estar satisfecha con respecto al sueldo
que percibe, a sus relaciones con los compaifieros, al grado de responsabilidad que ostenta,
etc. En este caso, la satisfaccion en el trabajo es el resultado de una serie de satisfacciones

especificas, que contribuyen las facetas de la satisfaccion.

Cabe mencionar que este concepto de satisfaccion en el trabajo (general y por
facetas) implica claramente un modelo “compensatorio”, de forma que un nivel elevado de

satisfaccion en una determinada faceta de trabajo puede compensar deficiencias existentes
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en otras determinadas areas. Es asi que se produce un determinado flujo e interaccion entre
los diversos factores o areas de trabajo, de forma que unas facetas pueden ser compensadas
y condicionadas por otras. Por ejemplo, un alto nivel de satisfaccion con las oportunidades
de formacion puede condicionar y afectar a la satisfaccion con la remuneracion. Del mismo
modo, los niveles de satisfaccion general y global en el trabajo no tienen por qué implicar

niveles similares de satisfaccion en cada una de las areas o facetas.

Peir6 et al. (1995) son quienes describen a la satisfaccion laboral como una respuesta
actitudinal y afectiva de caréacter global ante el entorno, las condiciones de trabajo y las

actividades que se han de realizar en el empleo.

Para Spector (1997) que ha definido simplemente como el contenido de un individuo
es con su trabajo; si €l o ella gustan del trabajo o no. Se evalia tanto a nivel global (si el
individuo estd satisfecho o no con el trabajo en general), o en el nivel de facetas
(independientemente de si el individuo estéd satisfecho con diferentes aspectos del trabajo).
El autor enumera 14 facetas comunes: apreciacion, comunicacion, compaineros de trabajo,
beneficios complementarios, condiciones laborales, naturaleza de trabajo, organizacion,
crecimiento personal, politicas y procedimientos, oportunidades de promocion,

reconocimientos, seguridad y supervision.

Zuluaga y Giraldo (2001) afirma que el concepto de satisfaccion hace referencia al
grado que puede experimentar un individuo en su realidad laboral. Representando asi al
componente emocional de la percepcidon y que tiene ademds componentes cognitivos y
conductuales. La variacion de este sentir puede variar de acuerdo a la comparacion de lo que
se desee tener y de lo que se tiene, como consecuencia de este analisis se obtendra un
sentimiento positivo o de satisfaccion o un sentimiento negativo o de insatisfaccion segun

las condiciones que el empleado encuentre en la organizacion.
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Davis y Newstrom (2003) definen a la satisfaccion laboral como el conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con los que los empleados ven su
trabajo. Esta definicién es mas amplia que la primera, pues incluye las emociones y al igual
que al anterior considera que pueden ser favorables (satisfaccion propiamente dicha) o

desfavorables (insatisfaccion).

Segun Palma (2005) la satisfaccion laboral se define como la disposicion o tendencia
relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de

su experiencia ocupacional.

Hegney, et al. (2006), aluden que la satisfaccion en el 4rea de trabajo es ampliamente

determinada por la interaccion entre el personal y las caracteristicas del ambiente.

Gan y Triginé (2012) sefialan que la satisfaccion puede entenderse de dos formas:
como una suma de la satisfaccion en diversos aspectos del trabajo, o como la diferencia que
existe entre el grado en que se satisfacen las necesidades (real) y el grado en que deberia

satisfacerse (ideal).

Nieto (2014) considera que la satisfaccion en el trabajo gira en torno a la medida en
que se satisfacen determinadas necesidades del trabajador y la medida en que ve realizadas

diversas aspiraciones que tiene en el trabajo.

Zayas et al. (2015) menciona que la satisfaccidn laboral hace referencia a la
valoracion de un objeto, proceso o fendmeno cuando se experimenta, o se vivencia algo, y la
satisfaccion cuando culmina una meta. La satisfaccion laboral implica los resultados ya
experimentados, como concepto plantea que la satisfaccion laboral es el resultado de la
valoracion cognoscitiva y afectiva de lo que se percibe de las caracteristicas del trabajo y su

reflejo en el medio.
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Generacion Millennials

Antes comenzar a definir la Generacion Millennials, es preciso comprender qué es

generacion.

Vazquez (2006) propone que el término “Generacion” es un concepto util que nos
ayuda a contextualizar la personalidad social — histérica de un momento dado, asi como las
visiones de mundo de las personas de una época historica. Siendo util también para agrupar

los padrones de conducta y las actitudes sociales de un momento particular.

Para Kupperschmidt (2008) generacion es aquel grupo identificable que comparte la
fecha de nacimiento, edad, ubicacion y eventos importantes de la vida en las fases criticas

del desarrollo.

Segun Johnson y Johnson (2010) generacién es “un grupo de individuos que
nacieron y viven contempordneamente con conocimientos y experiencias comunes que
afectan sus pensamientos, valores, creencias y comportamientos”, y que por ende se los

puede distinguir de sus predecesores.

Ahora bien, entendiendo el concepto de Generacion, comprendamos entonces qué es

Generacion Y o generacion millennials.

Existen muchos rangos de edad propuestos por varios autores, pero para esta
investigacion nos basaremos en la propuesta por Molinari (2011) quien considera a los
millennials como un grupo generacional nacidos entre 1981 y 2000, caracterizado por haber

crecido en una época de avances tecnologicos y de amplia diversidad.
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Dytchwald et al. (2006) menciona que es la generacion de la globalizacion o también
llamada Generation / Net Generation (el haber nacido en el boom tecnologico). Dentro de
los principales acontecimientos memorables de este grupo generacional, se puede mencionar
el surgimiento de la globalizacion y las novedades tecnologicas, siendo uno de las mayores
diferencias entre la cultura generacional del grupo Y o millennials y las demas generaciones

la convivencia con esta tecnologia y su capacidad de interaccion entre ellas.

Lo mismo opina Simon y Gayle (2007) al mencionar que la generacion Y es la
primera en la historia que ha convivido desde nacida con las nuevas tecnologias de la
informacion. Internet, el mundo de las comunicaciones y de la informatica forman parte de
sus rutinas vitales y condicionan sus habitos de vida, comunicacion y por supuesto, trabajo.
Por lo que son considerados como literatos en tecnologia; su vida depende y gira, desde lo

recreacional hasta lo vital, de todas las comodidades que les ofrece la tecnologia.

Segtin Peirano (2008) la generacion millennials valora el respeto por la diversidad, la
justicia, solidaridad, la libertad intelectual, temporal y geografica y la autenticidad. Dentro
de algunas caracteristicas de esta generacion podemos mencionar que no le dan mucha
importancia al dinero, pueden trabajar de dia o de noche, balancean el trabajo con su vida
personal, son sensibles a los problemas sociales y del medio ambiente, son sofisticados en
sus gustos, se inclinan a la comida orgéanica y estan siempre actualizados con la tecnologia.
Asi también, son cuestionadores, desafiantes, irreverentes, individualistas, ciudadanos del

mundo y energéticos.

En el ambito laboral, Begazo y Fernandez (2015) mencionan que los millennials
prefieren trabajar desde casa, no se sienten comodos con los horarios de oficina y buscan ser

emprendedores. Por lo general duran poco tiempo en un empleo gracias a las grandes
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expectativas que generan hacia el trabajo. El tener multiples opciones en diversos puestos de

trabajo y no tener obligaciones, hace que los millennials puedan experimentar cosas nuevas.

Para muchos autores se destaca que los millennials son independientes,
individualistas y firmes creyentes de que el éxito es un camino y no una meta. Ademas, las
personas que pertenecen a esta generacion buscan permanentemente un balance adecuado

entre trabajo y vida social/familiar. (Connell et al., 2012)

Medina (2009) nos menciona que quiénes pertenecen a este grupo generacional
tienen caracteristicas comunes, sin hacer diferencias de cultura, sexo, raza, etc. Lo que
distingue a este grupo es la creatividad, creen que tienen un gran potencial que ain no fue
explorado y que solo se necesita las herramientas y los jefes para que puedan desarrollarlo y
que surjan espontaneamente nuevas ideas; han sido dotados con capacidades innovadoras
que se manifiestan en su enfoque al logro de resultados, descentralizacion respecto a los
procesos y su disposicion a aprender continuamente. Son cortoplacistas, quieren resultados

rapido y dedican todo su esfuerzo para que sus objetivos se hagan realidad.

Varias investigaciones los encasillan, aunque hay otras que prefieren diferenciarlos
de otras generaciones por las habilidades y destrezas que adquirieron en la etapa de

crecimiento. (De la Cruz, 2015)
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I11. METODO

3.1. Tipo de Investigacion

La presente investigacion es descriptiva ya que estd orientada a explicar o identificar
las razones causales de la presencia de ciertos acontecimientos.

Es de tipo comparativa porque parte de la consideracion de dos o mas
investigaciones descriptivas simples; esto es, recolectar informacion relevante en varias
muestras con respecto a un mismo fendémeno o aspecto en interés y luego caracterizar este
fendmeno en base a la comparacion de los datos recogidos, pudiendo hacerse esta

comparacion en los datos generales o en una categoria de ellos (Sullcaray,2013).

3.2. Ambito temporal y espacial

La presente investigacion se llevo a cabo en el afio 2018 en una universidad nacional

perteneciente a la ciudad Lima Metropolitana.

3.3. Variables

Variable de estudio

° Satisfaccion laboral
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Indicadores

e Condicion laboral: Planilla - Recibo por honorarios
e Sexo: Masculino — Femenino

e Tipo de organizacion: Publica — Privada

e Turno de trabajo: Mafiana — Tarde

e Ao académico: 4to, 5to y 6to

Definicion conceptual de las variables

o Satisfaccion laboral. Sensacion que el individuo experimenta al lograr el
restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades. (Ardouin et al.

2000).

o Generacion Millennials. Grupo generacional nacidos entre 1981 y 2000,
caracterizado por haber crecido en una época de avances tecnoldgicos y de amplia

diversidad. (Molinari, 2011)



3.3.1. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables utilizadas
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DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES
- Satisfaccion con la
organizacion. - 01-08
Sensacion que el - Satisfaccion con las
individuo experimenta al | relaciones humanas. - 09-15
lograr el - Satisfaccion con promocion|
Satisfaccion restablecimiento del | y remuneraciones. - 16 -22
laboral equilibrio entre una - Satisfaccién con el control
necesidad o grupo de | y supervision. - 23-29
necesidades. Ardouin, et | - Satisfaccion con la
al (2000) produccion de bienes y - 30-36
servicios
Grupo generacional
nacidos entre 1981 y - Sexo
Generacion | 2000, caracterizado por - Afio académico
Millennials | haber crecido en una 1981 - 2000 - Tipo de
época de avances organizacion

tecnologicos y de amplia
diversidad. Molinari
(2011)

- Turno de trabajo
- Condicion laboral

34.

Poblacion y muestra

Poblacion. La poblacion estd compuesta por 697 alumnos del 4to, 5to y 6to afo de la

Facultad de Psicologia de una universidad nacional de Lima.

Muestra. La seleccion de la muestra fue de tipo intencionado y ha sido calculada en funcion

de la siguiente formula:




B N-Z2p-(1-p)

 (N—-1)-e2+72-p-(1-p)

Valores estadisticos para determinar la muestra:
N=697,p=0,50,q=0,50,d=0.05,z=1.96

Sustituyendo los valores:

n, = (1,96) (0.50) (0.50)
(0.05)
Calculo de la muestra
nf= N
1+ N
n
nf= 697
1+ 1,81
nf= 697
2,81
nf= 248,04

n,=384.16
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La muestra qued6d conformada por 248 alumnos, que representan el 35.58 % de la

poblacion de estudio y se determind en forma no probabilistica - intencional, dado que

previamente se decidi6 trabajar con una universidad, se optd por estudiantes de la facultad

de Psicologia, se ingres6 a aulas y finalmente participaron los que aceptaron de manera

voluntaria.
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Criterios de Inclusion
. Alumnos nacidos entre los afios 1981 al 2000
o Alumnos de la generacion millennials que aceptaron voluntariamente ser evaluados,

después de tener conocimiento el objetivo de la investigacion.

. Protocolos de respuesta debidamente llenados.
J Alumnos que actualmente se encuentran trabajando.
J Alumnos que pertenecen al 4to, 5to y 6to afio de la facultad de Psicologia de una

universidad nacional de Lima.

Criterios de Exclusion

. Alumnos que no aceptaron voluntariamente ser evaluados.

Protocolos de respuesta incompletos e incorrectamente llenados.
o Alumnos que no se encuentran trabajando.
J Alumnos que no pertenecen al 4to, 5to y 6to afio de la facultad de Psicologia de una

universidad nacional de Lima.

3.5. Instrumentos

° Ficha de Datos Personales

La cual permitié recoger datos como sexo, tipo de organizacion en la que labora,

turno de trabajo, condicion laboral y afio académico.
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° Escala de Satisfaccion (ESL — GSN)

Autor: Graciela Sanchez Navarro

Ano: 2009

La escala estd conformada por 45 items, distribuidos en 5 dimensiones y una sub
escala de mentiras. La dimension satisfaccion con la organizacion (8 items), satisfaccion con
las relaciones humanas (7 items), satisfaccion con la produccion de bienes y servicios (7
items), satisfaccion con el control y supervision (7 items), satisfaccion con promocion y
remuneraciones (7 items) y la sub escala de mentiras compuesta por 9 items, las cuales
fueron tomadas del inventario de personalidad de Eysenck Forma B.

La escala puede aplicarse de forma individual o colectiva. Los evaluados deben
responder todas las preguntas, en caso de dudas deben marcar aquellas respuestas que les
parezcan mas adecuados; las opciones de respuesta varian de 0 a 5 puntos, teniendo en
cuenta que en la sub escala de mentiras un puntaje mayor a 4 anularia los resultados de la
prueba.

Con relacion a la validez y a la confiabilidad de la escala se reporta que este
instrumento de recoleccion de informacion cuenta con la validez de contenido, realizada a
través del sistema de jueces (05 psicologos y 05 administradores), los que revisaron su
redaccién y la direccionalidad del items, respecto a que si cada uno de ellos media lo que se
proponia medir. Mediante el Coeficiente de Validez de Aiken (obtuvo un indice de 0.85)
estableciendo que entre los evaluadores existia una alta concordancia de la capacidad de
discriminacion de cada item.

Por otro lado, para evaluar la confiabilidad de la escala y de sus indicadores utiliz6 el
estadistico Alpha de Cronbach. Determind, la confiabilidad del instrumento es altamente
significativa, tanto en la escala general como en cada una de sus dimensiones, como se

especifica a continuacion: Escala de Satisfaccion Laboral (Alfa 0.84 y sig =0.001) y
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Dimensiones de la escala de satisfaccion laboral Satisfaccion con la organizacion (Alfa =
0.83 y sig. = 0.001), Satisfaccion con las relaciones humanas (Alfa = 0.81 y sign = 0.001),
Satisfaccion con la promocion y remuneraciones (Alfa = 0.91 y sig = 0.001), Satisfaccion
con el control y supervision (Alfa = 0.89 y sig = 0.005) y finalmente Satisfaccion con la
produccion de bienes y servicio (Alfa = 0.82 y sig = 0.005).

En el presente estudio también se ha determinado la validez y la confiabilidad de los
items. La validez se ha establecido mediante el método de Constructo, en la modalidad
correlacion Item-Test (Alarcon, 2008). En la tabla siguiente se presentan los indices de
validez obtenidos por los items en cada una de sus respectivas dimensiones o indicadores.
Los resultados permiten apreciar que los valores van desde r= .290 hasta r =.694, es decir,
desde moderadamente débil hasta moderadamente fuerte. Tomando en consideracion a
(Kline, 2005) quien sostiene que para que un item sea considerado como parte integrante de
una Escala desde superar el valor r = .20., se opta por asumir que todos los items en el

presente estudio son validos.

Tabla 2

Estimacion de validez de items mediante el Método de Constructo: Correlacién Item-Test en
la presente muestra

Item SO Item SRH Item SPBS Item cs Item PR
1 374 9 478 16 290" 23 200" 30 383"
2 3677 10 369" 17 446 24 445" 31 346™
3 4137 11 387" 18 548" 25 585" 32 5147
4 4547 120 524 19 510" 26 494 33 631"
5 4307 13 520" 20 467" 27 647 34 694™
6 ,480™ 14 334 21 526 28 737" 35,5457
7 455" 15 416" 22 410" 29 429 36 376"
8 ,459™
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Con relacion a la confiabilidad de la escala y de sus dimensiones, obtenidas

mediante el Coeficiente Alfa de Cronbach, en la siguiente tabla se presentan los valores

obtenidos, los que corroboran la consistencia del instrumento para la medicion de la variable

estudiada. Tomando en consideracion a Rosenthal (citado por Landero y Gonzales, 2005)

este autor sostiene que la confiabilidad mas que una propiedad estatica y definitiva sugiere

concebirla como un valor de uso y para propositos de investigacion sugiere tomar en cuenta

un valor minimo de hasta 0.50.

Tabla 3

Estimacion de la confiabilidad de la Escala de Satisfaccion Laboral con el Método Alfa de

Cronbach en la presente muestra

Indicador Alfa Cronbach N° Items
Satisfaccion con la organizacion
,576
8
Satisfaccion con las relaciones

humanas 532 7

Satisfaccion con la promocion y
remuneraciones SPSBS 620 7

Satisfaccion con el control y

supervision 591 7
Satisfaccion con la produccion 491 7

de bienes y servicio

3.6. Procedimientos

Para la recoleccion de datos se solicitd autorizacion verbal de los profesores de cada

aula de la Facultad. Luego de haber obtenido el permiso, se les informé a los evaluados el
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objetivo de la investigacion y se recalcd que tanto la informacién como los resultados seran
confidenciales.

Seguidamente se distribuyd primero la Ficha de datos personales y la Escala de
Satisfaccion Laboral (ESL — GSN). Posteriormente, se selecciond los protocolos
debidamente contestados procediendo a codificarlos en forma consecutiva.

Una vez concluida la recoleccion de datos, estos se organizaron en una base de datos
para su tabulacion en el paquete estadistico IBM - SPSS 24. (Landero y Gonzales, 2005),

(Quezada, 2017)

3.7. Analisis de datos

En cuanto a la estadistica a utilizar, se hizo uso de la descriptiva a nivel de
frecuencias, porcentajes, promedio y desviacion estandar.

Para determinar la validez de los items se trabajo con el método de constructo en la
modalidad de analisis factorial y la confiabilidad de la escala se hall6 mediante el Alfa de
Cronbach.

Para los diversos analisis comparativos, que dan respuesta a los objetivos e hipotesis
especificas, se determind inicialmente si los datos tenian o no distribucion normal; para ello
se utiliz6 la prueba de Kolmogorov — Smirnov, teniendo en consideracién que la muestra
estaba conformada por mas de 30 evaluados, es decir, ser considerado un grupo grande. A
partir de este proceso se considerd pertinente trabajar tanto con la prueba no paramétrica U
de Man Whitney y con la prueba paramétrica T de Student para grupos independientes.

Se considero trabajar con un nivel de significacion del p < .05. Los resultados son

presentados en tablas y figuras, las cuales tienen su respectiva descripcion.
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IV.  RESULTADOS

A continuacion, se procede a realizar la presentacion de los resultados obtenidos,

inicialmente se presentan a nivel descriptivo y en un segundo momento a nivel inferencial

Analisis descriptivos

En la figura 1 se representa la distribucion de los resultados obtenidos por los
evaluados segln el nivel alcanzado en satisfaccion laboral. Se puede apreciar que el 21.46%

se ubica en el nivel promedio mientras que el 42.70% en el nivel alto y muy alto y 36.84%

en los niveles bajo y muy bajo.

Figura 1
Distribucion de los resultados de los evaluados segiin el nivel alcanzado en satisfaccion
laboral
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En la siguiente tabla se presentan los estadisticos descriptivos de acuerdo a los
diversos indicadores de la escala. Se puede observar que las categorias con mayor
coeficiente de variacion y por ende una mayor variabilidad entre sus encuestados es el de
“Satisfaccion con Promociéon y Remuneraciones” y el de menor variabilidad el de

Satisfaccion con el control y Supervision”.

Tabla 4

Estadisticos descriptivos para la variable satisfaccion laboral y sus indicadores.

Indicador Evaluados Media Desv’lacmn Coef1c1.enfe, de
Estandar Variacion
Satisfaccion
Organizacional 248 24,51 3,590 14,65
Satisfaccion con las
Relaciones Humanas 248 21,19 2,980 14,06
Satisfaccion con la
Produccion de Bienes
y Servicios 248 20,98 3,183 15,17
Satisfaccion con el
Control y
Supervision 248 22,77 3,058 13,43
Satisfaccion con
Promocion y
Remuneraciones 248 21,75 3,354 15,42
Suma General: 248 111,20 7,072 6,36

Satisfaccion Laboral
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Analisis inferencial

A continuacion, se procede al analisis inferencial de los datos para ello inicialmente
se determinard si estos tienen o no distribucién normal y, a partir de ello, se procedera a
elegir una prueba paramétrica o una no paramétrica para hacer la inferencia correspondiente

que permita contrastar cada una de las hipdtesis planteadas.

Para determinar si los datos obtenidos tenian o no distribucién normal al analizarlos
de acuerdo a su condicion (planilla - recibo por honorarios) se aplico la prueba de
Kolmogorov — Smirnov, teniendo en consideracion que cada uno de los grupos estaba
conformado por mds de cincuenta personas. Los resultados obtenidos (Tabla 4) permiten
apreciar que tanto para la satisfaccion laboral como para la mayoria de sus indicadores
(satisfaccion organizacional, satisfaccion con las relaciones humanas, satisfaccion con la
produccion de bienes y servicios, satisfaccion con el control y supervision, y satisfaccion
con promocion), se deberd utilizar una prueba estadistica no — paramétrica (U — Mann
Whitney) para contrastar las hipdtesis, debido a que prevalecen las distribuciones que no
poseen normalidad. Por el contrario, para el indicador “Suma General: Satisfaccion

Laboral”, se utiliz6 una prueba del tipo “T de Student para Muestras Independientes”.
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Tabla 5
Estimacion, con la prueba de Kolmogorov — Smirnov, de la distribucion de datos en

satisfaccion laboral y sus indicadores de acuerdo a la condicion del trabajador.

Kolmogorov-Smirnov

Indicador Condicion Estadistico ol Sig.
) ., Planilla ,091 165 ,002
Satisfaccion Recibo por
Organizacional P ,110 82 ,015
Honorarios
Satisfaccion con Planilla ,096 165 ,001
las Relaciones Recibo por
Humanas Honorarios 109 82 017
Satisfaccién con Planilla 161 165 ,000
la Produccion de :
Bienes y Recibo por 149 22 ,000
Servicios Honorarios ’
. 16
Satisfaccion con Planilla ,140 5 ,000
el Control y :
Supervisién Recibo por ,198 82 ,000
Honorarios
Satisfaccion con Planilla ,141 2.6 ,000
Promocion y Recibo por
Remuneraciones P ,139 82 ,001
Honorarios
Suma General: Planilla ,068 2.6 ,063
Satisfaccion Recibo por
Laboral P 079 82 200%
Honorarios

Se aplica la prueba T de Student y la prueba U — Mann Whitney, para la primera

previamente se analiza la prueba de Levene (sig ,688) y se asume que las varianzas entre los

grupos eran iguales, finalmente se procedié a utilizar el valor de significancia T Student

para este caso. Los resultados obtenidos a partir de la prueba (Tabla 5) permiten apreciar

que existen diferencias estadisticamente significativas cuando se compara la satisfaccion

laboral entre quienes estan registrados por planilla en comparacion a los que emiten recibos

por honorarios profesionales. Al respecto, los puntajes promedio, permiten establecer que

los de mayor satisfaccion son quienes estan en planilla (M = 111.96) que los de recibos por

honorarios (M = 109.68). También se puede apreciar en los hallazgos que tienen diferencias
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estadisticamente significativas entre los evaluados cuando son comparados en el indicador
satisfaccion organizacional. Asi, se establece que mas satisfechos estan los de planilla (M =
24,92) en comparacion a los de recibo por honorarios (23,70). En los otros indicadores de

este grupo no se encontraron diferencias.

Tabla 6
Comparacion de los diversos indicadores y de la percepcion de la satisfaccion laboral

seguin la condicion laboral de los evaluados

Planilla Recibo por Honorarios Tipo de Prueba
Indicador - Desviacig Desviacic MU
Variable Promedio esviacion . omedio esviacion ann - giiden
Estandar Estandar Whitne t (Sig)
y (Sig)
Satisfaccién 24,92 3,72 23,7 3,18 008
Organizacional
Satisfaccion con
las Relaciones 21,47 2,76 20,65 3,33 ,118
Humanas
Satisfaccion con
Promocion y 21,84 3,35 21,59 338 614
Remuneraciones
Satisfaccion con
el Control y 2275 3,09 22,82 3,02 554
Supervision
Satisfaccion con
la Produccion de
Bienes y 20,99 3,111 20,94 3,34 ,963
Servicios
Suma General:
Satisfaccion 111,96 7,11 109,68 6,79 ,017

Laboral

A continuacion, se procedid a determinar si los datos obtenidos tenian o no
distribucién normal al analizarlos de acuerdo al sexo (masculino - femenino). Para ello se
aplico la prueba de Kolmogorov — Smirnov, teniendo en consideracion que cada uno de los

grupos estaba conformado por mas de cincuenta personas. Los resultados obtenidos (Tabla
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6) permiten apreciar que tanto para la satisfaccion laboral como para la mayoria de sus
indicadores (satisfaccion organizacional, satisfaccion con las relaciones humanas,
satisfaccion con la produccion de bienes y servicios, satisfaccion con el control y
supervision, y satisfaccion con promocion y remuneraciones y la suma general: satisfaccion
laboral), se debera utilizar una prueba estadistica no — paramétrica (U — Mann Whitney)
para contrastar las hipotesis, debido a que prevalecen las distribuciones que no poseen
normalidad. Por el contrario, para el indicador “Suma General: Satisfaccion Laboral”, se

utilizo una prueba del tipo “T de Student para Muestras Independientes”.

Tabla 7
Estimacion, con la prueba de Kolmogorov — Smirnov, de la distribucion de datos en

satisfaccion laboral y sus indicadores de acuerdo al sexo.

Kolmogorov-Smirnov

Indicador Sexo Estadistico gl Sig.
Satisfaccion Femenino ,104 131 ,001
Organizacional Masculino ,082 116 ,051
Satisfaccion con las Femenino ,099 131 ,003
Relaciones Humanas Masculino ,110 116 ,002
Satisfaccion con la Femenino ,147 131 ,000
Produccion de Bienes y Masculino 163 116 ,000

Servicios
Satisfaccion con el Control Femenino ,156 131 ,000
y Supervision Masculino ,191 116 ,000
Satisfaccion con Promocion Femenino ;160 131 ;000
y Remuneraciones Masculino ,115 116 ,001

Suma General: Femenino ,074 131 ,076
Satisfaccion Laboral Masculino ,068 116 ,200"

Se aplica la prueba T de Student y la prueba de U — Mann Whitney, al realizar el
analisis se puede apreciar que no existen resultados estadisticamente significativos entre los

grupos de estudio para el caso de sexo.
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Tabla 8
Comparacion de los diversos indicadores y de la percepcion de la satisfaccion laboral

segiin el sexo de los evaluados

Masculino Femenino Tipo De Prueba
Indicador - Variable . Desviacién . Desviacién v M.a nn
Promedio P Promedio P Whitney |, .
Estandar Estandar (Sig) student (Sig)
Satisfaccion
Organizacional 24,54 3,79 24,48 3,41 ,924
Satisfaccion con las
Relaciones Humanas 21,28 3,24 21,12 2,75 ,869
Satisfaccion con
Promocion y 22,03 3,22 21,5 3,46 281
Remuneraciones
Satisfaccion con el
Control y Supervision 22.73 32 2.8 2.94 568
Satisfaccion con la
Produccion de Bienes
y Servicios 20,71 343 21,21 2,94 454
Suma General: 111,29 7,29 111,12 6,9 850

Satisfaccion Laboral

A continuacioén, se procedid a determinar si los datos obtenidos tenian o no
distribucion normal al analizarlos de acuerdo al tipo de organizacion en la cual labora
(publica - privada). Para ello se aplico la prueba de Kolmogorov — Smirnov, teniendo en
consideracion que cada uno de los grupos estaba conformado por més de cincuenta
personas. Los resultados obtenidos (Tabla 8) permiten apreciar que tanto para la satisfaccion
laboral como para la mayoria de sus indicadores (satisfaccion organizacional, satisfaccion

con las relaciones humanas, satisfaccion con la producciéon de bienes y servicios,
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satisfaccion con el control y supervision, y satisfaccion con promocion y remuneraciones),
se deberd utilizar una prueba estadistica no — paramétrica (U — Mann Whitney) para
contrastar las hipotesis para la mayoria de los casos, debido a que prevalecen las
distribuciones que no poseen normalidad. Por el contrario, para el indicador “Suma General:
Satisfaccion Laboral”, se utiliz6 una prueba del tipo “T de Student para Muestras

Independientes”.

Tabla 9
Estimacion, con la prueba de Kolmogorov — Smirnov, de la distribucion de datos en

satisfaccion laboral y sus indicadores de acuerdo al tipo de organizacion donde laboran.

Tipo de Kolmogorov-Smirnov
I 3 . .2z
ndicador Organizacién Estadistico gl Sig.
Publica ,108 77 ,028
Satisfaccion Organizacional Privada ,091 170 ,001
Publica ,108 77 ,028
Satisfaccion con las ,084 170 ,005
Relaciones Humanas Privada
Publica ,145 77 ,000
Satisfaccion con la Produccion ,160 170 ,000
de Bienes y Servicios Privada
Satisfaccion con el Publica 162 77 000
,137 170 ,000
Control y Privada
Supervision
Publica ,140 77 ,001
Satisfaccion con 140 170 000
Promocién y ) ’ ’
Remuneraciones Privada
Suma General: Publica ,089 77 ,200"
Satisfaccion Laboral Privada ,067 170 ,061

Para la comparacion de los diversos indicadores y de la percepcion de la satisfaccion
laboral segln el tipo de institucion en la que laboran los evaluados se aplica la prueba T de

Student y la prueba de U — Mann Whitney, al realizar el analisis se puede apreciar que no
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existen resultados estadisticamente significativos entre los grupos de estudio para el caso de

la categoria de la institucion en donde trabaja.

Tabla 10

Comparacion de los diversos indicadores y de la percepcion de la satisfaccion laboral

seguin el tipo de institucion en la que laboran los evaluados

Publica Privada Tipo de Prueba
Indicador - Variable . Desviacién . Desviacién v M.a o T
Promedio P Promedio , Whitne Student
Estandar Estandar . .
y (Sig) (Sig)
Satlsfacc.lon 24.16 3,93 24,67 3,43 463
Organizacional
Satlsfacc1on con las 21.36 2.94 21,12 3 486
Relaciones Humanas
Satisfaccion con
Promocion y 21,65 2,95 21,8 3,53 415
Remuneraciones
Satisfaccion conel ) o 2,46 22,67 3,3 289
Control y Supervision
Satisfaccion con la
Pl’OdllCClOl;, de Bienes 20,86 3.12 21,03 3.2 623
Servicios
Suma General: 111,01 7.1 111,29 7,08 778

Satisfaccion Laboral

A continuacion, se procedid a determinar si los datos obtenidos tenian o no
distribucién normal al analizarlos de acuerdo al turno de trabajo (mafana — tarde - noche).
Para ello se aplico la prueba de Kolmogorov — Smirnov, teniendo en consideracion que cada
uno de los grupos estaba conformado por més de cincuenta personas. Los resultados
obtenidos (Tabla 10) permiten apreciar que tanto para la satisfaccion laboral como para la

mayoria de sus indicadores (satisfaccion organizacional, satisfaccion con las relaciones
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humanas, satisfaccion con la produccion de bienes y servicios, satisfaccion con el control y
supervision, y satisfaccion con promocidon y remuneraciones), se debera utilizar una prueba
estadistica no — paramétrica (U — Mann Whitney) para contrastar las hipdtesis para la
mayoria de los casos, debido a que prevalecen las distribuciones que no poseen normalidad.
Por el contrario, para el indicador “Suma General: Satisfaccion Laboral”, se utilizd una

prueba del tipo Analisis de Varianza.

Tabla 11
Estimacion, con la prueba de Kolmogorov — Smirnov, de la distribucion de datos en

satisfaccion laboral y sus indicadores de turno de trabajo.

Kolmogorov-Smirnov

Indicador Turno — "
Estadistico gl Sig.
Mafiana ,129 83 ,002
Satisfaccion Tarde ,095 96 ,033
Organizacional .
Noche ,087 68 ,200
Marana ,100 83 ,041
Satisfaccion con las Tarde 090 96 051
Relaciones Humanas ’ ’
Noche ,096 68 ,196
Satisf . Maiana ,137 83 ,001
atisfaccion con la
Produccién de Bienes y Tarde 166 % ;000
Servicios Noche ,148 68 ,001
Marana ,194 83 ,000
Satisfaccion con el Tarde 125 926 ,001
Control y Supervision
Noche ,138 68 ,002
Satisfaccién con Mafiana ,120 83 ,005
Promocion y Tarde ,157 96 ,000
Remuneraciones Noche ,140 68 ,002
S G | Manana ,096 83 ,059
uma General:
Satisfaccion Laboral Tarde ,086 %6 ’079*
Noche ,064 68 ,200

Al comparar los diversos indicadores y la percepcion de la satisfaccion laboral segun

el turno de trabajo de los evaluados se aplican las pruebas Kruskal Wallis y la de Analisis de
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Varianza. Se aprecia en la tabla siguiente que no existen resultados estadisticamente

significativos entre los grupos de estudio para el turno de trabajo de los evaluados.

Tabla 12
Comparacion de los diversos indicadores y de la percepcion de la satisfaccion laboral

segtin el turno de trabajo de los evaluados

Maiiana Tarde Noche Tipo de
) Prueba
Indicador - Kruskal
Variable . Desviacion . Desviacion . Desviacion us .a ANOVA
Promedio . Promedio . Promedio , Wallis .
Estandar Estandar Estandar (Sig) (Sig)
Satisfaccion
Organizacional 24,58 2,92 24,39 3,85 24,6 3,98 ,978
Satisfaccion
con las
Relaciones 21,43 2,99 21,3 3,06 20,75 2,85 ,338
Humanas
Satisfaccion
con Promocion
Y 22,24 3,19 21,77 3,3 21,13 3,58 ,153
Remuneraciones
Satisfaccion
con el Control ), o, 2,85 22,6 3,3 22,94 2,99 671
y Supervision
Satisfaccion
con la
Produccionde , ;5 3,41 21,2 3,05 20,94 3,11 619
Bienes y
Servicios
Suma General:
Satisfaccion 111,82 6,19 111,26 7,52 110,37 7,44 ,454

Laboral

A continuacion, se procedid a determinar si los datos obtenidos tenian o no
distribucién normal al analizarlos de acuerdo al grado de estudio (cuarto — quinto - sexto).
Para ello se aplico la prueba de Kolmogorov — Smirnov, teniendo en consideracion que cada

uno de los grupos estaba conformado por més de cincuenta personas. Los resultados
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obtenidos (Tabla 12) permiten apreciar que tanto para la satisfaccion laboral como para sus
diversos indicadores (satisfaccion organizacional, satisfaccion con las relaciones humanas,
satisfaccion con la produccion de bienes y servicios, satisfaccion con el control y
supervision, satisfaccion con promocioén y remuneraciones y la suma general: satisfaccion
laboral), se debera utilizar una prueba estadistica no — paramétrica (U — Mann Whitney)
para contrastar las hipotesis, debido a que prevalecen las distribuciones que no poseen

normalidad.

Tabla 13
Estimacion, con la prueba de Kolmogorov — Smirnov, de la distribucion de datos en

satisfaccion laboral y sus indicadores de acuerdo al aiio de estudio.

Kolmogorov-Smirnov

Indicador Ao

Estadistico gl Sig.

) » Cuarto ,125 94 ,001

Satisfaccion Quinto 107 80 024

Organizacional

Sexto ,114 73 ,020

Satisfaccié 1 Cuarto ,101 94 ,020

Relaciones Humanas Quinto 102 80 040

Sexto ,115 73 ,018

Satisfaccién con la Cuz-lrto 187 94 ;000

Produccién de Bienes y Quinto ,154 80 ,000

Servicios Sexto ,129 73 ,004

. y Cuarto ,150 94 ,000

Satisfaccion con e.:l’ Quinto 143 R0 1000
Control y Supervision

Sexto ,169 73 ,000

. .. Cuarto ,141 94 ,000

Satisfaccion con i

Promocién y Quinto ,143 80 ,000

Remuneraciones Sexto 151 73 ,000

Suma General: Cuarto 11 94 ,006

Satisfaccion Laboral Quinto ,103 80 ,037

Sexto ,105 73 ,045

Para la comparacion de los diversos indicadores y de la percepcion de la satisfaccion

laboral segtin afio de estudio en la que laboran los evaluados se aplica la prueba Kruskal
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Wallis, al realizar el analisis se puede apreciar que no existen resultados estadisticamente

significativos entre los grupos de estudio para el afo de estudio que cursa del trabajador.

Tabla 14

Comparacion de los diversos indicadores y de la percepcion de la satisfaccion laboral

segiin el ario de estudios

Kruska
. 1
] Cuarto Quinto Sexto Wallis
Indicador - .
Variable (Sig)
Promedi Desviaci6 Promedi Desviacion Promedi Desviacio
0 n 0 Estandar ) n
Estandar Estandar
Satisfaccion 24,83 3,6 24,46 3,74 24,15 3,41 263
Organizacional
Satisfaccion con las
Relaciones 21,3 2,94 20,59 3,28 21,73 2,58 ,118
Humanas
Satisfaccion con
Promocion y 21,53 3,45 21,84 3,49 21,95 3,09 712
Remuneraciones
Satisfaccion con el
Control y 23,04 3,23 22,98 3,21 22,19 2,59 ,099
Supervision
Satisfaccion con la
Produccion de 21,11 3,14 21,34 2,9 20,41 3,49 ,187
Bienes y Servicios
Suma General:
Satisfaccion 111,81 7,05 111,2 7,15 110,42 7,05 ,196

Laboral
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

A continuacion, se procede a realizar el analisis correspondiente en funcioén a los

diversos resultados obtenidos.

Con relacion a los resultados descriptivos, cuando los evaluados son ubicados de
acuerdo al nivel de satisfaccion, se aprecia que el 36.84% logra los niveles bajo y muy bajo;
21.46% el nivel promedio, y el 42.70% el nivel alto y muy alto. Este indicador muestra que
la satisfaccion laboral de los estudiantes de la Universidad en la que se realizd la
investigacion tiene tendencia, en general, a alta.

Por otro lado, se puede apreciar que solo el 21.46% de la totalidad de individuos se
encuentran en el nivel bajo y muy bajo, por lo cual se puede inferir que una de cada cinco
personas no se encuentra satisfechos con respecto a su entorno laboral. Sin embargo, la
mayoria tiene una respuesta positiva hacia la escala. Este resultado es la consecuencia de
muchos factores a tener en cuenta, y para apreciar el por qué existen estas diferencias, se
puede hacer referencia a las variables de este estudio.

Ademés, se observa que las categorias con mayor coeficiente de variacion y por ende
una mayor variabilidad entre las respuestas de los evaluados es el de “satisfaccion con
promocion y remuneraciones” y el de menor variabilidad el de ““satisfaccion con el control y
supervision”. El primer resultado podria tener relacion con las diferencias que existen entre
tipos de empleos, muchas veces existe un pago desigual entre los trabajadores de una misma
empresa dependiendo del rubro en el cual laboren. Estas condiciones pueden generar un
comportamiento de alta variabilidad entre los sueldos de los mismos, y las respuestas a los

indicadores de la escala que se relacionan con este indicador.
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En cuanto a la menor variabilidad de la “satisfaccion con el control y supervision”
podria ser explicada considerando que los encuestados fueron estudiantes de psicologia, en
general esto puede conllevar a que el grado de control y supervision de los mismos sea de
alguna manera similar, en esta etapa de la carrera. Este hallazgo, ademas lleva a pensar que
en este grupo hay tolerancia por el control y la supervision; siendo esta posicion
concordante con la de Palacios y Moncayo (2017) quienes sostienen que la supervision
ayuda a elevar los niveles de satisfaccion laboral, y, es mas alto atn, cuando el grado de
supervision es apreciado como estricto.

Con relacion al objetivo especifico 1 que se orienta a comparar la satisfaccion
laboral en personas de la generacion millennials de una universidad nacional de Lima segun
condicidon y su respectiva hipotesis la cual enuncia que existen diferencias significativas
entre la satisfaccion laboral y sus diversos indicadores segin la condicion de las personas de
la generacion millennials de una universidad nacional de Lima, el analisis de resultados se
reporta a continuacion.

A partir de las pruebas de U de Mann Whitney y T de Student para muestras
independientes se aprecia la existencia de diferencias estadisticamente significativas (p <
0,017) cuando se compara la satisfaccion laboral entre quienes estan registrados por planilla
en comparacion a los que emiten recibos por honorarios profesionales. Al respecto, el
puntaje promedio en quienes estan en planilla (M = 111.96) son mayores que los de recibos
por honorarios (M = 109.68). También se puede apreciar en los hallazgos que diferencias
estadisticamente significativas entre los evaluados cuando son comparados en el indicador
satisfaccion organizacional (p < ,008). Asi, se establece que mas satisfechos estan los de
planilla (M = 24,92) en comparacion a los de recibo por honorarios (23,70). En los otros

indicadores de este grupo no se encontraron diferencias.



48

Estos hallazgos sugieren que el hecho de que un trabajador esté en planilla hace que
el mismo se sienta mas identificado con la organizacion con la cual trabaja. El autor de esta
investigacion sugiere que esto se puede deber a que es una practica comun que las empresas
contraten a personas en la modalidad recibo por honorarios, cuando necesitan a terceros para
realizar un servicio de caracter no — fundamental para la empresa, y las mismas no
establecen vinculos formales con estas personas. Usualmente los trabajadores de planilla
gozan de un contrato que demuestra cierto caracter de interés por parte de la empresa al
trabajador, asi como mayores beneficios a los mismos. Lo sefialado concuerda con Herrera
(2018), quien menciona que los trabajadores que son contratados por recibos por honorarios
no gozan de gratificaciones, asignacion familiar, afiliaciéon a la Administradora de Fondos
de Pensiones, etc.

Seguidamente, respecto al objetivo especifico 2 el cual compara la satisfaccion
laboral en personas de la generacion millennials de una universidad nacional de Lima seglin
sexo, y su respectiva hipdtesis la cual enuncia que existen diferencias significativas entre la
satisfaccion laboral segin el sexo de las personas de la generacion millennials de una
universidad nacional de Lima.

A partir de las pruebas de U de Mann Whitney y T de Student para Muestras
Independientes no se aprecia la existencia de diferencias estadisticamente significativas en
ninguno de los indicadores cuando se compara la satisfaccion laboral entre el sexo de los
trabajadores. Por ende, los resultados muestran que, conforme a los indicadores de
satisfaccion laboral para la muestra estudiada, tanto el sexo masculino como femenino
muestran niveles similares. Este resultado demuestra que el rol de la mujer en la sociedad ha
ido aumentando, y que para este grupo las condiciones de satisfaccion laboral se encuentran
de una manera muy homogénea. Este resultado se puede deber al nivel de educacion de las

personas que tomaron esta prueba y se debe hacer un anélisis a profundidad para entender
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los factores que llevan a este resultado, para que se pueda extrapolar a la sociedad peruana
en su conjunto. Este hallazgo difiere de lo analizado por Carrillo et al. (2013), quien
menciona que las mujeres tienen un mayor nivel de satisfaccion laboral que los hombres
(factor de género). Esta diferencia se puede deber a las sociedades de los paises en donde se
realizan los estudios, y la proyeccion social y normas de las empresas en donde trabajan las
personas que fueron participes de la investigacion.

Al continuar con el analisis, respecto al objetivo especifico 3, que se orienta a
comparar la satisfaccion laboral en personas de la generacion millennials de una universidad
nacional de Lima segun el tipo de organizacion en la que laboran, y su respectiva hipdtesis,
la cual enuncia que existen diferencias significativas entre la satisfaccion laboral seglin el
tipo de organizacion en las que laboran las personas de la generacion millennials de una
universidad nacional de Lima.

A partir de las pruebas de U de Mann Whitney y T de Student para Muestras
Independientes no se aprecia la existencia de diferencias estadisticamente significativas en
ninguno de los indicadores cuando se compara la satisfaccion laboral entre el tipo de
organizacion en la cual laboran. Por ende, los resultados muestran que conforme a los
indicadores de satisfaccion laboral para la muestra estudiada tanto el trabajar para una
institucion publica o privada muestran niveles similares entre sus trabajadores. Este
resultado sefiala importantes similitudes entre lo que viene a ser las condiciones de trabajo
para ambos tipos de instituciones.

Seguidamente, respecto al objetivo especifico 4 que se orienta a comparar la
satisfaccion laboral en personas de la generacion millennials de universidad nacional de
Lima segiin el turno de trabajo y su respectiva hipotesis la cual enuncia que existen
diferencias significativas entre la satisfaccion laboral segiin el turno de trabajo de las

personas de la generacion millennials de una universidad nacional de Lima.
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A partir de las pruebas de U de Mann Whitney y T de Student para Muestras
Independientes no se aprecia la existencia de diferencias estadisticamente significativas en
ninguno de los indicadores cuando se compara la satisfaccion laboral con el turno de
trabajo. Por ende, los resultados muestran que conforme a los indicadores de satisfaccion
laboral para la muestra estudiada tanto el turno mafiana, como el de tarde, y noche niveles
similares. Este resultado demuestra que existen personas dentro de la muestra que prefieren
trabajar el turno en el que se encuentran y que no existe diferencias de satisfaccion entre los
grupos.

Finalmente, respecto al objetivo especifico 5 que se orienta a comparar la
satisfaccion laboral en personas de la generacion millennials de una universidad nacional de
Lima segun su afo académico, y su respectiva hipotesis la cual enuncia que existen
diferencias significativas entre la satisfaccion laboral segun el grado académico de las
personas de la generacion millennials de una universidad nacional de Lima.

A partir de las pruebas de U de Mann Whitney y T de Student para Muestras
Independientes no se aprecia la existencia de diferencias estadisticamente significativas en
ninguno de los indicadores cuando se compara la satisfaccion laboral segliin el afio
académico de los trabajadores. Por ende, se puede apreciar que tanto los estudiantes que se
encuentran en cuarto, quinto y sexto aflo tienen un resultado similar en cuanto a la escala de
satisfaccion en el trabajo. De esta manera, se puede agrupar a toda esta categoria en

“Estudiantes de ultimo afio” y afirmar que no existen diferencias en todo este aglomerado.
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VI. CONCLUSIONES

Al evaluar la satisfaccion laboral en niveles (Muy baja, baja, promedio, alta, y muy
alta), el mayor porcentaje de los evaluados se ubica en el nivel alto y muy alto;
seguidamente en los niveles bajo y muy bajo, y finalmente en el nivel promedio.
Existen diferencias significativas entre la satisfaccion laboral segin la condicion
laboral (Planilla — Recibo por Honorarios) de las personas de la generacion millennials
de una universidad nacional de Lima.

No Existen diferencias significativas entre la satisfaccion laboral segtn el sexo de las
personas de la generacion millennials de una universidad nacional de Lima.

No Existen diferencias significativas entre la satisfaccion laboral segun el tipo de
organizacion en las que laboran las personas de la generacion millennials de una
universidad nacional de Lima.

No Existen diferencias significativas entre la satisfaccion laboral segliin el turno de
trabajo de las personas de la generacion millennials de una universidad nacional de
Lima.

No existen diferencias significativas entre la satisfaccion laboral segin el afio
académico de las personas de la generacion millennials de una universidad nacional de

Lima.
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VII. RECOMENDACIONES

Considerando que un 36.84% de los evaluados se encuentra en el nivel bajo o muy
bajo se satisfaccion laboral resulta pertinente trabajar con ello aspectos relacionados a
fomentar un mayor grado de bienestar con relacion a sus propias organizaciones en las
que se desempefian.

Realizar otros estudios con otros grupos poblacionales para identificar la
caracterizacion de esta variable estudiada.

Aumentar el tamafio muestral de futuras investigaciones para obtener una base de
datos inclusive mds representativa que la actual y para que se pueda extrapolar a

distintos tipos de poblaciones.
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IX. ANEXOS

Anexo A

Ficha de datos

Edad: ........ ainos Sexo: M( ) F ( )
Tipo de organizacién en la que labora: Privada ( ) Pablica ( )
Condicion laboral: Planilla () Recibo por honorarios ( )

A0 2acaAdéMiCO: ceevevrerreeeeeeeenns

Turno de trabajo: Manana ( ) Tarde ( ) Noche ( ) Otro ( )

Anexo B

ESL-09

Instrucciones: A continuacion se presenta un conjunto de reactivos que especifican
situaciones que se presentan a nivel organizacional, que generan en usted un rango de
respuestas jerarquizadas que van desde: Nunca a Siempre, tal como se puede observar en los
casilleros que se encuentran a la derecha de cada reactivo. Usted deberd marcar solo una
alternativa de las seis probables, la cual representa por lo general su sentir en estos ultimos
dos afios. Responda a todas las preguntas (reactivos) de manera sincera. Las alternativas de

respuesta son las siguientes:

Nunca (0), Rara vez (1); A veces (2), Regularmente (3); Casi siempre (4),

Siempre (5).



61

Satisfaccion con la organizacion (so)

Rv

Av

Cs

1 La organizacién cumple con las disposiciones y leyes
laborales dentro de los plazos previstos

2 | Los directivos de la organizacion manejan adecuadamente
las negociaciones con sus trabajadores en aspectos laborales

3 La organizacion brinda seguridad en el empleo

4 | Reconocen los directivos de la organizacion el tipo de
participacion que usted realiza a traves de su departamento
en la consecucion de las metas organizacionales

5 Se preocupan los directivos por brindar un excelente clima
laboral a sus trabajadores

6 | Los cargos jefaturales se otorgan a los mas capaces

7 | Cumple la organizaciéon puntualmente con otorgar los
diferentes beneficios otorgados por el gobierno.

8 | Los jefes se identifican activamente con la mision y vision
de la organizacion

Satisfaccion con las relaciones humanas (srh)

9 | Se respira un trato de igualdad y justicia en la organizacion

10 | Por el tipo de trabajo es importante establecer una relacion
empatica con los clientes internos y externos

11 | Le tiene sin cuidado el establecer relaciones interpersonales
con sus compaifieros de labores

12 | Es capaz de establecer limites con sus compafieros en los
roles que desempefia cuando asume alguna delegatura o
cargo

13 | Llevarse bien y establecer una relacion amical con sus
compaifieros es una caracteristica de la organizacion

14 | Sus compafieros de trabajo se interesan por las situaciones
personales que usted atravieza en algun momento dentro de
la organizacion

15 | Su nivel de tolerancia le permite adaptarse y adecuarse a las
caracteristicas de personalidad de sus compaieros
Satisfaccion con la produccion de bienes y servicios
(spbs)

16 | Considera que las metas y tasas de produccion exigidos por
la organizacion son adecuados

17 | Se le brinda los medios y materiales para alcanzar la tasa de
produccion exigida

18 |Puede decidir autonomamente aspectos relativos al trabajo
respetando las normas

19 | Es capaz de trabajar con eficiencia bajo presion de tiempo

20 | Sus superiores valoran y reconocen los esfuerzos que usted
realiza para alcanzar las tasas de produccion exigidas

21 | A pesar de la existencia de discrepancias al interior del
grupo de trabajo todos participan activamente en el logro de
los objetivos

22 | Es capaz de adaptarse y adecuarse en la produccion de

bienes y servicios dentro de los lineamientos presupuestales
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Satisfaccion con el control y supervision (scs)

23 | Le mortifica que le esten comprobando y verificando
continuamente sus actividades

24 | Esta consciente que el control y supervision de las
actividades es parte de la politica organizacional

25 | Le brindan retroinformacion de sus actividades realizadas
despues del proceso de verificacion

26 | Observa que solo controlan minuciosamente a
determinados trabajadores

27 | Considera que la supervision es usada como un instrumento
de presion laboral

28 | La fiscalizacion a que es sometido usted en el trabajo le
genera tension emocional

29 | La realizacion de inspecciones generales cada cierto tiempo
es parte de la politica de la organizacion

Satisfaccion con la promocion y remuneraciones (spr)

30 | El salario que recibo corresponde a la tasa de produccion
exigida por la organizacion

31 | Todos los trabajadores tienen las mismas posibilidades para
someterse al sistema de comisiones, premios economicos ¢
incentivos que ofrece la organizacion

32 | Todos tienen acceso al sistema de promocion en forma justa
e igualitaria en la organizacion

33 | Todos los trabajadores tienen las mismas oportunidades de
formacion que la organizacion ofrece

34 | Las dietas, horas extras y pluses que ofrece la organizacién
son accesibles solo a determinados trabajadores

35 | El trabajo extra es recompensado de alguna forma por la
organizacion

36 | Hay personas en la organizacion que son promocionados y/o
ganan mas que muchos, sin que estos cuenten con las
competencias que en el papel se exige para ello.

Total
Escala de mentiras (1) Si No

1 | Cuéndo nifo(a) hacia inmediatamente lo que decian, sin refunfufar

2 | Se enoja a veces

3 | Serie a veces de chistes graciosos

4 | Estd completamente libre de prejuicios de cualquier tipo

5 | Alardea (se jacta, se panudea) un poco a veces

6 | Contesta siempre una carta personal tan pronto como después de

haberlo leido

7 | Deja algunas veces para mafiana lo que deberia hacer hoy.
8 | Ha dicho alguna vez mentiras en su vida
9 | Se le hace més facil ganar que perder un juego

Total
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Anexo C: Figuras complementarias
Figura 2.

Distribucion de los resultados de los evaluados segun el nivel alcanzado en el indicador

satisfaccion con la organizacion
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Figura 3.

Distribucion de los resultados de los evaluados segun el nivel alcanzado en el indicador

satisfaccion relaciones humanas

40

304

Percent

207

T T T I
Muy Bajo Eajo Promedio Alto Muy Ao



64

Figura 4.

Distribucion de los resultados de los evaluados segun el nivel alcanzado en el indicador
promocion y remuneraciones
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Figura 5.

Distribucion de los resultados de los evaluados segun el nivel alcanzado en el indicador
control y supervision
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Figura 6.
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Distribucion de los resultados de los evaluados segun el nivel alcanzado en el indicador

produccion de bienes y servicio
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