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Investigacion Cientifica

Caracterizacion de la satisfaccion laboral y
condiciones de trabajo de una empresa de seguridad
en la ciudad de Barranquilla durante el afnio 2012

Characterisation of job satisfaction and working conditions in a
security company in the city of Barranquilla during 2012

ALBERTO ENRIQUE CANDANOZA HENRIQUEZ!, JORGE ISAAC LECHUGA CARDOZO?

Resumen

La satisfacciéon laboral y las condiciones de trabajo a
lo largo del tiempo se han entendido como elementos
que inciden en la calidad de vida de los trabajadores y
cobran gran importancia en todas las realidades orga-
nizacionales. Esta es una investigaciéon que tiene como
fin caracterizar la satisfaccién laboral y condiciones de
trabajo de una empresa de seguridad en la ciudad de
Barranquilla, Colombia, durante el afio 2012, y busca
dar una visién general sobre las practicas de clima y
bienestar laboral dentro de una organizacioén real a partir
de lo encontrado en la investigacion objeto de estudio.
Se realiz6 un estudio cuantitativo, no experimental, de
tipo exploratorio, utilizando el disefio transversal y el
muestreo como censo de tipo “de hecho o de facto” con
una participaciéon de una empresa de seguridad en la
ciudad de Barranquilla. En efecto se utilizé el test de
medicién de la satisfaccién laboral y condiciones de
trabajo. Como resultado se encontré insatisfaccion la-
boral con un indice del 6,92 y condiciones de trabajo en
un nivel de 7,37; su mayor debilidad son las relaciones
laborales y las variables mas criticas son la resolucién de

conflictos y el autoritarismo; en cuanto a la condiciones
laborales preocupa el ambiente fisico que los rodea. Por
tanto, se concluye que se debe trabajar en estrategias que
incentiven la mejora de las relaciones facilitando la co-
municacion, la estabilidad, el deseo de permanencia, los
estilos de direccién y la autonomia de los colaboradores
en el puesto de trabajo.

Palabras clave: Calidad de vida, Condiciones de
trabajo, Guardas de seguridad, Motivacion, Salud laboral,
Satisfaccion.

Abstract

Job satisfaction and working conditions over time have
been understood as elements that affect the quality of life
of workers and loom large bathroom all organizational
realities. This is an investigation that aims to characterize
fin job satisfaction and working conditions of a security
company in the city of Barranquilla in 2012, the One the-
refore seeks to give overview of the practices of climate
and labor welfare in A true From the Object Found in
Research study organization. Quantitative performing
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UN study, non-experimental, exploratory, using the
cross Design and census sampling rate as “de facto or de
facto” with the participation of a security company in the
city of Barranquilla. Indeed test Measuring Job Satisfac-
tion and Working Conditions USING. As a result m job
dissatisfaction found a rate of 6.92, and the Working at
the UN level 7.37; Weakness mayor son and Industrial
Relations are more critical variables Conflict Resolution
and authoritarianism, as to the working conditions con-
cerned the physical environment that surrounds them.
Therefore we conclude that working on strategies that
encourage the improvement of relations facilitating com-
munication, Stability, desire for permanence, Leadership
Styles and autonomy of employees in the workplace.

Keywords: Motivation, Satisfaction, Security guards,
Occupational health, Quality of Life, Working conditions.

Introducciéon

La satisfaccién laboral y las condiciones de
trabajo, son hoy los factores claves en la calidad
de vida del talento humano y su estudio en
profundidad, diagnéstico y mejoramiento
incide de manera directa en el denominado
espiritu de la organizacion. Existen diferentes
herramientas que se pueden emplear para
su medicion y diagndstico y que consideran
numerosas variables que giran en torno a
los valores de la organizacién, las creencias,
comportamientos, costumbres y practicas
empresariales, para esclarecer las causas de la
satisfaccion e insatisfaccién en el trabajo y su
incidencia en los cambios organizacionales'.

Uno de los cambios maés espectaculares en el
pensamiento directivo durante los tltimos 15
afios ha sido el cambio en el papel de los em-
pleados en la organizacién. De hecho, nada
sirve mejor de ejemplo sobre la revoluciona-
ria transformacion del pensamiento de la era
industrial a la forma de pensar de la era de la
informacioén, que la nueva filosofia de gestion
sobre la forma en que los empleados contribu-
yen a la organizacion. Hoy casi todo el trabajo
de rutina ha sido automatizado: las operaciones
de fabricacién controladas por computadoras

han sustituido a los trabajadores en el caso
de las operaciones repetitivas de produccion,
proceso y montaje. Ademas, realizar el mismo
trabajo una y otra vez, con el mismo nivel de
eficiencia, ya no es suficiente para el éxito de
la organizacion?®.

Para que una organizacién se pueda mantener
debe mejorar continuamente. Las ideas para
mejorar los procesos y la actuaciéon de cara
a los clientes deben provenir, cada vez mas,
de los empleados que estdn cerca de los
procesos internos y de los mismos clientes de
la organizacién. Este cambio exige una gran
recualificacion de los empleados, para que
sus mentes y sus capacitaciones puedan ser
movilizadas a favor de la consecucién de los
objetivos de la organizacién. Los esfuerzos
para mejorar la vida laboral constituyen
labores sistematicas que llevan a cabo las
organizaciones para proporcionar a los
empleados una oportunidad de mejorar sus
puestos y su contribucién a la empresa, en un
ambiente de mayor confianza y respeto, segin
Amaya citado por Torrecilla®.

En primer lugar, para lograr mejoras a largo
plazo en la productividad, es indispensable
mejorar la calidad del entorno laboral. Si
se piensa a corto plazo, una administracion
autocratica no puede mantener progresos
significativos en los niveles de productividad
porque el deterioro en el entorno laboral lleva
no solo a mayores niveles de ausentismo,
tasas de rotacién y renuncias, sino también
a la lentitud, el desgano y la indiferencia, el
personal se retira psicolégicamente de sus
labores y predomina la actitud de cumplir
exactamente con el minimo requerido®.

Dadas las necesidades de las organizaciones de
efectuar mejoras por la influencia ejercida por
las transformaciones del entorno, estos cambios
tienen que ir por lo general acompafados de
alteraciones de las actitudes y de la conducta
del personal. De aqui la importancia, cada vez
mayor, de realizar estudios e investigaciones
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sobre el clima, con el fin de diagnosticar e
identificar el tipo de actitudes predominantes
del personal, a efectos de poder modificarlas
si fuera necesario®.

Es decir, las actitudes estan en interaccién
constante con la satisfaccion del trabajador,
es por ello que, segtn las condiciones, el tipo
de actitudes y conducta que manifiestan las
personas en las organizaciones, se desarrollaran
las tareas con mayor o menor eficacia, por lo
que, como se ha dicho, el nivel de satisfacciéon
y las condiciones incide sin duda en los
resultados en una empresa*.

Métodos

Investigacion experimental, descriptiva trans-
versal. Requiere del rigor cientifico a través del
conjunto de técnicas de analisis estadistico que
incluye el anélisis cuantitativo del comporta-
miento del grupo objeto de estudio. Con estos ni-
veles y los objetivos antes mencionados, se ubica
la investigacion en el paradigma cuantitativo.

El tipo de instrumento que se utiliz6 fue la en-
cuesta o cuestionario estructurado del grupo
objetivo que se expuso al andlisis estadistico
a través del software especializado, asi como
las fuentes secundarias como textos y bases de
datos especializadas.

Poblacion de estudio. Colaboradores en el
area operativa de la empresa, que cuenta con
80 guardias de seguridad. Se escogieron 25
guardias de seguridad.

Tipo de muestreo. No aleatorio.
Resultados

Del total de la poblacién, 12,1% (22) dieron
respuesta al instrumento, donde 85% corres-
ponde a personal operativo de la empresa, 73%
son guardias de seguridad, 37% corresponde
a personal vinculado con antigtiedad mayor a
61 meses, 50% esta entre los 31 y los 40 afios,

91% son de género masculino y 68% tiene un
contrato laboral.

Los resultados de satisfacciéon por poblacion
determinan que por area de trabajo el personal
operativo se encuentra aceptablemente satis-
fecho, la recepcién insatisfecha y la gerencia
satisfecha. A nivel de cargos, el asistente admi-
nistrativo y guardas de seguridad se encuen-
tran aceptablemente satisfechos, el supervisor y
el asistente financiero insatisfecho y el gerente
financiero satisfecho.

En términos de antigtiedad, la poblacién menor
al2 mesesy la superior a 61 meses se encuentra
aceptablemente satisfecha, mientras que los
empleados con antigiiedad entre los 13 y los
60 meses insatisfechos. Por edad el personal
entre 31 y 40 afios se encuentra aceptablemen-
te satisfecho, mientras que los de 20 a 30 y 41
a 50 insatisfechos. Lo que respecta al género
las mujeres se encuentran insatisfechas (9%)
y los hombres aceptablemente satisfechos. El
personal con contrato laboral se encuentra in-
satisfecho, prestacion de servicios satisfecho y
temporal aceptablemente satisfecho.

La satisfaccion organizacional arrojé una cali-
ficacion de 6,8 determinando que pocas veces
sienten el conjunto de estimulos que potencian
su percepcion de su empresa como tal, como
organizacion o como lugar en el que trabaja, se
realiza y gana una remuneracion. Las variables
criticas en este punto son el deseo de promo-
cion y la comunicaciéon organizacional con 6,8
y 6,5 respectivamente.

La satisfaccion con actividades laborales con
una calificaciéon de 7,3, muestra que ocasio-
nalmente sienten el conjunto de estimulos en
determinado puesto de trabajo en la empresa
para potenciar la percepciéon de su propio
trabajo. Las variables criticas en este punto
son autonomia 6,8, estilo de direccion 6,9 y
autoritarimo 5,2.

Las condiciones de trabajo con una calificacionde
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7,4 muestra que el entorno fisico y material que
rodea al colaborador en su propio puesto de tra-
bajo ocasionalmente es satisfactorio. La variable
critica es el ambiente fisico que los rodea con 6,3.

Discusion

Alaluz de los objetivos y resultados se hacen
las siguientes recomendaciones a los directivos
de Guardianes de La Costa, enfocadas a gene-
rar estrategias que mejoren las condiciones de
trabajo y calidad de vida de sus empleados,
ejerciendo un cambio favorable en la direccion.

Se deben implementar programas integrales
de capacitacién, entrenamiento y desarrollo,
dotando a los colaboradores para lograr cam-
bio personales que mejoren la interrelacion
y desemperio de sus funciones considerando
sus necesidades personales, en la elaboracion
de la capacitaciéon dando la oportunidad de
expresion. Dessler® manifiesta que para Likert
el clima organizacional debe ser visto como una
variable interpuesta entre algtn tipo de progra-
ma de capacitacion o adiestramiento gerencial
y el desempefio o satisfaccion gerencial.

Necesidad de mejorar las comunicaciones inte-
rareas, se propone generar espacios para incen-
tivar la comunicacién y la cohesién a través de
dinamicas de grupo. Segtin Litwin y Stringer,
citados por Varela et al., la comunicacion flui-
da entre las distintas escalas jerarquicas de la
organizacion evitan que se genere el conflicto.

Participacién en la toma de decisiones y mayor
integracion familiar de los empleados. Facilitar
de un modo maés agil, material de trabajo y
trato mas cordial de los directivos hacia ellos.
Béez y Barra’ sustentan que la autonomia y la
participacion activa en la toma de decisiones
son también factores altamente motivantes que
contribuyen a la percepcién de CVL vy, consi-
guientemente, a la satisfacciéon con el puesto
de trabajo y el compromiso.

Reforzar la confianza del personal permitiendo
su libertad en el desarrollo de sus funciones.

Sostiene Likert, citado por Brunet®, en los sis-
temas participativos el clima es de confianza
y se logra altos niveles de compromiso de los
trabajadores con la organizaciéon y sus obje-
tivos. Las relaciones entre la direccién y los
trabajadores son buenas y reina la confianza
en los diferentes sectores de la organizacion.
Elaborar documentos de control para medir
eficientemente el desempenio en términos cua-
litativos y cuantitativos para cada empleado,
con el fin de evitar favoritismos y toma de
decisiones subjetivas en apoyo a promocién y
reconocimiento del personal.

Crear espacios de esparcimiento, sana convi-
vencia y celebracion apoyando a la cohesion y
el compafierismo. Postula Mujica y Pérez’ que
actualmente las organizaciones requieren ges-
tionar el clima organizacional a fin de obtener
resultados de manera convenientes tanto para
el trabajador como para la instituciéon. Para
lograrlo hay que propugnar una ruptura para-
digmatica, nutrida de cambios en la gerencia
incluyendo patrones de medicién del desem-
pefio para valorar los estilos gerenciales; para
ello existen instrumentos establecidos a través
de indicadores de gestion.

Crear esquemas de recompensas salariales con
base en el desempetio eficiente y la productivi-
dad. Plantea Torrecilla® que una cultura organi-
zacional modelo generaria una gran estabilidad
social que permite a los individuos sentirse a
gusto con su trabajo, ser mas productivos, re-
cibir recompensas y reconocimientos por apor-
taciones hechas y por el uso del conocimiento
organizacional.

Conclusiones

La buena calidad de vida de los trabajadores es
una preocupaciéon comun de las empresas que
se destacan por poseer un buen clima laboral,
porque en varias de estas organizaciones con
este fin, han efectuado reducciones de la jorna-
dalaboral junto con capacitacién a las personas
en el buen uso del recurso tiempo, premiando
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a los colaboradores que se destacan en lograr
el equilibrio trabajo-vida personal®.

Alaluz de los resultados se demuestra que en
Guardianes de La Costa, el personal se encuen-
tra insatisfecho, su mayor debilidad son las
relaciones laborales. En general las variables
mas criticas son la resolucién de conflictos y
el autoritarismo.

Conflicto de intereses

Los autores participantes no presentan conflic-
tos de intereses.
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