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Resumen

El objetivo principal de este estudio fue crear un mapa de satisfaccion laboral
en la plantilla de una empresa de software de Tenerife. Para ello, se usaron dos
herramientas: el cuestionario de satisfaccion laboral S10/12 de Melia y Peir6 (1998),
y preguntas de elaboracion propia para complementar el cuestionario. Los
resultados muestran un nivel alto de satisfaccion en la plantilla de la empresa.
Ademas, se estudiaron las satisfacciones especificas con la supervision, entorno
fisico, salario, metas, trato y conciliacion y teletrabajo, y excepto la satisfaccion con
el salario todas poseen medias altas. Se realiz6 una matriz de correlaciones y se
observaron correlaciones altas y positivas entre la satisfaccion laboral y la
satisfaccion con la supervision, trato y conciliacion, metas y apoyo del equipo.
También se observaron correlaciones altas y positivas entre la satisfaccion con la
supervision y el trato y conciliacion, metas y apoyo del equipo; entre la satisfaccion
con las metas y con el apoyo del equipo, y entre la satisfaccién con el trato y las
metas y objetivos. Por ultimo, se estudio la satisfaccion en base a horas trabajadas
a la semana, tipo de turno y nimero de hijos convivientes, y no se observé ninguna

diferencia.

Palabras clave: satisfaccion laboral, correlacion, teletrabajo.



Abstract

The main objective of this study was to analyze the job satisfaction in the staff
of a software company in Tenerife. To do this, two instruments were used: S10/12
job satisfaction questionnaire by Melia and Peird (1998), and self-made questions to
complement the questionnaire. The results show a high level of satisfaction in the
company's staff. In addition, specific satisfaction with supervision, physical
environment, salary, goals, treatment and conciliation, and teleworking were studied,
and except for salary, all have high averages. Afterwards, a correlation matrix was
made and high and positive correlations were observed between job satisfaction and
satisfaction with supervision, treatment and conciliation, goals and team support.
High and positive correlations were also observed between satisfaction with
supervision and treatment and conciliation, goals and team support; between
satisfaction with the goals and with the support of the team, and between satisfaction
with the treatment and the goals and objectives. Lastly, satisfaction was shown
based on hours worked per week, type of shift and number of cohabiting children,

and no difference was shown.

Keywords: job satisfaction, correlation, telework



Resumen de la Memoria de Practicas

Se llevd a cabo un periodo de practicas externas en una empresa de origen
tinerfefio de desarrollo de software, llamada Holasoft.

Holasoft nace en una oficina de la Laguna, desarrollando softwares de
gestién de recursos empresariales para pequefios comercios de la isla de Tenerife,
ademas de programas para gestionar puntos de venta de tabaco. Sus programas
también ayudan con los inventarios y facturacion. Comienza con una Unica persona,
Joel Cabrera, y poco a poco la plantilla va creciendo. La via de trabajo era
presencial, pero desde la pandemia del Covid en 2020, se hizo un cambio radical
hacia el teletrabajo que ha perdurado hasta el dia de hoy.

Holasoft cuenta con una plantilla de 12 empleados divididos en 5
departamentos: departamento de Data, con 1 supervisora 'y 3 empleados,
departamento de Desarrollo con 4 trabajadores, Comercial con 1, Soporte y

Mantenimiento con 1 trabajador y Marketing con 2 empleados.

El CEO de la empresa, Joel Cabrera, también es el méximo directivo y todas
las decisiones pasan a través de él, siendo Gladys Torrealba supervisora y
responsable del departamento de Datos. El resto de plantilla se dedica a tareas de

desarrollo de programas, asistencia técnica, atencién al cliente y marketing.

Los valores de esta empresa se resumen en cuatro: el primero la honestidad,
gue es entendida como ganarse la confianza de los clientes y del equipo, poniendo
por encima de todo la transparencia; en segundo lugar, el trabajo en equipo que se
define como constante cooperacion y respeto por las opiniones de los demas;
liderazgo que apunta a crear a oportunidades de crecimiento y por ultimo, busqueda

perpetua de la excelencia.

En este afio 2023, se llevaron a cabo unas practicas externas en las cuales

se participd en diversas tareas que se agrupan en 7 categorias:

- Entrevistas: se participd en entrevistas iniciales para conocer la
organizacion, una de cierre en el ultimo dia, entrevistas para conocer las
tareas de los puestos y evaluar desempenio, y entrevistas de bienvenida a

nuevos alumnos en practicas.



- Encuestas: se llevaron a cabo varias encuestas para medir satisfaccion
laboral, encuestas para recabar informacion de RRHH (direccion, correo
electronico, etc), para evaluar los procesos de onboarding y cuestionarios

para analizar puestos de trabajo.

- Software: se busco informacion sobre diferentes softwares de gestion de
recursos humanos, se hicieron comparaciones entre los programas “Sage” y
“Factorial”, siendo el ultimo elegido y poniéndose a punto para el uso por

parte de toda la organizacion.
- Organigrama: se actualiz6 el organigrama de la empresa.

- Informacién Legal: se hizo una basqueda en textos legales relacionados
con vacaciones y horas extras, formacién, incentivos y programa de

incentivos, evaluacidon de desempefio y analisis de puestos.

- Asistencia a Jornadas: asistié a unas jornadas de practicas externas en la
facultad de Ingenieria Informatica, para dar a conocer la empresa y captar la

atencion de los alumnos de ultimo afio.

- Fichajes “Factorial”: se hicieron reuniones con la plantilla para explicarles

cémo llevar a cabo los fichajes en el programa de Factorial.

Todas las actividades de esta empresa se realizan en modalidad telematica,
incluyendo la contratacion. Desde la pandemia del Covid-19 se decidi6 cerrar la
oficina y que todos los empleados trabajen desde sus domicilios, para asi evitar
contagios, y hasta el dia de hoy se continia en esta modalidad de trabajo no

presencial.

Durante el periodo de practicas externas se observo que Holasoft presenta
algunas problematicas. La principal es que la persona que la dirige genera un
“cuello de botella” que ralentiza el trabajo de toda la organizacion al encargarse él
no sélo de sus actividades como programador, sino también de supervisar los

demas departamentos y las labores propias de Recursos Humanos.

Por otro lado, el desempefio de todo el trabajo por via telematica dificulta que
los trabajadores tengan acceso directo a su Responsable, y parece que esto podria

incidir en su satisfaccion laboral. Teletrabajar también supone una barrera para la



comunicacion de las necesidades de los trabajadores, posibles abusos o
sugerencias al no tener ni a sus compareros, ni a su directivo cara a cara, lo que
nos lleva a pensar que podrian haber problemas de satisfaccién con los objetivos, la

supervision, y otros aspectos organizacionales.

Introduccién Tedrica

Teletrabajo y satisfaccion laboral

Histéricamente, el teletrabajo surge como una alternativa debido a la crisis
del petréleo de los 70, y se hace rapidamente popular en aquella época debido tanto
a la reduccion de costes por parte de los empresarios como a la cercania que
permitia a los trabajadores con sus familias. Dvorak y Anis (citado en Ulate-Araya,
2020) comentan que el teletrabajo supuso una dispersién de funciones y de la
autoridad, generando un ambiente organizacional descentralizado, recorte de
gastos, agilizacion de servicios y la posibilidad de mayor amplitud geogréafica por

parte de las empresas.

Se entiende por teletrabajo, segun Camara , (citado en Ulate-Araya, 2020) el
trabajo desempefiado fuera del centro habitual donde éste es realizado, junto a un

uso intensivo de las tecnologias de la comunicacion y la informatica.

Por otro lado, se encuentra otra variable de amplio interés y relacionada con
el teletrabajo, la satisfaccion laboral, la cual comenzo a ser estudiada ampliamente
por Hoppock (citado en Ulate-Araya, 2020), pero fue Locke (citado en Ulate-Araya,

2020) quien la definio, como:

“‘estado emocional positivo o placentero de la percepcion subjetiva de las

experiencias laborales del sujeto”.

Ademas, se encuentra otra definicién de satisfaccion laboral en un trabajo de

Varas (2019), definiéendose como:

“Actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de

trabajo, que pueden estar referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas



especificas del mismo, y que influyen directamente en aspectos positivos como

negativos”.

Siguiendo con la misma variable, Herzberg (citado en Ulate-Araya, 2020)
plantea un modelo que sefala una serie de aspectos como “factores motivadores”,
los cuales son de caracter intrinseco e influyen directamente sobre la satisfaccion.
Algunos ejemplos de estos factores son el nivel de disfrute a la hora de realizar
ciertas actividades en el trabajo (motivacion intrinseca), o participar en un curso

formativo para conseguir un certificado determinado (motivacion extrinseca).

En relacion a lo mencionado acerca de la satisfaccion laboral, el teletrabajo
posee un gran impacto en la misma (Ulate-Araya, 2020), pues crea un personal
altamente motivado y satisfecho emocionalmente; dicho de otra manera, unos
empleados satisfechos laboralmente debido a que el teletrabajo les facilita poder
trabajar desde un lugar de su eleccion, conciliar mejor con su vida personal, entre

otras ventajas de éste.

Un ejemplo de ello se refleja en la investigacion realizada por la Camara de
Comercio de Navarra (2009) segun indica el resultado de una encuesta realizada a
los trabajadores del sector financiero, que informa que el 90% de los
teletrabajadores se encuentran satisfechos o muy satisfechos teletrabajando.

En la investigacion de Sucapuca (2022), se observa el mismo resultado, pero
en este caso con trabajadores del sector educativo universitario, que también

trabajan con modalidad telemética.

Ademas, Melia y Peir6 (1989, citado en Varas, 2019) afiaden tres ejes que
permiten analizar aspectos concretos de la satisfaccion laboral: satisfaccion con la
supervision, satisfaccion con el ambiente fisico y satisfaccion con las prestaciones.
En esta investigacion se escogieron a 54 personas residentes en Espafia que
estuvieran ejerciendo su profesion con la modalidad de teletrabajo, y se midio la
relacion entre satisfaccion laboral y apoyo organizacional en el teletrabajo. El
resultado encontrado fue que satisfaccion laboral y apoyo organizacional puntian
alto, lo que significa que en la medida que una organizacién se comunique y apoye
socialmente a sus teletrabajadores, su nivel de satisfaccion aumenta, lo que incide
directamente en su motivacion intrinseca, su conciliacion familiar y su organizacion

temporal.



La investigacidn que se cita no encontrd obras similares en la literatura, pero
cita a José Salazar (Varas, 2019) y su trabajo sobre apoyo organizacional y
satisfaccion laboral, demostrando una “alta asociacién positiva entre apoyo

organizacional percibido y la satisfaccion con su trabajo (Salazar, 2018, p.47)”.

Bravo y Jiménez (citado en Varas, 2019) comprobaron por otro lado, la
existencia de una correlacion significativa entre satisfaccion laboral y apoyo
organizacional percibido en una muestra de funcionarios penitenciarios
encuestados, con el objetivo de identificar la relacién entre satisfaccion laboral,
bienestar psicolégico y apoyo organizacional percibido. Se concluye asi que la
actitud cercana y de apoyo de una empresa es un factor a tener muy en cuenta a la

hora de estudiar la satisfaccion laboral.

En la siguiente obra, en esta ocasion de Soto (2020) se encuentran
resultados similares en una muestra de 120 empleados de Peru, que indican que el
teletrabajo se correlaciona positivamente con satisfaccion laboral, sumado a un
aumento en la conciliacion familiar. EI mismo resultado se observa en la
investigacion de Guayacan (2022), donde también se observa una mayor

conciliacién familiar al teletrabajar.

Esto se repite en un estudio llevado a cabo en una universidad costarricense
por Arce (2020), donde se comparaban a docentes en diferentes modalidades
(presencial, telematico e hibrido), y de nuevo se daban los mismos resultados: los
docentes en modalidad telematica perciben mayor satisfaccion laboral. Sumado a
esto, los teletrabajadores perciben menos estrés.

Siguiendo en la linea de satisfaccion laboral y teletrabajo, se encuentran
otras obras donde se afiaden nuevas variables, como la satisfaccion con el apoyo
del supervisor a la hora de teletrabajar. Lopez-Araujo (2008) en su estudio con
trabajadores de distintos sectores en Espafia, que prestan sus servicios en
diferentes modalidades, demostré que el apoyo que da el supervisor a las personas
gue trabajan a distancia es esencial para su satisfaccion. Es decir, a mayor nivel de
apoyo mas satisfechas se sentiran con su rol telematico, sumado a sentirse menos
estresados, gracias a la seguridad y bienestar que otorga un supervisor que presta
ayuda ante cualquier duda o tarea.



Otra variable que se ha encontrado relacionada con la satisfaccion a la hora
de teletrabajar, aparte del apoyo del supervisor, es el ambiente fisico o entorno,
entendido como las condiciones del ambiente donde llevamos a cabo este trabajo.
En su investigacion, Aleydis (2022) encontré que aquellos trabajadores a distancia
con mayor nivel de satisfaccion laboral también punttan alto en satisfaccion con su
lugar de trabajo, lo que significa que esto es otra variable a tener en cuenta. La
variable de prestaciones, entendida como el horario, condiciones del contrato,

salario, etc siguen la misma linea, y por ende deben ser tenidas en cuenta.

Estos resultados se repiten incluso en el ambiente universitario (Fuentes,
2020), donde también puede observarse la relacion entre las dos variables
principales de este estudio: satisfaccion laboral y teletrabajo, pero esta vez desde el
punto de vista del alumnado universitario (Fuentes, 2020), donde ademas se
encontrd también satisfaccion con la supervisién y apoyo por parte del profesorado.

Objetivo general

En base a todo lo expuesto, el objetivo de este trabajo es estudiar como de
satisfecha se encuentra la plantilla de Holasoft, pues desde la pandemia del Covid-
19 ha habido un gran auge del trabajo a distancia, y es de interés estudiar como sé

auto perciben de satisfechos los trabajadores a distancia de esta organizacion.

Objetivos especificos

Especificamente se estudiaran, con el fin de proponer planes de mejora, los

resultados en relacion a:
- la posible relacion entre satisfaccion laboral y apoyo organizacional,

- la satisfaccion general en funcion de la carga familiar, las horas trabajadas y

el horario de trabajo,

- las satisfacciones especificas con el supervisor, con el espacio de trabajo,
con el salario, con el trato recibido por parte de la organizacién en términos
de equidad, con el apoyo del equipo, con los objetivos y metas de la empresa

y con la conciliacion.
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Método

Participantes

Con respecto a la muestra de este estudio, se encuentran los siguientes

datos demograficos:

Primero, hay una muestra completamente masculina, lo que supone una
limitacion ya que no se pueden hacer comparaciones por género, muestra que
supone el 75% de la plantilla de Holasoft (9 personas de 12), con una edad
promedio de 29.2 afios, siendo 22 afios la edad minima y 42 afios la méaxima.

De estos hombres, 7 tienen el estado civil de soltero y 2 estan casados en
situacion de convivencia. De los dos ultimos, uno convive con 2 hijos y el otro

convive con 4 hijos. 7 personas de esta muestra no tienen hijos convivientes.

Con respecto al tipo de horario de trabajo, 4 trabajadores tienen turnos fijos, 3

tienen horarios flexibles y/o irregulares, y 2 trabajan a jornada parcial.

Con respecto a las horas semanales de trabajo, los resultados fueron los

siguientes:

-3 personas respondieron que dedicaban 30 horas semanales al trabajo.
-5 personas respondieron que dedican 40 horas.

-1 trabajador que dedicaba 70 horas a la semana a su trabajo.

Figura 1

Cantidad de horas que se dedican semanalmente al trabajo

30
25,0%

40
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Como vemos en la Figura 1, la mayoria de los trabajadores de Holasoft llevan
a cabo una jornada laboral regular de 40 horas semanales.

Con respecto a los puestos ocupados por la muestra, tenemos a 8
empleados y a la alta direccion (CEO) de Holasoft.

Acerca de la antigiiedad en el puesto, el 55,6% de la poblacion estudiada (5
personas) llevan menos de 1 afio en sus puestos; el 22,2% (2 personas) llevan 4
afios 0 mas; el 11,1% (1 trabajador) lleva entre 2 y 4 afios, y el 11,1% (1 persona)

lleva entre 1y 2 afios.

Figura 2

Antigtiedad en el puesto de la plantilla de la empresa

1-2 anos
11.1%

2-4 anos
11.1%

Menos de 1 ano
55,6%

4 anos o mas
22,2%

Como se puede observar en la Figura 2, la plantilla de Holasoft es joven en
cuanto a la antigiedad en el puesto, lo que significa que es una plantilla con poca

experiencia en su sector.

Acerca de la antigiiedad en la empresa, el 55,6% (5 empleados) llevan
menos de un afio en la empresa, lo que supone que mas de la mitad de la plantilla
de Holasoft es de recién incorporacion; el 11,1% (1 persona) lleva entre 1y 2 afos,
y el 33,3% (3 trabajadores) llevan 4 afios 0 mas.
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Figura 3

Antigtiedad de cada trabajador en la empresa

1-2 anos
11.1%

Menos de 1 ano
55,6%

4 anos o mas
33.3%

Como se puede observar en la Figura 3, Holasoft tiene una plantilla

generalmente joven, que ha estado en la empresa durante muy poco tiempo.

Cuando en el cuestionario se pregunto a la poblacion muestreada sobre
cuantas horas prefieren teletrabajar a la semana, el 100% respondio que entre 30 y
40 horas.

Cuando se pregunto por los motivos para preferir trabajar desde casa, el
55,6% (5 personas) respondieron que porque les permitia conciliar mejor con su
vida familiar y personal; el 33,3% (3 personas) que les daba autonomia, y el 11,1%

(1 persona) que teletrabajar le permitia prescindir de conducir.
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Figura 4

Razones para trabajar desde casa

Prescindir de con...
11,1%

Permite conciliar...
55,6%

Autonomia
33,3%

Instrumentos

Se cre6 un cuestionario usando la plataforma de Google Forms, y se usoé el
cuestionario S10/12 (Melia y Peird, 1998), modificandose algunos items para
adaptarlos a la muestra que trabaja a distancia, y excluyéndose las dos ultimas

preguntas al no ser de interés.

El primer set de preguntas abarca datos sociodemograficos (edad, género,
estado civil, etc), asi como preferencias sobre el teletrabajo y cuantas horas

prefieren teletrabajar.

El segundo grupo de preguntas estan basadas en el cuestionario de
Satisfaccion Laboral S10/12 de Melia y Peir6 (1998), con una fiabilidad total de 0.88
y consiste en 12 items que abarcan desde la satisfaccion con las metas y objetivos
de la organizacion, pasando por la higiene del lugar de trabajo hasta la manera de
llevar a cabo convenios y regulaciones. Estos items se puntlian con una escala
gréfica tipo Likert de 1 a 7, donde el 1 significa muy insatisfecho y el 7 muy
satisfecho. Estas preguntas se dividen en tres factores:

- Factor 1 “satisfacciéon con la supervision”: relativo a las relaciones

personales con los supervisores y cOmo estos juzgan las tareas de los

14



trabajadores y con qué frecuencia. Corresponde a los items 5-10: “las

relaciones personales con sus superiores”, “la supervisidn que ejercen

LE 11 LE 11

sobreusted”, “la proximidad y frecuencia con que es supervisado”, “la forma
en que sus supervisores juzgan su tarea”, “la "igualdad" y "justicia" de trato
que recibe de su empresa”, y “el apoyo que recibe de sus superiores”. Este

factor posee una fiabilidad de 0.89.

Factor 2 “satisfaccion con el ambiente fisico”: se compone de 4 items
relacionados con el ambiente fisico y sus condiciones, ademas de un item
sobre objetivos de produccion debido a que satura en este factor. Los items
son: “el entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo”, ‘I
limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo”, “la temperatura de su
local de trabajo”, y “los objetivos, metas y tasas de produccion que debe

alcanzar’. Este factor cuenta con una fiabilidad de 0.72.

Factor 3 “satisfaccion con las prestaciones”: el Ultimo factor hace
referencia a la satisfaccién con el grado de cumplimiento y el acuerdo con las
prestaciones que otorga la empresa. Se compone de las preguntas: “el grado
en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales”,
y “la forma en que se da la negociacién en su empresa sobre aspectos

laborales”. Este ultimo factor posee un 0.73 de fiabilidad.

Se decidio no utilizar el factor 3, “satisfaccion con las prestaciones”, debido a

gue no aporta ningun interés para este estudio.

A esto se le suman varias preguntas de creacion propia, para medir

dimensiones como la satisfaccion con el trato por parte de la organizacion, o con las

metas, ya que el cuestionario S10/12 no las tiene en cuenta. Estas preguntas se

cumplimentan con la misma escala Likert 1-7 que usa el ya mencionado

cuestionario:

Satisfaccion con las metas: se refiere al nivel de satisfaccion general con
las metas y objetivos de produccion. Se compone del item “nivel de
satisfaccion con los objetivos, metas y tasas de produccion que debe

alcanzar’.
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Satisfaccion con el apoyo del equipo: consiste en preguntas acerca de la
ayuda y apoyo recibido por parte de los compafieros y supervisores para
realizar las tareas necesarias a distancia. Estd compuesto de los items
“puntue el nivel de apoyo que recibe de su supervisor para trabajar desde
casa” y “nivel de satisfaccion con el apoyo de su equipo de trabajo al

teletrabajar”.

Satisfaccion con el trato de la empresay la conciliacidén: se explica como
la satisfaccion con como el empleado/a es tratado/a por parte de la
organizacion en términos de igualdad y justicia, y como de positivas son las
medidas llevadas a cabo en términos de conciliacion familiar. Se mide a
través de las preguntas “puntue el nivel de "igualdad" y "justicia" de trato que
recibe de su empresa”, “puntue la capacidad que te da el teletrabajo para
organizar su tiempo para trabajar y su tiempo de descanso y familiar”,
“‘puntue su nivel de satisfaccion con la capacidad que le da el teletrabajo para
conciliar con su vida familiar, e “indique cuanto le permite el teletrabajo tener

tiempo para sus aficiones y proyectos personales”.

Satisfaccion con el salario: grado de satisfaccién con los honorarios
recibidos cada mes por el trabajo realizado. Esta dimension estd compuesta

de un unico item “puntue su nivel de satisfaccion con su salario actual”.

Satisfaccion con la modalidad de teletrabajo: nivel de complacencia con la
modalidad actual de teletrabajo. Se compone de las preguntas “; cuanto le
satisface teletrabajar?”, “; en qué medida cree que puede teletrabajar sin
supervision?”, “; en qué medida cuenta con todas las herramientas
necesarias para desempefiar su teletrabajo?” y “; tiene un espacio tranquilo

y/o privado en su casa para realizar su trabajo de manera eficiente?”.

Procedimiento

Se contact6 a los miembros de Holasoft por medio de Slack, que es un

software de comunicacion muy usado por empresas, ya que permite una

comunicacion fluida tanto por escrito como por audios de voz, ademas de facilitar

acceso a otros programas como Google Drive. Se contacté a cada miembro por

16



separado, uno a uno, enviando un enlace con el cuestionario, seguido de una
explicacion sobre la confidencialidad de los datos a recoger en base a la ley de
proteccion de datos 3/2018.

El cuestionario estuvo disponible desde el 1 de abril de 2023 hasta el 13 de

abril del mismo afo.

Resultados

En primer lugar, para corroborar la fiabilidad de las dimensiones del
cuestionario S10/12, se ha llevado a cabo un andlisis de consistencia interna
mediante alfa de Cronbach. Uno de los items, “puntue su nivel de satisfaccion con la
limpieza, higiene y salubridad de tu lugar de trabajo” del factor 2 “satisfaccion con el
entorno”, presenta problemas de varianza al tener todas las respuestas la misma
puntuacion, por lo que se ha eliminarlo del estudio. Ademas, no se aplicaron los dos
items del factor 3 “satisfaccion con las prestaciones”, como ya se explicé en el
apartado del instrumento. Otro item de este mismo factor, “nivel de satisfaccion con
los objetivos, metas y tasas de produccidén que debe alcanzar”, no correlaciona
adecuadamente con el resto de items, dando una baja fiabilidad por lo que también
se ha eliminado, conservando los 2 items restantes de ese factor. En la tabla 1
puede observarse que, en general, los indices de fiabilidad son adecuados, tanto

para las dos subdimensiones como para el factor general de satisfaccion.

Tabla 1

indices de fiabilidad

a de Cronbach

Escala total 0.92
Factor 1 (satisfaccion supervision) 0.89
Factor 2 (satisfaccion entorno) 0.72

A continuacion, se analiza el nivel de satisfaccion general a partir del

cuestionario S10/12. Tras esto, se analizaran las medias tanto de los factores como
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de los conjuntos de variables, ademas de observar las preferencias de trabajo
telematico, presencial o hibrido. Después, se llevard a cabo una matriz de
correlaciones para ver si alguna de estas variables interactia con otra. Por ultimo,
se compararon las medias de satisfaccion en base al nimero de hijos convivientes,
tipo de horario y nimero de horas trabajadas a la semana. Dado el reducido tamafio

muestral, no se realizaron analisis de tipo inferencial.

Como se puede observar (ver Tabla 2), la satisfaccion laboral general es alta
(M=5.99, DT=1.11), ademas las otras dimensiones también presentan medias altas
con excepcion de la satisfaccion con el salario, como se puede observar con la
satisfaccion con la supervision, (factor 1, M= 5.84, DT= 1.37), satisfaccion con el
entorno fisico (M= 6.67, DT= 0.43), satisfaccion con las metas (M= 5.44, DT= 1.50),
con el apoyo recibido (M= 5.89, DT= 1.61), con la satisfaccion con el trato y
conciliacién (M= 6.56, DT= 0.6), y con el teletrabajo (M= 6.42, DT= 0.5).

Se observa una media baja en satisfaccion con el salario (M= 4.56, DT=

2.18), con respecto a la media de satisfaccién general (M=5.99, DT=1.11).

Tabla 2

Medias de la variable satisfaccion general, factores del S10/12 y conjuntos de

variables de elaboracion propia

Media Mediana DE Minimo Méaximo

Satisfaccion 5.99 6.33 1.12 3.22 7
Satisfaccion con la supervision 5.84 6.20 1.38 2.40 7
Satisfaccion entorno fisico 6.67 7 0.43 6 7
Satisfaccion metas 5.44 6 151 2 7
Satisfaccién apoyo 5.89 6 1.62 2 7
Satisfaccion trato, conciliacion 6.56 7 0.60 5.33 7
Satisfaccion salario 4.56 4 2.19 1 7
Satisfaccion teletrabajo 6.42 6.50 0.50 5.75 7
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Como se puede observar en la Tabla 2, hay algunas puntuaciones minimas
gue son especialmente bajas. Cuando se llevaron a cabo los andlisis de
frecuencias, estas puntuaciones pertenecian al participante D la mayoria de las

VecCes.

En la tabla 2 también se puede encontrar que la satisfaccion con el salario
tiene la media mas baja (M= 4.56), lo que destaca aun mas cuando se compara con
la media general de satisfaccion (M= 5.99). Esto se explica porque, aunque 3
personas puntuaron con 7, los demés puntuaron desde la puntuacién minima (1)
hasta una puntuacion media-alta (5), haciendo que la media de esta dimensién

disminuya bastante (ver Tabla 3).

Tabla 3

Puntuaciones en satisfaccion con el salario

Participantes Puntuacion
Satisfaccion salario A 7
B 4
C 7
D 2
E 5
F 7
G 4
H 4
I 1

A continuacion, se presentan las respuestas de los participantes sobre sus
preferencias en cuanto a la modalidad de trabajo: teletrabajar, trabajar en presencial
o0 modalidad hibrida, y encontramos que la mayoria prefiere trabajar en formato
telematico, con algunas personas queriendo trabajar en hibrido. Nadie quiere
trabajar en presencial, poseyendo esta opcion una media bastante inferior con

respecto a las otras dos (ver Tabla 4).
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Tabla 4

Puntuaciones promedio sobre preferencia con respecto a la modalidad de trabajo

Media DE
¢En qué medida preferirias la modalidad de presencialidad? 1.67 0.70
¢En qué medida prefieres la modalidad de teletrabajo? 6.56 0.72
¢ En qué medida prefieres la modalidad hibrida (mitad 2.78 2.10

presencial mitad teletrabajo)?

Por otra parte, se ha preguntado acerca de si los participantes son capaces

de llevar a cabo sus labores a distancia, contando con todas las herramientas

necesarias para ello y en un espacio adecuado, ademas de la satisfaccion con el

teletrabajo, y se han encontrado puntuaciones muy altas, lo que significa que esta

muestra de Holasoft percibe que tiene todas las condiciones necesarias para

realizar sus labores correctamente, ademas de estar satisfecha con la modalidad de

trabajo actual (ver Tabla 5):

Tabla 5

Puntuaciones medias de satisfaccion con el teletrabajo

Media DE
¢, Cuanto te satisface teletrabajar? 6.67 0.50
¢En qué medida crees que puedes teletrabajar sin 6.56 0.52
supervision?
¢En qué medida cuentan con todas las herramientas 5.78 1.20
necesarias para desempefar tu teletrabajo?
¢ Tienes un espacio tranquilo y/o privado en tu casa 6.67 0.50

para realiz
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Tras esto, se ha llevado a cabo una matriz de correlaciones para observar
cualquier posible relacion de las dimensiones del cuestionario S10/12 con los
conjuntos de variables de elaboracion propia, para ver si se cumple lo revisado en el
marco tedrico y lo propuesto en los objetivos especificos, en relacién a “observar la
relacion entre satisfaccion laboral y apoyo organizacional (trato por parte de la

organizacion)” (ver Tabla 6).

Tabla 6

Matriz de correlaciones de las variables del estudio

1. Satisfaccion —_

2. Satisfaccion 0.99 —
supervision

3. Satisfaccion 0.30 0.25 —
entorno fisico

4. Satisfaccién 0.87 0.87 0.40 —
trato,
conciliacion

5. Satisfaccion 0.35 0.35 0.14 0.17 —
teletrabajo

6. Satisfaccion 0.90 0.90 0.06 0.84 0.13 —
metas

7. Satisfaccion 0.85 0.84 0.38 0.75 0.02 0.74 —
apoyo

8. Satisfaccion 0.53 0.51 0.15 0.52 0.39 0.63 0.40 -
salario

Como se puede observar en la tabla 6, se encuentra una correlacion positiva y
fuerte entre la dimension satisfaccion general y la satisfaccion con la supervision (r=
.99), con el trato y con la conciliacion (r= .87), con las metas (r=.9) y con el apoyo
(r=0.85).
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También se observa una correlacién positiva y alta entre satisfaccién con la
supervision y la satisfaccion con el trato y conciliacién (r= .87), con las metas (r=.9)

y con el apoyo del equipo (r=.84).

Ademas, también se ve una relacion fuerte y positiva entre las variables

satisfaccion con las metas y satisfaccion con el apoyo del equipo (r=.74).

Por ultimo, se observa una relacién positiva y fuerte entre las dimensiones

satisfaccion con el trato y conciliacion y satisfaccion con las metas (r= .84).

Con respecto al objetivo especifico “observar la satisfaccién general en
funcién de la carga familiar (conciliacién), las horas trabajadas y el turno de trabajo”,
se han comparado las medias de la satisfaccion en funcién del nimero de hijos
convivientes: ninguno, 2 hijos, 4 hijos 0 mas, y apenas se observan diferencias entre
las puntuaciones, sélo se observan valores altos, lo que implica que en esta muestra
no se puede apreciar relacidon entre la satisfaccion laboral y el nUmero de hijos que

viven en el hogar (ver Tabla 7):

Tabla 7

Nivel de satisfaccion en funcién del nimero de hijos convivientes

Numero de hijos convivientes N Media DE
Satisfaccion 2 1 6 -
4 0 mas 1 6.33 -

Ninguno 7 5.94 1.28

Después, se llevé a cabo otra comparacion de medias para observar el nivel
de satisfaccion laboral con respecto al tipo de horario: flexible, parcial o fijo.
Tampoco se encuentran grandes diferencias entre ellas, en los tres grupos se
observan puntuaciones altas, aunque parece que el horario flexible esta asociado

con una mayor satisfaccion (ver Tabla 8):
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Tabla 8

Nivel de satisfaccion en funcién del tipo de horario

¢, Qué tipo de horario tiene usted en N Media DE
su trabajo?
Satisfaccion Horario flexible y/o irregular 3 6.63 0.33
Jornada parcial 2 5.83 0.23
Turnos fijos 4 5.58 1.60

Por ultimo, se ha llevado a cabo una comparacion de las puntuaciones en
satisfaccion de los participantes en funcion de la cantidad de horas trabajadas, para
lo que se han creado tres grupos: 30 horas, 40 horas y 70 horas. Los tres grupos
puntdan alto en satisfaccién y no hay grandes diferencias entre las tres medias,
aunque el participante que trabaja 70 horas parece estar un poco mas satisfecho

gue sus compafieros que trabajan menos horas (ver Tabla 9):

Tabla 9

Nivel de satisfaccion en funcién del nimero de horas trabajadas semanalmente

¢,Qué cantidad de horas le dedica N Media DE

cada semana a su trabajo?

Satisfaccion 30 3 6.15 0.57
40 5 5.69 1.39
70 1 7 -
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Discusién

Tras el periodo de practicas externas en la empresa de software Holasoft, se
decidio llevar a cabo un estudio sobre la satisfaccion laboral de su plantilla, ademas
de estudiar también cdmo de satisfechos estan con otros aspectos como la
supervision o el salario. Se estudié a una muestra de 9 empleados, y se encontraron

resultados en satisfaccion generalmente favorables.

Primero, se puede observar una satisfaccion laboral alta (M= 5.99, DT=1.12),
gue implica que los trabajadores de Holasoft estan mayormente satisfechos en sus
trabajos. También se encuentran medias altas en las otras variables excepto en la
satisfaccion con el salario: satisfaccion con la supervision, con el entorno fisico, con
las metas, con el apoyo recibido por parte del equipo, con el trato recibido por la
organizacion y la conciliacion, y con el teletrabajo. Todo esto significa que la
muestra esté satisfecha con la supervisién que reciben por parte de sus superiores,
con el entorno fisico donde realizan sus labores diarias, con las metas y objetivos de
produccion, con el apoyo que reciben por parte de sus compafieros de equipo,
también estan satisfechos con el trato que reciben de Holasoft y la conciliacién para
con su vida personal y familiar, y con la modalidad de trabajo telematico. Donde no
se muestran satisfechos es con el salario, pues parece que no es lo suficientemente

alto.

Se encuentran similitudes con los trabajos revisados y citados en el marco
tedrico. En primer lugar, en la investigacion de Varas (2019), se observa una
relacion entre un empleado satisfecho en su puesto de trabajo, y satisfaccién con la
supervision y con el ambiente fisico. Es decir, una persona que esté satisfecha con
la supervision que ejercen sobre ella y con el entorno, y los resultados que se han
encontrado en este trabajo van en la misma linea; cuanto mas satisfechos estan los
empleados de Holasoft con la supervision que reciben de sus supervisores, y cuanto
mas satisfechos estan con el entorno donde realizan su trabajo, mayor es su nivel

de satisfaccion laboral.

En segundo lugar, se encuentra la misma relacion que José Salazar (2018,
citado en Varas, 2019) entre satisfaccion y satisfaccion con el apoyo, y trato y

conciliacién percibidos (r= .85; r=.87).
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En tercer lugar, se encuentra relacion de la satisfaccién con la supervision y
el apoyo recibido del equipo, en linea con otros autores (Fuentes, 2020), y entre la
satisfaccion con la supervision y el entorno fisico, en linea con Melia y Peir6 (1989,
citado en Varas, 2019).

En cuarto lugar, se observa relacion de la satisfaccion con el teletrabajo y la
conciliacion familiar, y entre estos y la satisfaccion laboral en la misma linea que

autores como Soto (2020).

A modo de conclusién: con respecto a los objetivos, se planted estudiar la
satisfaccion general de la plantilla de Holasoft, y se encontré una satisfaccién alta.
También observar las posibles relaciones entre satisfaccion laboral y apoyo
organizacional, la satisfaccion general en funcién de la carga familiar, las horas
trabajadas y el turno de trabajo, y se encontré que hay una correlacién fuerte y
positiva entre la satisfaccion general y el apoyo, y no se aprecian diferencias en
satisfaccion general en funcion de las diferentes cargas familiares, horas trabajadas

a la semana o el tipo de turno de trabajo

Y, por ultimo, se planteé estudiar las satisfacciones especificas con el
supervisor, con el espacio de trabajo, con el salario, con el trato recibido por parte
de la organizacién en términos de equidad, con el apoyo del equipo, con los
objetivos y metas de la empresa y con la conciliacion, encontrandose correlaciones
positivas y fuertes entre la satisfaccion general y satisfaccion con la supervision, con

el trato y conciliacién, con las metas y objetivos, y con el apoyo del equipo.
Con respecto a las fortalezas y debilidades de este trabajo, se ha de citar:
- Fortalezas:
- Los resultados van en la misma linea de estudios anteriores.
- Se trata de resultados del 75% de la plantilla total de Holasoft.

- Se pudo conseguir dibujar un mapa de satisfaccién para poder entender
como se sienten los empleados, y en qué aspectos Joel Cabrera esta

haciendo un buen trabajo, y qué otros se pueden mejorar.
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- Debilidades:

- A pesar de haber estudiado a la mayoria de trabajadores de Holasoft, la
muestra era de 9 personas, lo que limito el tipo de analisis estadisticos a

realizar.

- La muestra fue enteramente masculina, imposibilitando hacer comparaciones

por género.

- Casi toda la muestra es joven, sin hijos y con muy poca experiencia tanto en
la empresa como en su puesto. Al ser tan poco variada, no se pudieron hacer

comparaciones en funcion de la edad o la antigiiedad.

Para terminar este apartado, se dira que se han conseguido todos los
objetivos propuestos en este estudio, observando y entendiendo la realidad de los
trabajadores de Holasoft desde cémo de satisfechos estan en su puesto, como con
la supervision ejercida, su entorno de trabajo, metas de produccion, apoyo de los
comparieros, modalidad de teletrabajo, como se sienten con respecto al trato y
conciliacién percibidos. Toda esta informacion sera de ayuda para elaborar unas
propuestas de mejora, que seran explicadas en el siguiente apartado.

Propuestas de mejora

En base a los resultados y a la discusién, se procedera a proponer una serie

de sugerencias de mejoras.
Sistemas de primas de produccién en base a conductas

Se propone disefar un sistema de evaluacion del desempefio que permita
remunerar en base al porcentaje de tareas realizadas, para asi aumentar la
satisfaccion con el salario debido a lo observado en los resultados. Para ello, se
crearan escalas B.A.R.S, las cuales son escalas basadas en comportamientos. Se
estableceran una serie de conductas relacionadas con productividad y orientacion a

la calidad.

Primero, se desarrollaran una serie de conductas, como por ejemplo “revisar

una tarea junto a otros companeros para asegurar que esté correctamente hecha”
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como la mejor conducta para una escala (maxima puntuacion), o “entregar un

informe nada mas terminarlo” (minima puntuacion).

Segundo, se agruparan las conductas en escalas por dimension, como
“escala de rigurosidad” para conductas relacionadas con seguir instrucciones y
normativas, “escala de trabajo en equipo”, para comportamientos que implican

cooperar, compartir informacion, ayudar a un compafiero/a, etc.

Tercero, se realizaran evaluaciones cada mes, trimestre o afio, y se asignara

una cuantia en base a la puntuaciéon obtenida por tramos.
Sistemas de primas de produccion en base a la productividad

Similar a la propuesta anterior y con el mismo objetivo de mejorar la
satisfaccion con el salario, este sistema partira no de desemperio en base a las
conductas, sino desempefio en base a objetivos. Para ello, primero se debera
estudiar cada puesto de trabajo de cada departamento por medio de andlisis de
puestos, para asi saber en qué consiste cada puesto, qué habilidades necesita y

gué se puede esperar.

Para llevar a cabo un andlisis de puestos, se puede recurrir a diferentes
métodos como cuestionarios, entrevistas privadas o bases de datos como O'NET,
para extraer informacion, por ejemplo, de qué tareas realiza un técnico de

mantenimiento o qué habilidades son usadas.

Tras obtener la informacion, se crearda una lista con tareas y habilidades
categorizadas por factores primarios y secundarios, tales como tiempo absoluto

para hacer la tarea, importancia, frecuencia, etc.

Una vez se tenga la lista preparada con tareas y habilidades, se le pasara a
los supervisores para que puedan evaluar a sus empleados, y en consenso con el
CEO de Holasoft se estableceran cuotas de productividad con diferentes primas o

incentivos.
Entrevistas privadas con empleados insatisfechos

Como se puede observar en las tablas de la seccion de resultados de este
trabajo, en muchas medias el participante D puntuaba bajo o muy bajo, siendo a

menudo el que poseia la puntuacién mas baja en varios promedios. También se
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observan que algunas de las variables de creacion propia como “satisfaccion con la

supervision” con medias por debajo de la puntuacion de satisfaccion general.

Para esto se propone hacer entrevistas privadas con todos y cada unos de

los miembros de la plantilla, para entender como se sienten con respecto a la

empresa, sus honorarios, entre otras cuestiones, y asi llegar a acuerdos para

mejorar su satisfaccion.

Acciones formativas

Holasoft presenta un grave problema de antigiiedad en su plantilla, debido a

gue el 55.6% de sus trabajadores tienen menos de un afio de antigtiedad en la

empresa. Sumado a la joven edad promedio de 29.2 afios, esto implica que esta

organizacion cuenta con una plantilla mayoritariamente sin demasiada experiencia,

lo que puede suponer un problema para adaptarse a un mundo cambiante y

competitivo. Para esto, se proponen dos acciones formativas.

- Formacion en Inteligencia Artificial

A.

Justificacidn: la inteligencia artificial es el hito mas reciente de las
ciencias digitales después del ordenador cuantico, y debido a todas las
ventajas que posee, desde automatizacién de procesos hasta analisis
independiente de informacion, es ventajoso aprender a usarla en favor

de Holasoft para mejorar su competitividad.

. Objetivos formativos: aprender a codificar y preparar una IA para

acelerar y mejorar los procesos informéaticos de todos los

departamentos de Holasoft.

. Estructura de contenidos: codificacion, integracion en sistemas

informaticos, y automatizacion de procesos.

Metodologia docente: la mayor parte sera tedrica con una menor

parte practica.

. Requisitos del aula y materiales: en el mismo ordenador donde los

trabajadores realizan sus tareas.
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F. Duracion y planificacién temporal: 6 meses, cada trabajador del
departamento de Data y Programacion dedicaré el tiempo que crea

necesario.
G. Destinatarios: departamentos de Data y Programacion.
H. Docentes: cursos online por la web Open Air.
- Formacion en lenguajes de programaciéon: Ry Pearl

A. Justificacion: diversificar los lenguajes de codificacion aumenta las
posibilidades de los trabajadores de hacer su trabajo por vias

alternativas, ademas de mejorar su competitividad.

B. Objetivos formativos: aprender aspectos béasicos de lenguajes de
codificacion actuales como son R y Pearl, desde la construccion de

lineas de comando hasta programacion de procesos.

C. Estructura de contenidos: codificacion, trabajos lineares y

automatizacion.

D. Metodologia docente: 60% teoria con apartados para trabajar la
practica.

E. Requisitos del aulay materiales: en el mismo ordenador donde los

trabajadores realizan sus tareas.
F. Duracion y planificacion temporal: 4 meses
G. Destinatarios: departamentos de Data y Programacion

H. Docentes: autodidacta con cursos por plataforma Platzi.
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