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Resumen

El trabajo, posiblemente, representa la actividad individual més intensa, temporal-
mente mas amplia, fisica, cognitiva y emocionalmente mas exigente ¢ influyente en la
vida de una persona. De este modo, las condiciones laborales y la satisfaccién de los
individuos en su trabajo, resultan factores determinantes tanto a nivel individual co-
mo organizacional, los cuales repercuten sobre la calidad de vida de los trabajadores
v su desempeno laboral. Esta investigacion identifica los factores sociodemograficos
v las caracteristicas laborales que afectan la satisfaccién laboral de los ecuatorianos.
Para esto, se estiman dos modelos probit ordenados, utilizando los datos proporcio-
nados por de la Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo (ENEMDU)
2018. Los resultados sugieren que la estabilidad laboral, conjuntamente con los in-
gresos y los beneficios laborales, podrian incrementar la probabilidad de reportar

mayores niveles de satisfaccion laboral.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, Probit ordenado, Condiciones laborales
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Abstract

The job, possibly, represents the most intense individual activity, temporarily broa-
der, physically, cognitively and emotionally more demanding and influential in peo-
ple’s life. The working conditions and the job satisfaction are determining factors
both individual and organizational level wich repercute on worker’s life and their
performance. This research identifies the sociodemographic factors and labor cha-
racteristics that affect the job satisfaction of Ecuadorians. Two ordered probit mo-
dels are estimated, using the data provided by the Encuesta Nacional de Empleo,
Desempleo y Subempleo (ENEMDU) 2018. The results suggest that job stability,
together with the income and labor benefits, they could increase the probability of

reporting higher levels of job satisfaction.

Keywords: Job satisfaction, Ordered probit, Working conditions

XV



Preambulo

El interés de los economistas por conocer los factores que determinan el bienestar
de los individuos ha incrementado, no solo por las implicaciones que estos tienen a

escala individual, sino también por su efecto a escala organizacional.

La disponibilidad de fuentes que contienen datos que recaban informaciéon micro-
econdmica sobre las caracteristicas personales, grado de satisfaccién, de entorno la-
boral, han facilitado de cierto modo su estudio, siendo posible utilizar herramientas

econométricas para verificar hipétesis tedricas.

Este anélisis ha permitido evidenciar que la satisfaccién laboral no se ve afectada
tinicamente por el nivel de salarios, sino que también factores como la exigencia labo-
ral, largas jornadas de trabajo, mal ambiente laboral, falta de desarrollo profesional,
conflictos entre la vida laboral y familiar, y estrés, entre otros, podrian incidir en el

rendimiento, abandono, absentismo y en el bienestar general del trabajador.

Por lo mencionado, esta investigacién tiene por objetivo revisar las teorias que abor-
dan la satisfaccién laboral desde un enfoque econémico complementando esta revi-
sién con una perspectiva desde la psicologia; y analizar los factores que inciden en

la satisfaccion laboral de los ecuatorianos.

La investigacion esta conformada por cinco capitulos que hacen referencia a la sa-
tisfaccién laboral dentro del mercado de trabajo ecuatoriano. En el Capitulo 1, se
aborda la problematica referente a la satisfaccién laboral desde una perspectiva

econémica, y se establecen los objetivos que direccionan esta investigacion.

XVI



El Capitulo 2 corresponde al marco tedrico, en el cual se presenta la revision de
las teorias econdémicas y psicolégicas relacionados con la satisfaccion laboral, par-
tiendo de su origen etimoldgico y su definicién generalmente aceptada dentro de la
academia. Ademads, se realiza una revisién de la evidencia empirica que relaciona la

satisfaccion laboral con la economia.

En el Capitulo 3, se presentan la estadistica descriptiva de la base de datos y la
metodologia implementada en esta investigacién. Los datos provienen de la Encuesta
Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo (ENEMDU), quincuagésima novena
ronda, efectuada en el ano 2018, en la cual se realiza una descripcién de las variables
de interés y composicién de cada una. Posterior, se describe la metodologia utilizada,

la cual corresponde a modelos logit ordenado.

El Capitulo 4, contiene los resultados de la estimacién de los modelos probit orde-
nados, asi como la interpretacién de los principales determinantes de la satisfaccion

laboral.

Finalmente, en el Capitulo 5, se presentan las conclusiones y recomendaciones a

partir de los resultados obtenidos en este trabajo.
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Capitulo 1

Introduccion

1.1. Planteamiento del problema

La satisfaccion laboral puede ser definida desde dos perspectivas. Por un lado, se
considera como un estado emocional, actitudinal, o grado de bienestar que experi-
menta un individuo hacia su trabajo y; por otro, como el resultado de la comparacion
entre la situacién laboral actual y la idealizada por un individuo (Hoppock, 1935;
Locke, 1976; Freeman, 1978; Spector, 2003; Cadsby et al., 2007; Raineri, 2007; Boria-
Reverter et al., 2012).

La satisfaccién laboral ha generado un gran debate a nivel académico y politico, ya
que sus consecuencias se reflejan tanto a escala personal -repercutiendo en la longe-
vidad, la salud fisica y mental, ausentismo, abandono, y en el bienestar individual en
general- como a escala organizacional, en donde el entorno laboral, los beneficios, la
remuneracion, posibilidades de promocién, estabilidad, etc. inciden en la satisfaccion
laboral que a su vez impacta en la productividad de los trabajadores (Organ, 1975;
Judge et al., 2000; Bowles et al., 2001; Hamermesh, 2001; Galaz, 2002; Bénabou y
Tirole, 2003; Rojas, 2009).
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Varias teorias han sido desarrolladas para explicar y comprender la satisfaccion la-
boral. Las primeras aproximaciones tedricas datan de inicios del siglo XX y ofrecen
un primer acercamiento al analisis de la relaciéon motivacion-productividad y a los
factores que la determinan (Shajahan y Shajahan, 2004). Para una mejor compren-
sién, las teorias han sido clasificadas en dos grupos: teorias de contenido y teorias
de procesos. Las primeras se basan en los factores que motivan a las personas a
desempenarse efectivamente en el trabajo en funcién de la satisfaccién que perciben
(Luthans, 2005). Entre estas se encuentran la teorfa de jerarquizacién de necesida-
des (Maslow, 1943), teoria de dos factores (Herzberg et al., 1959) y la teoria de
logros (McClelland, 1961). A diferencia de las teorias de contenido, las teorias de
procesos analizan el impacto de los incentivos financieros, el disefio del trabajo, la
participacién y el establecimiento de metas en el desempenio de los empleados (Perry
et.al, 2006). Entre estas teorias se pueden mencionar a: la teoria de equidad (Adams,
1963), la teoria de la expectativa (Vroom, 1964), establecimiento de metas (Locke,

1968), v la de caracteristicas laborales (Hackman y Oldham, 1976).

A pesar que estas teorias fueron planteadas desde un enfoque psicoldgico, el estudio
de la satisfaccién laboral desde un enfoque econdmico surgié a finales de los anos
setenta. Las huelgas que exigian mejores condiciones de trabajo, un incremento en
las tasas de ausentismo, accidentes laborales y, la consiguiente disminucién en la
productividad de los empleados, fueron algunos factores que motivaron su estudio

(Flanagan et al., 1974).

Hamermesh (1977) fue el primero en considerar la satisfaccion laboral desde una
perspectiva econdémica e investigar la incidencia de las brechas salariales en la satis-
faccién de los trabajadores. Este primer acercamiento motivé la investigacion sobre
temas relacionados como las diferencias de género (Clark, 1997; Lydon y Chevalier,
2002); la jornada laboral (Brown y Rotundo, 2004; Robertson et al., 2007); las re-
laciones interpersonales (Idson, 1990); los beneficios laborales como: capacitacion,
seguridad social, vacaciones, vivienda, y alimentacién (Uppal, 2005; Artz, 2010);
salarios (Freeman, 1978; Borjas, 1979); sindicatos, tamafio de los establecimien-

tos, diferencias étnicas, sectores econémicos ( Lucas, 1978; Bartel, 1981; Rowden,
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2002;Iglesias et al., 2010; Millan et al., 2013); ubicacién geografica de los trabajado-
res (Fossum, 1974; Mimurra y Maulin, 2005).

En el Ecuador, segiin el INEC (2018), para marzo ¢l 28 % de la poblacién ecuatoriana
reporté insatisfaccién laboral por bajos ingresos, pocas posibilidades de progreso,
inestabilidad laboral, y jornadas de trabajo extensas; siendo los niveles méas bajos
de satisfaccién reportados por personas con educacion primaria y secundaria, que a

su vez corresponden a los quintiles de menos recursos econémicos.

Pese a que, en el articulo 326 de la Constitucién del Ecuador de 2008 (Asamblea
Nacional del Ecuador, 2011), se expresa la prohibicién de toda forma de precari-
zacion, como la intermediacion laboral y la tercerizacién en las actividades propias
vy habituales de la empresa o persona empleadora, la contrataciéon laboral por ho-
ras, o cualquiera otra que afecte los derechos de las personas trabajadoras en forma
individual o colectiva, se evidencia que estas formas de contratacion laboral atn
persisten en la actualidad. Por ejemplo, el 49% de los trabajadores ecuatorianos
laboran bajo un contrato ocasional, por horas, por obra o por jornal, mismos que
estan insatisfechos en su trabajo, siendo los trabajadores del sector de construccion
los que reportan mayor insatisfaccién laboral (39,1 % de los individuos) (ENEMDU,
2018).

En este contexto, el presente proyecto de investigacion tiene como objetivo determi-
nar las caracteristicas individuales y laborales que inciden en la satisfaccién laboral
de los ecuatorianos. Para esto, se estimara un modelo probit ordenado usando los
datos de la Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo (ENEMDU). Los
resultados de este trabajo contribuiran con informacién que ayudard a diseniar politi-
cas que busquen mejorar las condiciones de empleo y de esta forma la satisfaccion

laboral.
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1.2. Justificacion

El empleo es el factor con mas incidencia en el crecimiento econémico, en la pro-
ductividad de una nacién y en el nivel de vida de las personas (Ravallion, 2009).
Diversas investigaciones han demostrado que las condiciones del mercado laboral
determinan la salida de la pobreza, especialmente en paises en vias de desarrollo,
siendo los ingresos el principal factor que contribuye a resolver esta problemaética
(Aguiar, 2007). Sin embargo, ademds de los ingresos, las caracteristicas subjetivas
relacionadas al empleo pueden tener efecto en el bienestar de los trabajadores, ya
que estos valoran aspectos como la seguridad laboral, oportunidades de aprendi-
zaje, promocion, prestaciones de salud y proteccién social, los cuales no estan del
todo presentes en gran parte del empleo en los paises en vias de desarrollo (Banco

Mundial, 2012).

Histéricamente el Ecuador ha sido uno de los paises con mayores problemas de
desempleo estructural en América Latina (Coraggio et al., 2001). Segun cifras de la
Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo (2018) para diciembre de
2018, a nivel nacional, la tasa de desempleo se ubicé en 3,7 %; la tasa de subempleo
fue de 16,5 %; la tasa de empleo que no es remunerado en 9,9 % y la tasa de empleo

adecuado o pleno en 40,6 %.

En este sentido, impera la necesidad de desarrollar politicas que permitan generar
empleo en condiciones adecuadas, que dignifiquen al trabajador y que sean fuente de
sustento y bienestar tanto para el empleado como para su familia. De esta manera, el
estudio de la satisfaccién laboral permite nortear mejor estas politicas, promoviendo
empleo de calidad que también favorece la competitividad de las empresas a través

del incremento en la productividad de los trabajadores (Aguiar, 2007).

En este contexto, debido a que las personas dedican gran parte de su tiempo al tra-
bajo como consecuencia de un entorno laboral altamente competitivo, la satisfaccion

laboral resulta un factor cada vez mas importante dentro de un entorno eficiente y



CAPITULO 1. INTRODUCCION 5

productivo de trabajo. Asi, se evidencia que la satisfaccion laboral ha sido uno de los
temas mas estudiados dentro de comportamiento organizacional, por lo que debe ser

considerada una prioridad (Mitchell y Lason, 1987; Sanchez-Cainiizares et al., 2007).

Por tal razén, este proyecto de investigacion tiene por objetivos:

1.3. Objetivo general

Identificar los determinantes en la satisfaccién laboral de los ecuatorianos, a través
de la estimacién de un modelo probit ordenado y usando los datos de la ENEMDU,
con el fin de proporcionar informacién que ayude al diseno de politicas que busquen

mejorar las condiciones de empleo y de esta forma la satisfaccion laboral.

1.4. Objetivos especificos

= Determinar los factores sociodemograficos que inciden en la satisfaccién laboral

de los ecuatorianos.

= Determinar las caracteristicas laborales que repercuten en la satisfaccion la-

boral de los ecuatorianos.



Capitulo 2

Marco Teorico

Dentro del estudio econémico del bienestar se identifican dos dreas de investigacién.
Por un lado, el bienestar con la vida relacionado con la felicidad, y por otro el
bienestar en el trabajo mas conocido como satisfaccion laboral. Si bien la satisfaccion
laboral puede ser abordada desde diferentes enfoques, en este capitulo se presenta
la revision de la literatura tanto tedrica como de la evidencia empirica desde un

enfoque econémico, complementandolo con el psicoldgico.

2.1. Revision de la literatura

La satisfaccién laboral tiene una variedad de concepciones, las cuales difieren acorde
al campo de investigacion. En este sentido, es necesario definir el concepto de satis-
faccién laboral, para lo cual se partirda desde la definicién etimoldgica de la palabra

satisfaccién hasta su concepcién econdémica y psicolégica.

La Real Academia de la Lengua Espanola (2014) define etimolégicamente la palabra
satisfaccion. Esta proviene del latin satisfactio, que significa “accién y efecto de sa-

tisfacer ! o satisfacerse”, cuyos componentes léxicos son: satis (suficiente, bastante),

!Satisfacer: Premiar enteramente y con equidad los méritos que se tienen hechos. (Real Academia
Espafiola, 2014).
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facere (hacer), més el sufijo cion (accién y efecto).

Por su parte, la naturaleza multidisciplinaria de la satisfaccién laboral no permite
la formulaciéon y aceptacién de una definicién tinica. Sin embargo, la comunidad
cientifica ha establecido un consenso en definir a la satisfaccion laboral como “la
actitud que asume la persona ante su trabajo y que se refleja en actitudes, senti-
mientos, estados de dnimo y comportamientos en relaciéon a su actividad laboral”

(Garcia, 2010).

2.1.1. Satisfaccion laboral desde el enfoque econémico

El empleo cumple un rol importante en el crecimiento econémico y desarrollo social
de los paises, siendo un medio de subsistencia y realizacién personal cuya finalidad
es incrementar la calidad de vida de las personas. Por lo tanto, las implicaciones del
empleo se pueden observar tanto a nivel gubernamental, organizacional e individual
(Banco Mundial, 2012). Dentro del mercado laboral, el empleo es visto como una
transaccion en donde el trabajador intercambia horas de ocio por una remuneracion,

con el objetivo de maximizar su utilidad (Robbins, 1932).

La actividad laboral es considerada un bien susceptible de proporcionar una utilidad
mediante su consumo. Acorde a la teorfa del consumidor, a los bienes se les asocian
varias caracteristicas, por lo tanto, los consumidores no estan iinicamente interesados
en su posesion, sino en los atributos que estos poseen (Lancaster, 1971). Asi también,
el trabajo por si solo no ofrece una utilidad, por el contrario son las caracteristicas
inherentes a este (renta, realizacion personal, prestigio, entorno laboral, etc.) los que

ofrecen una utilidad directa a los trabajadores (Scitovsky, 1976).

A inicios del siglo XX, Taylor propuso llevar a cabo una administracién sistematica
para organizar el trabajo, evitando desperdicios de recursos, en especial del recurso
humano. Su estrategia consistié en descomponer los procesos de trabajo en tareas

simples, medibles y realizables que pudieran reducir los costos y el tiempo de pro-
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duccién. Su principal propdsito era asegurar la maxima prosperidad en el empleador
v en el empleado, para lo cual propuso incrementar la capacitacion en los centros de
trabajo para desarrollar las habilidades de cada individuo, logrando que el trabajo
sea mas eficiente. Con esto, se esperaba obtener un equilibrio, en donde el empleador

obtenga mano de obra barata y el empleado altos salarios (Taylor, 1911).

No obstante, su modelo econémico de produccion tenia cabida en una economia de
abundancia y prosperidad que no consideraba las crisis de demanda y de sobrepro-
duccién, que conllevan al despido de trabajadores por més eficientes que estos sean
(Pacheco, 2010). Anos mas tarde, la clase obrera pasé de considerarse tnicamente
como capital de trabajo a formar parte del capital humano. Es asi que, en 1927,
la compania de Western Electric fue la primera en implementar cuestionarios a sus
trabajadores con el objetivo de obtener informacién de satisfaccion e insatisfaccion
en el trabajo, mostrando de esta manera interés en conocer el impacto del entorno

laboral en el desempeno de sus empleados (Kompier, 2006 ; Garcia, 2010) .

Este primer acercamiento dié paso a una serie de estudios econémicos realizados a
finales de los setenta. Las investigaciones de Bartel, Borjas, Freeman y Hamermesh
incorporan los hallazgos de otras disciplinas sociales, que también muestran interés
en el mercado laboral, usando datos subjetivos para probar hipdtesis econémicas
y los explican mediante la estimacién de modelos econémicos que incluyen a la

satisfaccion laboral como variable dependiente (Clark et al., 1998; Gamero, 2003).

A pesar de que la literatura econémica acerca de la satisfaccién laboral es relativa-
mente nueva, ha sido reconocida como uno de los campos de estudio mas importantes
dentro de la evolucién del comportamiento organizacional, ya que en su ausencia,
los empleados tenderian a reducir su compromiso con la organizacién, siendo este
factor uno de los signos tempranos de abandono, ausentismo y disminucién de la
productividad (Mitchell y Lason, 1987; Hamermesh, 2001). A nivel individual, los
altos niveles de estrés, las afecciones a la salud fisica y mental, y la disminucién de
la satisfaccién con la vida, podrian verse afectados por bajos niveles de satisfaccion

laboral (Lee et al., 1990; Judge y Watanave, 1993).
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2.1.2. Satisfaccion laboral desde el enfoque psicolégico

La satisfaccion laboral ha sido un tema tradicionalmente estudiado por la psico-
logia tanto tedrica como empiricamente, y su base se ha cimentado sobre su origen

subjetivo.

Las primeras investigaciones se encuentran vinculadas a la calidad de vida que se de-
rivaba de las arduas jornadas laborales. Uno de los pioneros fue Maslow (1943) quien
planted la teoria de “Jerarquia de las necesidades” en donde argumenta que estas
pueden ser colocadas en orden jerarquico. El autor explica que, una vez que el indivi-
duo satisface un determinado nivel, pasa inmediatamente al siguiente, continuando
con este proceso hasta llegar al nivel méas alto, en donde todas sus necesidades han
sido satisfechas. En este contexto, Maslow establece cinco niveles de necesidades:
el primero abarca las necesidades fisicas; el segundo las de proteccién o seguridad;
el tercero comprende las necesidades sociales; el cuarto las necesidades de estima y

logro; y por 1ltimo las de autorrealizacion.

Pese a que la satisfaccién de las necesidades depende del grado de importancia que
le otorgue cada individuo, y de la percepciéon que este tenga de la vida, la teoria
de Maslow es considerada como la base para el desarrollo de las demés teorias de

satisfaccion laboral (Karimi, 2008).

Herzberg et al. (1959) propuso una modificacién a la jerarquia de necesidades pro-
puesta por Maslow con su teoria de dos factores o cominmente conocida como teoria
de motivacién—higiene, la cual se centra en los resultados de satisfaccion e insatis-
facciéon. Herzberg afirmé que existen factores intrinsecos y extrinsecos que causan
satisfaccién o insatisfaccién en los empleados respecto a su trabajo. El autor llegé a
la conclusién de que los satisfactores (factores de motivacion) estén relacionados con
el contenido de este, mientras que los insatisfactores (factores de higiene) incluyen
a los aspectos del entorno laboral como condiciones de trabajo, politicas organiza-
cionales, relaciones interpersonales, salario, supervisién, status y seguridad. Aunque

esta teoria ha servido de base para el estudio de la satisfaccién laboral, han existido
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fuertes criticas debido a que no se ha podido evidenciar empiricamente el modelo
propuesto, ya que se asume que todos los individuos reaccionan de la misma forma
a los cambios en los factores de motivacién e higiene, lo cual resulta imposible (Kim,

2004).

La teoria planteada por Hezberg fue la mas aceptada hasta que fue desplazada por
teorias que argumentaban que no todos los trabajadores tienen las mismas prefe-
rencias o expectativas respecto a sus trabajos. Es asi como, dos afios mas tarde,
McClelland (1961) escribié sobre las necesidades humanas bésicas que motivan a las
personas a esforzarse y a ser exitosas; esta teoria fue llamada “de las tres necesida-
des” o “teoria de las necesidades aprendidas”. Aqui, las necesidades se clasifican en
necesidades de logro, poder y afiliacién, las cuales dependen de las experiencias del
individuo y son modificables con el paso del tiempo. Las necesidades de logro hacen
referencia a la realizacién personal del individuo, las de poder a la necesidad de
dirigir e influenciar a otras personas, y las de afiliacién estdn ligadas a la busqueda

de buenas relaciones interpersonales.

Posteriormente, Vroom (1964) desarroll6 la teoria de la expectativa, en la cual la
satisfaccién laboral esta en funcién del esfuerzo que el individuo cree que debe dar

a su trabajo y lo que obtiene como producto del mismo (Nawaz, 2010).

Anos mas tarde, Porter y Lawler (1968) desarrollaron una perspectiva mucho més
completa acerca de la estructura de la motivacién desarrollada por Vroom (1964)
y propusieron su teoria de la expectativa. A diferencia de la teoria de Vroom, aqui
el esfuerzo realizado por el individuo depende de la recompensa esperada, de las
habilidades dentro del trabajo vy de la percepcion de esfuerzo invertido para el ren-
dimiento. Por su parte, la satisfaccién no depende tinicamente del desempeno, sino

que esta determinada por la probabilidad de recibir una compensacién justa.

Posteriormente, la teorfa del valor propuesta por Locke (1976) manifiesta que los
individuos realizan comparaciones entre sus metas personales en relaciéon a su ex-

periencia laboral. El deseo de alcanzar una meta es una fuente de motivacién en el
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trabajo, es decir, cuanto mas importante sea para el individuo un factor relacionado

al trabajo el efecto que este tiene sobre su satisfaccién es mayor.

inalmente, la teoria de “las discrepancias miltiples” integra las teorias mencionadas
Final te, lat de “lasd Itiples” integra las t d

anteriormente, por lo que supone que los individuos combinen ciertos factores a fin
de evaluar su actual experiencia laboral, es decir, lo que desea, sus expectativas a

corto y largo plazo, lo que necesitan y lo que creen merecer (Michalos, 1985).

2.2. Evidencia Empirica

La satisfaccién laboral tiene repercusiones a nivel personal, organizacional y social.
Los estudios indican que las caracteristicas sociodemograficas y factores relaciona-
dos al lugar de trabajo inciden sobre el reporte de satisfaccién laboral. Entre las
caracteristicas sociodemograficas mas mencionadas en los estudios se encuentran la

edad, género, estado civil, etnia y nivel de instruccion.

La relacién en forma de "U“ entre la edad y la satisfaccién laboral es uno de los
resultados maés recurrentes en los estudios empiricos, en donde se encuentra que la
satisfaccién laboral disminuye, en promedio, hasta que los individuos alcanzan los
30 afios e incrementa luego. Los jovenes podrian reportar una mayor satisfaccién
por el hecho de tener un empleo, por sus bajas expectativas o por su inexperiencia.
Por otro lado, al pasar el tiempo y adquirir experiencia en el mercado laboral, sus
expectativas incrementan, siendo maés exigentes al momento de evaluar su situaciéon
laboral actual con su reporte de satisfaccion. Estas caracteristicas describen el primer
tramo descendente. El tramo ascendente estd caracterizado por la reduccion de las
expectativas de los trabajadores a medida que se incrementa la edad, debido a que las
oportunidades laborales se reducen (Luthans y Thomas, 1989; Clark 1996; Eskildsen
et al., 2003; Fargher et al., 2008).

Con respecto a las diferencias de género, estas revelan que las mujeres podrian re-

portan niveles superiores de satisfaccién puesto que sus expectativas laborales serfan
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menores comparadas con la de los hombres (Clark, 1997). Sin embargo, estas dife-
rencias desaparecerian para los trabajadores jovenes con un nivel alto de educacion,
mujeres que son madres y tienen un trabajo profesional y para aquellas que trabajan
en lugares dominados por hombres (Crosby, 1982; Hodson, 1984; Moore, 1985). Adi-
cionalmente, las horas trabajadas a la semana, las buenas relaciones interpersonales,
y la proactividad son factores que incidirian en la satisfaccién laboral femenina. Por
lo tanto, esta brecha iria disminuyendo hasta que las oportunidades en el mercado
laboral converjan tanto para hombres como para mujeres, razéon por la cual este
efecto se considera transitorio (Sousa—Poza y Sousa—Poza, 2000; Sloane y William,

2000; Van Praag et al., 2003; Fiorillo y Nappo, 2011).

Por su parte, se esperaria que los individuos que poseen un mayor nivel de educacién
reporten un nivel mayor de satisfaccién laboral que aquellos con un nivel menor
de educacién (Fetai et al., 2015) . No obstante, la evidencia empirica relata una
relacién negativa entre ambas variables, es decir, los individuos con un mayor nivel
de educacién, en especial de tercer nivel, se reportarian como menos satisfechos.
Este resultado podria atribuirse a la existencia de un bad matching 2, cuyos retornos
monetarios no compensarian la inversiéon en educacién realizada por los individuos

(Brown y McIntosh, 1998; Sloane y Williams, 2000; Bartolucci et al., 2015).

Respecto al contexto familiar, se esperaria que las personas casadas o en unién libre
reporten un mayor nivel de satisfaccién que aquellas sin pareja (Austrom et al.,
1988). Una de las razones de este resultado estaria ligada a la responsabilidad que
conlleva estar casado o en unién libre, por lo que los individuos buscarian un trabajo
estable, mismo que estarfa relacionado con niveles méas altos de satisfaccién laboral.
Ademas, para aquellas parejas conformadas por dos individuos que trabajan, la carga
financiera del hogar podria disminuir, con lo cual el reporte de satisfaccién laboral
podria incrementarse (Federico et al., 1976; Watson, 1981; Crosby, 1982; Belfield y
Harris, 2002; Lydon y Chevalier, 2002; Montero y Rau, 2015).

2Fl término bad matching hace referencia a trabajar en un empleo que no esté acorde con la
formacién académica del individuo (Bartolucci et al., 2015)
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En relacién a la etnia, esta es una variable que ha mostrado resultados menos con-
sistentes dentro del estudio de la satisfaccion laboral. Varios estudios senalan que
los individuos que se autoidentifican como blancos reportarian mayor satisfaccion
laboral que los demads grupos étnicos, siendo los afrodescendientes los que estarian
mas insatisfechos en el trabajo por el pago que reciben (Bartel, 1981). Sin embargo,
Gazioglu y Tansel (2006) encuentran que no existen diferencias étnicas estadistica-

mente significativas en los reportes de satisfaccion laboral.

Una de las variables controversiales en el estudio de este tema ha sido la importancia
que tiene la localizacién de los trabajadores. Las personas que habitan en zonas rura-
les serfan m&s propensas a migrar a la ciudad, una de las posibles razones asociadas
a este fendmeno seria la blisqueda de mejores condiciones econémicas puesto que en
las zonas rurales los salarios son més bajos que en las zonas urbanas. Contrario a lo
que se esperaria, los trabajadores en las zonas rurales reportarian niveles superiores
de satisfaccién laboral en comparacién con aquellos que trabajan en zonas urbanas.
Estos resultados podrian asociarse a los bajos niveles de estrés y menor competen-
cia laboral (Susman, 1973; Webb y Collette, 1974; Fossum, 1974; Castellano, 1976;
Greenwood, 1997; Stabler, 1997; Mimura y Mauldin, 2005; Extremera et al., 2009).

Las caracteristicas del trabajo tales como el salario, horas de trabajo, estabilidad
laboral, tamano del establecimiento, beneficios laborales, etc. son otros aspectos

considerados en los estudios de satisfaccion laboral.

El salario es una de las caracteristicas del empleo de mayor interés dentro del estudio
de la satisfaccién laboral. Se esperaria que trabajadores con mayores salarios pre-
senten altos niveles de satisfaccion con sus empleos respecto a aquellos con salarios
bajos (Clark, 1997). No obstante, los resultados encontrados entorno a la relacién
salario—satisfaccién laboral son diversos. Por un lado, la existencia de un posible
problema de endogeneidad entre la satisfaccion laboral y el salario impediria una
correcta especificacién econométrica (Lydon y Chevalier, 2002). Por otro lado, ante
una variacién en el salario, las preferencias de los individuos cambiarian al mismo

tiempo, entonces existirian un proceso de adaptacién hacia el nuevo salario de forma
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que el efecto salarial terminaria desapareciendo y no incidiria en la satisfaccion la-
boral. Por esta razén, en varios estudios los salarios son sustituidos por los ingresos
que percibe el individuo (Sousa—Poza y Sousa—Poza, 2000; Gazioglu y Tansel, 2006;
Iglesias et al. 2010).

Otro de los factores que incidirian sobre la satisfaccion laboral es el niimero de horas
trabajadas. Los individuos cuyos horarios son flexibles reportarian mayor satisfaccion
que aquellos con horarios rigidos, incrementando la productividad y la motivacion de
los trabajadores (Nanda y Browne, 1977) . Las horas de trabajo estarian vinculadas
a la productividad de los trabajadores, si estos trabajan largas jornadas producirian
mas, sin embargo, su satisfaccién laboral se verfa afectada (Holly y Mohnen, 2012).
Por lo tanto, los individuos tenderian a abandonar el trabajo, haciendo que los costos
asociados a la rotacion de empleados se incrementen, pudiendo ser mas altos que
los beneficios obtenidos en jornadas maés altas de trabajo (Brown y Rotundo, 2004;
Booth y Van Ours, 2008). Entonces el tiempo destinado al trabajo no solo afectaria
a la satisfaccion laboral, la felicidad y el bienestar a nivel individual sino también a

nivel organizacional (Nanda y Browne, 1977; Merz, 2002).

Sin embargo, la satisfaccion laboral no esta asociada unicamente a los salarios y
horas de trabajo, sino que a su vez existen varios factores determinantes que han

sido analizados dentro de la literatura econdémica.

Estudios senalan que los trabajadores que pertenecen a un sindicato expresarian
niveles mas bajos de satisfaccién en comparacién con aquellos que no forman parte
de uno (Borjas, 1979). Los sindicatos promueven la voz colectiva, en donde canalizan
las quejas de los empleados a las directivas de las empresas, tendiendo a politizar la
fuerza laboral e incrementando sus expectativas por medio del conocimiento de sus
derechos laborales. Por lo tanto, pertenecer a un sindicato disminuiria la probabilidad
de ser despedido por reportar insatisfaccién. Es decir, existe una relacién negativa
entre la sindicalizacién y la satisfaccién laboral (Bartel, 1981; Freeman y Medoff,

1985; Schwochau, 1987).
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Dentro de la evidencia empirica, la relaciéon contractual no es solo un indicador de
la estabilidad laboral, sino que ademés esta relacionado a las tareas que desempena
el individuo en el lugar de trabajo, a las condiciones en las que estas se desarrollan
v a las perspectivas de promocién que tiene el trabajador (Gamero, 2005). En este
sentido, Booth et al. (2002) mencionan que los empleos esporadicos o estacionales
impactarian negativamente sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores que po-
seen este tipo de contrato a diferencia de aquellos empleados fijos 0 permanentes.
Las horas trabajadas semanalmente estarian vinculadas al tipo de contrato, siendo
los empleos con una determinada duracion, ya sea a tiempo completo o parcial, los
que conducen a una pérdida de satisfaccién laboral respecto a los empledos fijos o
con nombramiento, sin embargo, los empleos a tiempo parcial bajo un contrato per-
manente tendrian un impacto positivo en el reporte de satisfaccién laboral (Kraiser,

2002; Benz y Frey, 2008).

Por su parte, el tamano del establecimiento influiria en la satisfaccién laboral. Los
individuos que trabajan en establecimientos grandes reportarian niveles inferiores de
satisfaccién, ya que en general, estos tienen reglas mas estrictas y una planificacion
minuciosa de horas y dias de trabajo extra restringiendo de esta manera la libertad
del individuo (Stafford, 1980; Idson, 1990; Oi y Idson, 1999; Serrano, 2011). Sin
embargo, estos trabajadores serian menos propensos a abandonar su trabajo a pesar

del nivel de satisfaccién reportado (Winter—Ebmer y Zweimuller, 1999).

Los beneficios laborales recibidos por parte del patrono o el empleador como: ali-
mentacion, vivienda, vacaciones, seguridad social y capacitacion podrian impactar
positivamente en la satisfaccién laboral, ya que constituyen un derecho propio de los

trabajadores (Donohue y Heywood, 2004; Uppal, 2005; Artz, 2010).

La literatura muestra que existiria una relacién positiva y significativa entre la ca-
pacitaciéon laboral y el compromiso organizacional por parte de los trabajadores. Al
respecto, Rowden (2002) estudia la relacién entre el aprendizaje en el lugar del tra-
bajo y la satisfaccién laboral en las pequenas y medianas empresas, gran parte de la

satisfaccién reportada por los trabajadores se deberia a las oportunidades de apren-
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dizaje obtenidas en el lugar de trabajo. Por su parte, Lowry et al. (2002) mencionan

que los trabajadores méas capacitados tenderian a permanecer en el trabajo.

Respecto a los problemas de salud ocasionados por las actividades relacionadas en el
trabajo, Guerrero y Puerto (2007) senalan que los costos derivados a las afecciones
de salud en los trabajadores podrian ser altos, ya que existirian una reduccién en el
nivel de productividad. Este efecto seria mas pronunciado cuando dichas afecciones

se convierten en enfermedades permanentes (Ruiz, 1987; Madrian, 1994).

Finalmente, el sector econémico en el que trabajan las personas podrian ser un
fuerte determinante de satisfaccién laboral. Los trabajadores que perteneces a los
servicios educativos, administracién publica y actividades agricolas reportarian un
mayor nivel de satisfaccién, mientras que las actividades relacionadas a los servicios
de alimentacién, empleo doméstico y construccion reportarian menores niveles de

satisfaccion (Millan et al., 2013).



Capitulo 3

Datos y metodologia

En este capitulo se describen la base datos, la metodologia y las variables utilizadas
en esta investigacién. Ademds, se presenta el andlisis descriptivo y la construccion

de cada una de las variables utilizadas en los modelos.

3.1. Datos

En este estudio se utilizan los datos provenientes de la Encuesta Nacional de Em-
pleo, Desempleo y Subempleo (ENEMDU), quincuagésima novena ronda, afio 2018,
especificamente de la seccién satisfaccion en el trabajo. Esta encuesta es de aplica-
ci6én continua y forma parte del Sistema Integrado de Encuestas de Hogares (STEH),
misma que recaba informacién socioeconémica, de empleo, desempleo, subempleo,
caracteristicas del mercado laboral, actividad econdémica y las fuentes de ingresos de

la poblacién ecuatoriana.

La ENEMDU es una encuesta que levanta informacién trimestralmente desde junio
de 2007. Su cobertura es nacional, tanto para el area urbana y rural, cuenta con
cinco ciudades autorrepresentadas, abarca a 17.066 viviendas ocupadas y a 59.348
personas. Esta dirigida a personas de 5 anos y més, sin embargo, la informacién

referente a satisfaccién en el trabajo tiene como poblacién objetivo a los individuos

17
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de 15 anos en adelante.

Para este estudio se considera a la poblacion en edad de trabajar que, segiin el INEC,
son aquellas personas que tienen entre 15 a 65 anos. Cabe mencionar que la secciéon
de satisfaccién en el trabajo se refiere tinicamente a la ocupacién principal de los
individuos y se consideran aquellos que perciben una remuneracién, por lo tanto,

aquellos trabajadores o ayudantes no remunerados no forman parte de este estudio.

3.2. Metodologia

3.2.1. Modelos de eleccion discreta con variable dependiente

ordenada

La metodologia cominmente empleada en las investigaciones referentes a la satis-

faccién laboral, dada su naturaleza ordinal, han sido los modelos probit ordenados.

Los modelos de variable dependiente discreta, como el probit, resultan adecuados,
ya que el objetivo no es predecir el comportamiento medio de los individuos, sino
analizar los determinantes de la probabilidad que un individuo se reporte dentro de
un conjunto de categorias de satisfaccién laboral (Gazioglu y Tansel, 2006; Cueto y

Pruneda, 2015; Fetai et al., 2015; Montero y Rau, 2015; Nie y Souza—Poza, 2017).

Al respecto, Greene (2011) senala que los modelos probit ordenado siguen una for-
ma semejante al modelo probit binario, en donde su variable dependiente es una
variable latente (no observada). La estructura de este modelo parte de la siguiente

especificacion:

y'=Xp+e (3.1)
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Para este estudio, la variable dependiente y estd constituida por cuatro categorias:

1 Totalmente descontento

2 Descontento pero conforme
3 Poco contento

4 Contento

Como se menciond, usualmente y* no es observada, lo que se observa es:

1 s y* <0,
2 Sio<y*§ﬂ17

3 sl o < Yyt < o,

4 sl pp <y

la cual depende de un conjunto de variables @, y de ciertos factores no observables
g, y parametros p; desconocidos a ser estimados por medio de los ;. Al igual que
el modelo probit binario, se asume que € se distribuye normalmente. Con estas

consideraciones, las probabilidades a ser estimadas son:

Prob(y = 1jz) = ®(—xB),

Prob(y =2|z) = ®(uy —x ) — ®(—x j), (3.4)
Prob(y =3|z) = ®(uy —x B) — (1 — % B),

Prob(y =4lz) = 1—®(uy —x )

La ecuaciéon 3.4 predice la probabilidad de ocurrencia de cada uno de los eventos,
estableciendo la relacién entre la variable dependiente (satisfaccién laboral) y las

variables explicativas.

Dado que estas probabilidades deben ser mayores o iguales que 0 y menores o iguales



CAPITULO 3. DATOS Y METODOLOGIA 20

a 1, la condicién para que todas estas sean positivas es:

0 < pg < po < s (35)

Debido a que los coeficientes del modelo no son interpretables, es necesario estimar

los efectos marginales de los cambios en los regresores de x:

dProb(y = 1|x)

S = —(I)(—X(/B)ﬁa
5Pr0b<§; =28 L g x'B) - b — X B, (36)
6Prob(5yx= 3jm) D(pul —x B) — B(pus — x B)B,
0Prob(y = 4 !
ro %@; 2 _ g —x3)8

En este estudio se procederd a estimar dos modelos. El primer modelo (M1) busca
explicar los determinantes de la satisfaccién en el trabajo de todas las personas que
perciben una remuneracién, mientras que el segundo modelo (M2) explica la satis-
faccién en el trabajo de las personas bajo relacién de dependencia, donde se incluyen
variables que se encuentran disponibles unicamente para este grupo (estabilidad la-

boral y beneficios laborales).

A continuacién, se expresa la forma funcional del primer modelo:

Vi = Po+ fix1i + Bawoi + Bsws; + Baxai + Bsxsi + PeTei + Brvr + Pewsi +

+B9x9i + SroTioi + BuiTin + STz + €

Coni=1,..., Ny, siendo Ny = 21,447.
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Donde:
1 Totalmente descontento
2 Descontento pero conforme
Yi = (3.7)
3 Poco contento
4  Contento
Bo: Constante

B;: Coeficientes estimados de las variables independientes

Variables independientes:

AN
T
xTs3.
Ty.
T5:
Tg:
Xy
xs:

Tg:

Edad

Género

Etnia

Estado civil

Nivel de instruccién

Zona de residencia

Logaritmo del ingreso per capita
Tamano de establecimiento

Horas trabajadas a la semana

219: Problemas de salud asociados al trabajo

x11: Tipo de empleado

r19: Rama de actividad

La forma funcional del segundo modelo esta dada por:

Yi = Bo+ Prrw + Pawa; + B3z + Bava + Bswsi + Perei + Prag + Pewsi +

+3929; + SroTioi + BT + Sr2®i2i + P13z + Fraria + &

Coni=1,..., Ny, siendo Ny = 12,987.
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Donde:

1 Totalmente descontento

2 Descontento pero conforme
Yi = (3.8)
3 Poco contento

4 Contento

Bo: Constante

B;: Coeficientes estimados de las variables independientes

Variables independientes:

z1: Edad

29: Género

rs: Etnia

x4: Estado civil

x5: Nivel de instruccién

Tg: Zona de residencia

x7: Logaritmo del ingreso per capita
xg: Tamano de establecimiento

x9: Horas trabajadas a la semana
219: Problemas de salud asociados al trabajo
x11: Tipo de empleado

r19: Rama de actividad

x13: Estabilidad laboral

214: Beneficios laborales
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3.3. Analisis de correcta especificacion

Posterior a la estimaciéon de los pardmetros es necesario llevar a cabo una serie
de pruebas que garanticen la correcta especificacién del modelo, asegurando asi la
obtencién de buenos estimadores (Wooldridge, 2012). Al respecto, Greene (2011)
senala que la presencia de heterocedasticidad, omisiéon de variable relevante, inclu-
sién de variable irrelevante y multicolinealidad tiene graves repercusiones sobre los

estimadores.

3.3.1. Heterocedasticidad

Cuando un modelo presenta heterocedasticidad, la varianza del término de error que
estd condicionada a las variables explicativas no es la misma para todas las combina-
ciones de estas variables. A pesar de que los estimadores son insesgados estos pueden
no ser eficientes (Wooldridge, 2012). Al no corregir este problema se incumple uno
de los principales supuestos del modelo clésico que es la homocedasticidad (Greene,

2011).

Para identificar la presencia de heterocedasticidad se emplea el test de Breusch Pa-
gan, donde la hipétesis nula es Hy: Varianza constante y la hipétesis alternativa H,:
Varianza no constante. Al rechazarse Hy se evidencia un problema de heterocedasti-
cidad, por lo tanto es necesario corregirlo mediante la inclusién de errores robustos

en la estimacién del modelo.

3.3.2. Omision de variable relevante

La omisién de variable relevante en la especificacién de un modelo tiene como con-
secuencia la obtencién de estimadores sesgados. Este problema también es conocido

como subespecificacion del modelo, lo que significa que una o varias variables exdge-
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nas importantes han sido excluidas del modelo poblacional (Wooldridge, 2012).

El test Ramsey (RESET) realiza el contraste de la hipdtesis nula Hy: El modelo
no tiene variables omitidas y la hipotesis alternativa H,: El modelo tiene variables
omitidas. Al rechazarse la hipdtesis nula, entonces existe un problema de omisién
de variable relevante. Una posible solucién es revisar la literatura y evaluar la posi-
bilidad de incluir variables relevantes, siempre y cuando estén disponibles. Ademas,
es importante revisar la correcta forma funcional del modelo, lo cual también se

encuentra anclado a la revisién de la literatura.

3.3.3. Multicolinealidad

La muticolinealidad hace referencia a la existencia de una relacién lineal exacta o
aproximadamente exacta entre dos o més variables explicativas. Las consecuencias
de la presencia de multicolinealidad se pueden evidenciar en los estimadores, ya que

estos serdn menos eficientes.

Si la multicolinealidad es perfecta, los coeficientes de regresion seran indeterminados
y sus errores estandar no estardn definidos. Los indicadores de la presencia de mul-
ticolinealidad son: R? muy alto, sin embargo, los coeficientes de la regresién no son
estadisticamente significativos; los estimadores y sus errores estdndar son sensibles
a cambios de los datos y los intervalos de confianza son mds amplios (Gujarati y
Porter, 2010) . El método més usual para detectar presencia de multicolinealidad
es el factor de inflacion de la varianza (VIF), el cual, en general, se considera que

existe un problema de multicolinealidad si este valor es mayor a 10.

3.3.4. Correcta clasificacion

Respecto al poder de clasificacién de los modelos, en la tabla 3.1 se observa que el

modelo 1 presenta un 72,29 % de correcta clasificacién de los datos predichos respecto
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a los observados, mientras que para el modelos 2 este porcentaje es de 74,98 %.

Tabla 3.1: Tabla de correcta clasificacién

Modelo % correcta clasificacién
Modelo 1 72,29 %
Modelo 2 74,98 %

Elaboracién: Autores

3.4. Variables

En este apartado se presenta el andlisis descriptivo y la construccion de las variables

endogena y exégenas de los modelos.

3.4.1. Variable Endégena

La variable dependiente fue extraida de la encuesta ENEMDU, quincuagésima no-
vena ronda, de la Seccién 2: Satisfaccion en el Trabajo, y corresponde a la pregunta
4 Como se siente en su trabajo? medida en una escala del 1 al 4, que va desde el nivel

mas bajo de satisfaccién (totalmente descontento) hasta el nivel més alto (contento).

La Figura 3.1 muestra la distribucién de la satisfaccién laboral en el Ecuador de
acuerdo con la escala mencionada anteriormente. Se observa que maés de la mitad
de la poblacién declara estar contento en el trabajo (72.4 %), el 18.6 % reporta estar
poco contento, el 7.1% afirma estar descontento pero conforme, mientras que el

1,9% estaria totalmente descontento.
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1,9%

7,1%

® Contento = Poco Contento = Descontento pero Conforme = Totalmente Descontento

Figura 3.1: Distribucién de la satisfaccion laboral
Fuente: ENEMDU 2018
Elaboracién: Autores

Ademds, para aquellos individuos que reportan no estar contentos se indaga el mo-
tivo de su descontento. La Figura 3.2 muestra los motivos de descontento, entre
los principales se encuentran los bajos ingresos, pocas posibilidades de progreso e

inestabilidad laboral.

Mal ambiente laboral . 1,3%
Trabajar en la calle . 1,3%
Accidentes . 1,7%
Ambiente perjudicial - 2,3%
Horarios de trabajo [l 3.0%
Mucho trabajo - 3,2%
Actividades realizadas [N 4.5%
Muchas horas de trabajo || NGB 6.0%
Inestabilidad laboral _ 17,2%
Pocas posibilidades de progreso _ 23,4%
Ingresos bajos | 36,0%

Figura 3.2: Motivos de insatisfaccion laboral
Fuente: ENEMDU 2018
Elaboracién: Autores
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El descontento por bajos ingresos puede estar relacionado al nivel de instruccién
de los individuos. En la Figura 3.3 se evidencia que el 42,4% de quienes reportan
descontento por ingresos bajos poseen educacion secundaria, seguido de aquellos que

tienen educacion primaria (42,2 %).

42 2% 42.4%
11,6%
3’8% .
Analfabeto Educaciéon Primaria Educacién Secundaria  Educacion Superior

Figura 3.3: Descontento por bajos ingresos por nivel de instruccién
Fuente: ENEMDU 2018
Elaboracién: Autores

Asimismo, el quintil econémico al que pertenecen los individuos puede incidir en el
descontento por bajos ingresos. La Figura 3.4 muestra que las personas pertenecien-
tes a los quintiles méas bajos poseen niveles de instruccion inferiores. Por ejemplo, en
el quintil 1 el 53,9 % de quienes forman parte de este grupo poseen educacién pri-
maria y el 36,6 % educacién secundaria. Un comportamiento semejante se observa
en los quintil 2 y 3, lo cual da indicios que el descontento por bajos ingresos podria

deberse a la baja cualificacién de los individuos.
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53,9%
’ 50,8%
45.6% AT, 7% ’ 46,6%
43,5%
36,6% 37,2% 35,8%
24.6%58 91,99
12, 5/ 16 5%
0
4,2% 7 4%
| [ |
Quintil 1 Quintil 2 Quintil 3 Quintil 4 Quintil 5

B Analfabeto ® Educacién primaria ¥ Educacién secundaria B Educacién superior

Figura 3.4: Descontentos por bajos ingresos econdmicos por quintil econémico y nivel de instruccion
Fuente: ENEMDU 2018
Elaboracién: Autores

3.4.2. Variables ex6genas

Género

En la literatura se sugiere que las mujeres serian mas probables de reportar un mayor
nivel de satisfaccion laboral (Clark, 1997; Dex, 1988). Como se observa en la Figura
3.5, el 76 % de la poblacién femenina estaria contenta en el trabajo, mientras que la

poblacién masculina reporta el 70.2 %.

Totalmente I 1,7%
descontento 2,0%

Descontento pero ‘5,9%
conforme 7,8%
16,4%
Poco contento | 50.0%
76,0%

= Mujer B Hombre

Figura 3.5: Satisfaccién laboral por género
Fuente: ENEMDU 2018
Elaboracién: Autores
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Autoidentificacion étnica

En referencia a la autoidentificaciéon étnica, en la Figura 3.6 se muestra que los
individuos que se autoidentifican como mestizos y blancos reportan el porcentaje
mads alto de satisfaccién en el trabajo con 74,1 % y 76,4 % respectivamente.

— 76,4%
|

Blanco

Mestizo

T —— ] 4, ] %)
L

0,
Montuvio —— (), 3%
-
P (), 9%
-

Afrodescendiente

i e .29
Indigena 64,2%
]

m Contento ™ Poco Contento ™ Descontento pero Conforme M Totalmente Descontento

Figura 3.6: Satisfaccién laboral por etnia
Fuente: ENEMDU 2018
Elaboracién: Autores

Estado civil

Respecto al estado civil, Austrom et al. (1988) sefialan que los individuos casados
tienden a reportar mayor nivel de satisfacciéon laboral. Para el caso ecuatoriano,
se observa una diferencia de alrededor del 2% entre los individuos con pareja y sin
pareja que se reportarian como contentos. Como se observa en la Figura 3.7 el 73,2 %
de los individuos con pareja reportan un mayor nivel de satisfaccion en el trabajo,

mientras que para los individuos sin parcja este reporte alcanzaria el 71,1 %.
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73,2% 71,1%
18,2% 19,4%
6,9% 17% 7,2% 2 9%
b o 0
[ -
Con Pareja Sin Pareja
H Contento ¥ Poco Contento M Descontento pero Conforme M Totalmente Descontento

Figura 3.7: Satisfaccion laboral por estado civil
Fuente: ENEMDU 2018
Elaboracién: Autores

Educacién

En la Figura 3.8 se observa que el 86 % los individuos que reporta un mayor nivel
de satisfaccién laboral, poseen un nivel de instruccién superior. Ademads, se puede
apreciar que el nivel de insatisfaccién en el trabajo incrementa conforme el nivel de

instruccién disminuye.

86,0%
0,
65.6% 70,5%
60,0%
29,0%
23,2% 20,1%
8 ].0/ 9,0% 7 4(y 9 1%
’3,0% 2,2% °2M o 38% 125
[ [ —_— :
Analfabeto Educacién Primaria Educacién Secundaria Educacién Superior
B Contento ™ Poco Contento ™ Descontento pero Conforme M Totalmente Descontento

Figura 3.8: Satisfaccién laboral por nivel de instruccién
Fuente: ENEMDU 2018

Elaboracién: Autores
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Quintil econémico

Respecto al quintil econémico, la literatura indica que existiria una relacién con
el nivel de instruccién, en donde se esperaria reportes de satisfaccion similares. En
la Figura 3.9 se observa que existe un mayor nivel de satisfaccion laboral en los
quintiles econémicos mds altos. En el quintil 5, el 88,8 % de los individuos se reportan

contentos en el trabajo, mientras que en el quintil 1 este reporte alcanzaria el 53,5 %.

88,8%
79,2%
71,7%
62,3%
53,56%
28,6% 26,3%
19,8%
14,2% 8.6% 14,7%
;070 6,8% 0 7,5%
3.7% g : 4.8% ©3,2%
- 2% L7% o L4% 22%0,5%
Quintil 1 Quintil 2 Quintil 3 Quintil 4 Quintil 5
® Contento Poco Contento ™ Descontento pero Conforme M Totalmente Descontento

Figura 3.9: Satisfaccién laboral por quintil econémico
Fuente: ENEMDU 2018
Elaboracién: Autores

Horas de trabajo

De acuerdo al Cédigo de Trabajo del Ecuador, Capitulo Quinto, articulo 47, la
jornada de trabajo maxima serd de ocho horas diarias, con un total de cuarenta
horas semanales. Es asi que, para este estudio, se consideran tres grupos, individuos
que trabajan menos de 40 horas a la semana, 40 horas semanales y méas de 40
horas a la semana. En la Figura 3.10 se muestra que en el 82.7 % de la poblacién
que trabaja 40 horas a la semana reportaria el nivel mas alto de satisfaccién en el
trabajo. No obstante, el nivel de insatisfaccién con el trabajo se incrementaria para
los individuos que trabajan menos o mas de cuarenta horas semanales, en donde
aquellos que trabajan menos de 40 horas semanales presentarian un mayor nivel de

insatisfaccion.
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82,7%
71,4%
56,9%
28,5%
19,0%

0% 1 PP 8,2%

=70 =700,9% 1,5%
- — - — ° _0

Menos 40 Igual 40 Mas 40

H Contento ™ Poco Contento ™ Descontento pero Conforme ™ Totalmente Descontento

Figura 3.10: Satisfaccién laboral por horas de trabajo semanal
Fuente: ENEMDU 2018
Elaboracién: Autores

Tamano del establecimiento

En la Figura 3.11 se evidencia que trabajar en establecimientos con 100 o més
personas incrementa en 27,5 % la proporcion de individuos que reportan mayor nivel
de satisfaccién en el trabajo con respecto a aquellos que trabajan en lugares con un
numero menor de empleados. Ademds, se observa que en estos establecimientos los

niveles de satisfaccién laboral disminuyen.

88,5%

67,8%

8,2% 8,3%
T 06% T
Mayor o igual 100 Menor 100

H Contento ™ Poco Contento ™ Descontento pero Conforme M Totalmente Descontento

Figura 3.11: Satisfaccién laboral por tamafio del establecimiento
Fuente: ENEMDU 2018
Elaboracién: Autores
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Rama de actividad

La Figura 3.12 muestra que el 78,8 % de los individuos pertenecientes al sector de
servicios reportan mayores niveles de satisfaccién laboral, mientras que aquellos tra-
bajadores del sector de agricultura (63,8 %) y construccién (60,9 %) son los menos
satisfechos en el trabajo. Este resultado podria estar asociado al tipo de contrato

(salario, afiliacién al IESS, estabilidad laboral, entre otros) y actividades que reali-

Zan.
74,7% 75,1% 72.5% 78,8%
63,8% | | 60,9%
2,3% 1,6% 2,3% I 2,6% I 1,9% 1,5%
I =7 H_ - [ [ L m>"
Agricultura Petréleosy =~ Manufactura  Construccién Comercio Servicios
Minas
® Contento Poco contento ™ Descontento pero conforme M Totalmente descontento

Figura 3.12: Satisfaccion laboral por rama de actividad
Fuente: ENEMDU 2018
Elaboracién: Autores

Estabilidad laboral

Seguin Benz y Frey (2008) la satisfaccién laboral incrementa cuando los individuos
tienen trabajos seguros. En este sentido, se considera al tipo de contrato que se
suscribe entre el empleador y el empleado como medida de estabilidad laboral. La
Figura 3.13 muestra que el 93% de quienes tienen nombramiento en sus lugares
de trabajo reportan el nivel mas alto de satisfaccién, seguidos de aquellos con con-
trato indefinido (83,9 %), mientras que los niveles de insatisfaccién més altos son

reportados por aquellos que tienen un contrato por obra, por horas o por jornal.
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86,2%
74,3%
0,
59,2% 54.5% S1.9%
32,6%
24,0% 24,1%
10.3% 16,9% I15 2% 13,4% 12, 3%
7%
3 O‘V
‘ L™
Nombramiento o Contrato ocasional Por obra Por horas Por jornal
indefinido

® Contento ™ Poco contento M Descontento pero conforme ™ Totalmente descontento

Figura 3.13: Satisfaccién laboral por tipo de contrato
Fuente: ENEMDU 2018
Elaboracién: Autores

Beneficios laborales

Dentro de las caracteristicas asociadas al sector formal, la Figura 3.14 muestra que
dentro de las caracteristicas que producen mayor satisfaccién en los trabajadores
estan: la capacitacion (89,8 %), seguido por el pago del décimo tercero y décimo

cuarto sueldo (87,9 %), v la seguridad social (87,7 %).

87,7% 89,8% 87,9% 0 86,1%
78,8% 83,5%
72,8%
18,9%
8,8% 7,4% 8,6% ) 14,3% 10,7% 9,8%
. , o 6,9% 4% 5 2% 3.7%
.3,0A> .2,6% .30A> = 3,7%
Seguridad Capacitacién Décimo  Alimentacién  Vivienda Transporte Ropa de
Social terceroy trabajo

cuarto sueldo
H Contento ™ Poco contento ™ Descontento pero conforme M Totalmente descontento

Figura 3.14: Satisfaccion laboral por beneficios laborales
Fuente: ENEMDU 2018
Elaboracién: Autores
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Problemas de salud

La Figura 3.15 muestra que el nivel de satisfacciéon laboral disminuye cuando los
individuos han presentado problemas de salud causados por el desempeno de activi-
dades de su trabajo actual. Es asf que, el 73,3 % de los individuos que no han sufrido
enfermedades a causa de su trabajo se reportarian como contentos con su trabajo,
mientras que para aquellos que han presentado enfermedades este reporte alcanzaria

el 57,8 %.

73,3%
57,8%
18,1%
11,6% %"
. 08% ) 8w
et
Tiene Problemas Salud No Tiene Problemas Salud

m Contento ¥ Poco Contento M Descontento pero Conforme ™ Totalmente Descontento

Figura 3.15: Satisfaccion laboral por estado de salud
Fuente: ENEMDU 2018
Elaboracién: Autores

Finalmente, en las Tablas 3.2 y 3.3 se muestra la construccién de todas las variables
correspondientes a las caracteristicas sociodemograficas y a las relacionadas al lugar

de trabajo de los individuos.
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Tabla 3.2: Variables explicativas socioeconémicas
. A Signo
Variable Descripciéon g Autores
esperado
Montero y Rau
Edad e 1es _ (2015), Pichler y
Edad del individuo +/ Wallace  (2009);
Clark (1996)
Mujer 1si gl individuo es mujer, 0 caso con- . Cla%rk (1997);
trario Kaiserr (2005)
Etnia mestizo 1 si el individuo se autodenomina
(Base) como mestizo, 0 caso contrario * Bartel (1981)
Etnia indigena 1 si e.l individuo se autoden(?mina )
como indigena, 0 caso contrario
Etnia afrodescen- 1 Si €l individuo se autodenomina
diente como afrodescendiente, 0 caso con- -
trario
Etnia montuvio 1 si el individuo se autodenomina )
como montuvio, 0 caso contrario
Etnia blanco 1 si el individuo se autode.nomina n
como blanco, 0 caso contrario
Con pareja (Base) 1 si el individuo es ca'usado 0 en unién n Montero y Rau
libre, 0 caso contrario (2015); Austrom
Sin pareja 1.si el‘ individuo es solter‘o,viudo o ) et al.  (1988);
divorciado, 0 caso contrario Watson (1981)
1 si el individuo no posee ningiin Fetai et al. (2015);
Analfabeto estudio, centro de alfabetizacion o + Bartolucci et al.
jardin de infantes, 0 caso contrario (2015)
Educacién prima- 1 si el individuo cursé primaria o n
ria educacién basica, 0 caso contrario
Educacién secun- 1 gj el individuo cursé secundaria o
daria (Base) bachillerato, 0 caso contrario
Educacién supe- 1 i el individuo cursé postbachille- n
rior rato o postgrado, 0 caso contrario
, . . . R Fossum  (1974);
Area Urbana 1 si la zona de residencia del 1.nd1v1— ) Extremera ot al
duo es urbana, 0 caso contrario
(2009)
Ingreso per capita Logaritmo natural del ingreso per . Rees (1993); Bax-
cépita ter (1973)
Tamadio del esta- 151 .el ?ndividuo tra/baja en un esta- Serrano  (2011);
blecimiento blecimiento con mas de 100 perso- + Idson (1990)
nas, 0 caso contrario
Horas Trabajadas 39 o menos horas -+ Brown y Rotundo
40 horas (Base) + (2004); Booth y

40 o mas horas

Van Ours (2008)

Elaboracién: Autores
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Tabla 3.3: Variables explicativas referentes a los individuos en relacién de dependencia
. s, Signo
Variable Descripcién Autores
esperado
Recibe  décimo o ) . Rowden  (2002);
tercer y cuarto 1 si el individuo recibe dec1@o ter- n Lowry et al.
sueldo (Base) cero o cuarto, 0 caso contrario (2002)
Recibe alimenta- 1 si el individuo recibe alimentacion, n
cién 0 caso contrario
Recibe vivienda 1siel indiv.iduo recibe vivienda, 0 n
caso contrario
Recibe ropa de 1 si el individuo recibe ropa de tra- n
trabajo bajo, 0 caso contrario
Recibe capacita- 1 si el individuo recibe capacitacion, n
cién 0 caso contrario
Recibe transporte 1 sj el individuo recibe transporte, 0 n
caso contrario
Recibe seguridad 1 si el individuo recibe seguridad so- n
social cial, 0 caso contrario
Problemas de Sa- 1 si el individuo presenta groblemas Ruiz (1987); Gue-
lud de salud a causa del trabajo, 0 caso - rrero vy Puerto
contrario (2007)
Tipo de Emplea- 1 si el individuo es empleado priva- Iglesias et al.
do do, 0 caso contrario (2010)
Fijo (Base) 1siel indiyiduo ‘Fiene nombramient.o n Blanchflower y
o contrato indefinido, 0 caso contrario Oswald (2004)
Contrato ocasio- 1 si el individuo tiene contrato oca-
nal sional, 0 caso contrario
Contrato por obra 1 si el individuo tiene contrato por
obra, 0 caso contrario
Contrato por ho- 1 si el individuo tiene contrato por
ras horas, 0 caso contrario
Contrato por jor- 1 sj el individuo tiene contrato por
nal jornal, 0 caso contrario
Servicios (Base) 1siel individuf) trabaja en servicios, Millan et al
0 caso contrario (2013)
Agricultura 1 si el individuo tra})aja en agricul- )
tura, 0 caso contrario
Minas y petroleos 1 si el individuo trabaja en petrdleos n
y minas, 0 caso contrario
Manufactura 1 si el individuo trabz%ja en manu- n
factura, O caso contrario
Construccion 1.si el individuo trapaja en construc- )
cién, 0 caso contrario
Comercio 1 si el individuo trabaja en comer- n

cio, 0 caso contrario

Elaboracién: Autores




Capitulo 4

Resultados

En este capitulo se analiza el impacto que tienen los factores sociodemograficos y las
caracteristicas laborales en la satisfaccion laboral de los ecuatorianos. Se muestran

los resultados de los modelos probit ordenados M1 y M2 1.

4.1. Estimacion de los modelos

En la tabla 4.1 se presentan los resultados de la estimacién del primer modelo probit

ordenado (M1). Se reportan los efectos marginales y los errores estdndar.

Respecto a las caracteristicas propias de los individuos, se observa que ser mujer
incrementaria la probabilidad de reportarse contento en el trabajo respecto a los
hombres. El coeficiente de esta variable es positivo y estadisticamente significativo.
Este resultado es corroborado por diversos autores, los cuales indican que, en general,
las mujeres reportarian un mayor nivel de satisfaccién respecto a los hombres ya que

presentarian menores expectativas relacionadas al entorno laboral (Hodson, 1984;

'El anlisis de correcta especificacién para cada uno de los dos modelos se encuentra en el
Anexo 1.

38
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Dex, 1988; Clark, 1996; Sloane y Williams, 2000) .

Tabla 4.1: Efectos marginales, Modelo 1

Contento Poco Contento Descontento Totalmente
pero conforme descontento
dy/dx E. E. dy/dx E. E. dy/dx E. E. dy/dx E. E.

Edad Z0.008***  (0.002) 0.005***  (0.001) 0.003***  (0.000) 0.001***  (0.000)
Edad? 0.000***  (0.000) - 0.000***  (0.000)  -0.000*** (0.000)  -0.000***  (0.000)
Mujer 0.056**  (0.007) - 0.034**  (0.004)  -0.018* (0.002)  -0.051***  (0.001)
Indigena - 0.022* (0.012) 0.013* (0.007) 0.007* (0.004) 0.002* (0.001)
Afrodescendiente S0.065***  (0.016) 0.037***  (0.008) 0.218"**  (0.006) 0.007***  (0.002)
Montuvio - 0.020 (0.013) 0.012 (0.007) 0.007 (0.004) 0.002 (0.001)
Blanco 0.009 (0.025) - 0.005 (0.015) - 0.003 (0.008) - 0.001 (0.002)
Sin Pareja 20.049***  (0.006) 0.028***  (0.004) 0.015***  (0.002) 0.005***  (0.001)
Analfabeto - 0.011 (0.018) 0.006 (0.011) 0.003 (0.006) 0.001 (0.002)
Educacién primaria 0.004 (0.007) - 0.003 (0.004) - 0.001 (0.002) - 0.000 (0.001)
Educacién superior 0.043***  (0.009) - 0.026***  (0.005)  -0.013*** (0.003)  -0.004***  (0.001)
Area urbana -0.037***  (0.007) 0.022***  (0.004) 0.012***  (0.002) 0.003***  (0.001)
In_ingreso 0.093***  (0.004) - 0.055***  (0.003)  -0.029*** (0.001)  -0.009***  (0.001)
Tamano del estable-

cimiento 0.077*** (0.010) - 0.047%** (0.006) -0.023***  (0.003) -0.007***  (0.001)
39 o menos horas -0.176%** (0.009) 0.095*** (0.005) 0.060***  (0.003) 0.021***  (0.002)
Més de 40 horas S0.073***  (0.008) 0.042°**  (0.004) 0.024***  (0.003) 0.007***  (0.001)
Problemas Salud Z0.130%**  (0.014) 0.069***  (0.006) 0.045***  (0.005) 0.016***  (0.002)
Empleado Privado -0.048%** (0.014) 0.029*** (0.010) 0.015***  (0.005) 0.004***  (0.001)
Agricultura 0.012 (0.009) - 0.007 (0.006) - 0.004 (0.003) - 0.001 (0.001)
Minas y petréleos - 0.051 (0.037) 0.029 (0.020) 0.017 (0.013) 0.005 (0.004)
Manufactura 0.002 (0.010) - 0.001 (0.006) - 0.001 (0.003) - 0.000 (0.001)
Construccién S0.079***  (0.013) 0.044***  (0.007) 0.026***  (0.005) 0.009***  (0.002)
Comercio - 0.000 (0.009) 0.000 (0.005) 0.000 (0.003) 0.000 (0.001)

*p < 0.10, **p < 0.05, ***p < 0.01

Errores estandar en paréntesis

Por su parte, lo resultados muestran un comportamiento en forma de “U” entre la
edad y la satisfaccién laboral, en donde los individuos més satisfechos correspon-
derfan a los jévenes y a los adultos mayores. La evidencia empirica muestra que
la satisfaccion laboral presentaria una tendencia decreciente hasta alcanzar los 31

anos e incrementa luego de ello. Estos resultados pueden deberse a la disminucién
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de las aspiraciones en los adultos mayores y a la poca experiencia de los jévenes en

el mercado laboral (Clark, 1996; Eskildsen et al., 2003).

En cuanto a la etnia, la probabilidad de reportar satisfaccién en el trabajo dismi-
nuiria para los individuos que se autoidentifican como indigenas y afrodescendientes
respecto a los mestizos. Ademads, la probabilidad de estar descontento pero con-
forme en el trabajo incrementaria para los afrodescendientes. Estos resultados son
estadisticamente significativos y similares a los obtenidos por Bartel (1981) y Clark
(1996) quienes senalan que el nivel de insatisfaccién de los afrodescendientes esta
asociado a la discriminacion y al pago que los individuos reciben por su trabajo, este

ultimo factor podria estar relacionado al nivel de instruccion.

Otro factor determinante de la satisfaccién laboral es el nivel de educacion. Los
resultados sugieren que la probabilidad de estar contento en el trabajo incremen-
tarfa para aquellos que cuentan con educacién superior respecto a quienes poseen
educacion secundaria. Este resultado es corroborado por Borjas (1979); Fetai et al.
(2015) quienes aseveran la existencia de una relacién positiva entre educacién y sa-
tisfaccién laboral. Los trabajadores con mayor nivel de educacién tendrian acceso a
mejores posiciones dentro de su trabajo, incrementando sus perspectivas de carrera,

su productividad y utilidad (Bryson et al., 2004).

Referente a la ubicacién geografica, existiria una relacién negativa y estadisticamente
significativa entre la zona de residencia y la satisfaccién laboral. Los resultados
sugieren que residir en zonas urbanas disminuiria la probabilidad de estar contento
en el trabajo en relacién a los residentes de las zonas rurales. La literatura menciona
que aquellos individuos que residen en zonas rurales se enfrentan a bajos niveles
de estrés y de competencia laboral a causa del bajo nivel de especializacion, por lo
tanto, los individuos reportarian niveles mas altos de satisfaccion pese a que en las
zonas urbanas existen mejores condiciones econémicas y laborales (Fossum, 1974;

Mimura y Mauldin, 2005; Extremera et al., 2009).
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Por otro lado, existiria una relacién negativa y estadisticamente significativa entre
el estado civil y el reporte de satisfaccién laboral. De esta manera, la probabilidad
de estar contento en el trabajo disminuiria para los individuos que no tienen pareja,
sean solteros, viudos o divorciados. Al respecto, Montero y Rau (2015) mencionan
que este resultado estaria ligado a la responsabilidad que implica estar casado, puesto
que estos individuos tienden a buscar un trabajo estable, mismo que se encuentra

vinculado a niveles méas altos de satisfaccién laboral (Austrom et al., 1988).

Trabajar en un establecimiento grande (mds de cien personas) incrementaria la pro-
babilidad de que el individuo reporte mayor satisfaccién laboral. A pesar que los
estandares de calidad y niveles de exigencia son mas altos en estos establecimientos
(Serrano, 2011), este resultado podria estar asociado a una mayor estabilidad, buen
ambiente laboral, altos salarios y capacitacién, caracteristicas que son propias de

estos establecimientos (Rebitzer, 1986).

Las horas de trabajo estarian positivamente relacionadas con la satisfaccion laboral.
Los resultados muestran que existiria una mayor probabilidad de reportar insatisfac-
cién laboral cuando el individuo trabaja menos o més de 40 horas semanales respecto
a aquellos que trabajan 40 horas semanales 2. Ademads, individuos que trabajan me-
nos de 40 horas exhibirian una mayor insatisfaccién. Estos resultados concuerdan
con la literatura, un individuo que trabaja mas o menos horas que el promedio re-
portaria niveles mas bajos de satisfaccién en general, repercutiendo en la satisfaccion

laboral, la satisfaccién con la vida y la salud psicoldgica (Renolds y Aletraris, 2006).

Por otro lado, los resultados muestran que existiria una relacion negativa y es-
tadisticamente significativa entre los problemas de salud asociados a las actividades
desempenadas en el trabajo y la satisfaccién laboral reportada. La probabilidad de
reportarse contento disminuiria cuando los individuos presenten afecciones en su

salud respecto a aquellos que tienen buen estado de salud. Este resultado es re-

2Se ha tomado como referencia a la jornada méxima de trabajo, que acorde al Cédigo del
Trabajo (Asamblea Nacional del Ecuador, 2015) esta no excederd las 40 horas semanales.
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currente en la literatura, estudios senalan que esta probabilidad se incrementaria
cuando producto de las afecciones se desarrollan enfermedades a largo plazo, con lo
que la productividad de los trabajadores podria disminuir considerablemente (Ruiz,

1987; Guerrero y Puerto, 2007).

En cuanto al sector de trabajo, los resultados sugieren que pertenecer al sector
privado disminuiria la probabilidad de reportar altos niveles de satisfaccién laboral
respecto a los empleados del sector piblico. Al respecto, Carrillo (2004) y Gasparini
et al. (2015) senalan que este resultado podria estar asociado a la brecha salarial
existente a favor del empleado publico, sin embargo, para trabajadores con més de

13 anos de escolaridad formal este efecto se reduciria drasticamente.

Por ultimo, respecto a la rama de actividad, estar empleado en el sector de la cons-
truccion disminuiria la probabilidad de estar contento en el trabajo respecto a aque-
llos empleados en trabajos de prestacién de servicios. Este resultado es estadisti-
camente significativo, sin embargo, las actividades relacionadas con la agricultura,
petréleo y minas, manufactura y comercio no fueron estadisticamente significati-
vas. Estos resultados concuerdan con Iglesias et al. (2010) y Millan et al. (2013),
quienes mencionan que los individuos empleados en la construccién reportarian ma-
yor insatisfaccién laboral principalmente por los peligros asociados a las actividades

laborales e inestabilidad laboral.

A diferencia del primer modelo, en el segundo se incluyen las caracteristicas asociadas
a los empleados bajo relacién de dependencia, como el tipo de contrato suscrito entre
el empleador y el empleado, v los beneficios laborales que percibe el trabajador. Los

resultados se presentan en la tabla 4.2.

Referente al tipo de contrato, los resultados sugieren que mientras mas inestable es
el tipo de contrato, la probabilidad de reportar altos niveles de satisfaccién laboral
disminuiria considerablemente respecto a aquellos que poseen un contrato indefinido

o nombramiento, siendo el contrato por horas el que tendria un mayor impacto. En
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este sentido, Booth et al. (2002) y Gamero (2005) senalan que el tipo de contrato
no solo es un indicador de la estabilidad laboral sino que ademas esta relacionado a
las tareas que desempena el individuo en el lugar de trabajo, a las condiciones en las
que éstas se desarrollan y a las perspectivas de promocién que tiene el trabajador,

las cuales impactarian sobre la satisfaccién laboral de los trabajadores.

Los beneficios laborales forman parte de las compensaciones que los trabajadores
en relacién de dependencia, las cuales, en general, tienen un impacto positivo en la

satisfaccion laboral de los trabajadores (Uppal, 2005; Artz, 2010).

Los resultados evidencian que poseer seguridad social incrementaria la probabilidad
de reportarse més satisfecho en el trabajo. Asimismo, recibir capacitacién acorde a
las funciones que el trabajador desempena tiene una relacién positiva y significativa
en el reporte de satisfaccién laboral, lo cual estd en concordancia con los estudios
de Rowden (2002) y Lowry et al. (2002) quienes indican que la capacitacién dentro
del trabajo incrementa las oportunidades de ascenso y salarios, incrementando asi

la satisfaccion laboral.

Finalmente, la actividad econémica que desempenan los trabajadores, beneficios
laborales como alimentacién, vivienda, transporte y ropa de trabajo no resultaron
ser estadisticamente significativos. Este resultado podria ser explicado por el efecto
que tiene la estabilidad laboral en el reporte de satisfaccion, ya que el tipo de contrato

estd asociado a los beneficios laborales que reciben por parte del empleador.
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Tabla 4.2: Efectos marginales, Modelo 2
Contento Poco Contento Descontento Totalmente
pero conforme descontento
dy/dx E. E. dy/dx E. E. dy/dx E. E. dy/dx E. E.

Edad S0.010***  (0.002) 0.007***  (0.001) 0.003***  (0.001) 0.001***  (0.000)
Edad? 0.000***  (0.000) - 0.000***  (0.000)  -0.000***  (0.000)  -0.000***  (0.000)
Mujer 0.035***  (0.009) - 0.023**  (0.006)  -0.010 ***  (0.002)  -0.002***  (0.001)
Indigena - 0.031* (0.017) 0.020* (0.010) 0.009* (0.005) 0.002*  (0.001)
Afrodescendiente S0.062***  (0.020)  0.039***  (0.012) 0.010***  (0.006) 0.005***  (0.002)
Montuvio - 0.030* (0.016) 0.018* (0.010) 0.008* (0.005) 0.002* (0.001)
Blanco 0.025 (0.020) - 0.017 (0.020) - 0.007 (0.008) - 0.002 (0.002)
Sin Pareja -0.022***  (0.008)  0.014***  (0.005) 0.006***  (0.002) 0.002***  (0.001)
Analfabeto 0.033 (0.024) - 0.022 (0.016) - 0.009 (0.006) - 0.002 (0.001)
Educacién primaria 0.024*** (0.009)  -0.016***  (0.006) - 0.007*** (0.002) -0.002***  (0.001)
Educacién superior 0.019* (0.011) - 0.012 (0.008) - 0.005* (0.003)  -0.001***  (0.001)
Area urbana -0.037***  (0.009) 0.024***  (0.006) 0.010**  (0.002) 0.002***  (0.001)
In-ingreso 0.077°**  (0.006) - 0.050***  (0.004)  -0.022***  (0.002)  -0.005***  (0.001)
Tamafo del estable-

cimiento 0.012 (0.012) - 0.008 (0.008) - 0.003 (0.003) - 0.001 (0.001)
39 o menos horas -0.135%** (0.012) 0.081*** (0.007) 0.042*** (0.004) 0.012***  (0.002)
Mis de 40 horas ~0.079***  (0.010) 0.049***  (0.006) 0.023***  (0.003) 0.006***  (0.001)
Problemas Salud S0.145***  (0.018)  0.084***  (0.010) 0.047***  (0.007) 0.014***  (0.003)
Empleado Privado - 0.054*** (0.016) 0.036*** (0.011) 0.015*** (0.004) 0.003***  (0.001)
Agricultura - 0.006 (0.017) 0.004 (0.011) 0.002 (0.005) 0.000 (0.001)
Minas y petréleos - 0.056 (0.041)  0.035 (0.025) 0.017 (0.013) 0.004 (0.004)
Manufactura 0.006 (0.013) - 0.004 (0.009) - 0.002 (0.004) - 0.000 (0.001)
Construccién -0.019 (0.018) 0.012 (0.011) 0.006 (0.005) 0.001 (0.001)
Comercio 0.001 (0.013) - 0.001 (0.008) - 0.000 (0.004) 0.000 (0.001)
Contrato ocasional - 0.057*** (0.011) 0.036***  (0.007) 0.017*** (0.003) 0.004***  (0.001)
Contrato por obra S0.102**  (0.040)  0.061***  (0.022) 0.032**  (0.014) 0.009**  (0.005)
Contrato por horas -0.130*** (0.045) 0.076*** (0.023) 0.042*** (0.016) 0.013** (0.006)
Contrato por jornal ~ -0.097***  (0.020)  0.060***  (0.012) 0.020***  (0.006) 0.008***  (0.002)
Recibe alimentacion 0.004 (0.008) - 0.003 (0.005) - 0.001 (0.002) - 0.000 (0.001)
Recibe vivienda 0.026 (0.020) - 0.017 (0.014) - 0.007 (0.005) - 0.002 (0.001)
Recibe transporte 0.002 (0.018) - 0.001 (0.012) - 0.000 (0.005) - 0.000 (0.001)
Recibe ropa de tra-

bajo 0.003 (0.011) - 0.002 (0.007) - 0.001 (0.003) - 0.000 (0.001)
Recibe seguridad so-

cial 0.095***  (0.012)  -0.061*** (0.008)  -0.027***  (0.004)  -0.007***  (0.001)
Recibe capacitacién 0.022* (0.013) -0.014 (0.009) - 0.006* (0.004) - 0.001* (0.001)

*p < 0.10, **p < 0.05, ***p < 0.01

Errores estandar en paréntesis
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Conclusiones y recomendaciones

La presente investigacion analiza los factores determinantes de la satisfaccién laboral

de la poblacién ecuatoriana.

En la actualidad, el empleo no es solo un medio para la obtenciéon de recursos para
la subsistencia del trabajador y su familia, sino que es visto como una fuente de
realizacién personal dado el tiempo, en promedio, que los individuos dedican al
trabajo. De esta forma, las caracteristicas asociadas al empleo representan un factor
que repercute en la salud fisica y mental de los trabajadores y la satisfacciéon con su

trabajo.

Los resultados de esta investigacién sugieren que las caracteristicas individuales
como género y nivel de educacién se relacionan positiva y significativamente con
el reporte de satisfaccién laboral. Por otro lado, los problemas de salud causados
por las actividades desarrolladas en el trabajo reducen la probabilidad de reportar

altos niveles de satisfaccién laboral.

Asimismo, para aquellos empleados en relaciéon de dependencia, estar contratados

por horas, por jornal o por obra, en promedio, tienen una menor probabilidad de re-
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portar altos niveles de satisfaccion laboral, indistintamente de la actividad econémica
en la que se encuentren empleados. Por su parte, los trabajadores afiliados al seguro

social son mds propensos a encontrarse contentos con su trabajo.

El empleo es uno de los temas que rigen la economia de una sociedad. Especificamen-
te para el Ecuador, este tema se ha convertido en uno de los problemas estructurales
relevantes dadas las caracteristicas del mercado laboral, mismas que se encuentran
influenciadas por el proceso de globalizacion. A pesar que se han realizado reformas
al Codigo de Trabajo, las condiciones del mercado laboral ain no favorecen a todos
los individuos equitativamente, pues persiste la inestabilidad laboral, sobre carga

horaria, y otros factores asociados a esta problematica.

Por lo tanto, es necesario que la intervencion del Estado en las decisiones sobre
politica laboral no esté enfocada tinicamente en la creacién de empleo, sino que a su
vez este sea de calidad. Las politicas deben estar direccionadas a generar estabilidad
laboral y garantizar la equidad de oportunidades y de acceso al trabajo para todos
los ecuatorianos, aspectos que deben ser considerados prioritarios dentro del plan
de gobierno. La satisfaccién laboral de los individuos se vera afectada ante cual-
quier reforma que implique la flexibilizacién laboral que precarice la situacién del

trabajador.

Se recomienda que futuros estudios consideren variables como: el clima laboral, ex-
periencia especifica, habilidades, niveles de estrés e intencién de abandono; factores
que, acorde a la literatura, inciden notablemente sobre la satisfaccién de los traba-

jadores.

Por 1ltimo, investigaciones que profundicen en temas como género, discriminacion y
estabilidad laboral dentro de la satisfaccién laboral permitiran tener una vision mas

clara de la realidad social y laboral del Ecuador.
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Anexos

Anexo 1. Analisis de correcta especificacion

Analisis de Heterocedasticidad

Tabla 5.1: Resultados del Test Breusch-Pagan en el Modelo 1

Test Breusch-Pagan

Ho: Varianza Constante

Variables: valores ajustados de Job_ Satis-
faction

chi2(1) = 2323.39

Prob > chi(2) = 0.0000
Elaboracién: Autores

Tabla 5.2: Resultados del Test Breusch-Pagan en el Modelo 2

Test Breusch-Pagan

Ho:Varianza Constante

Variables: valores ajustados de Job_ Satis-
faction

chi2(1) = 2189.57

Prob > chi(2) = 0.0000
Elaboracién: Autores
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Analisis de Variable Omitida

Tabla 5.3: Resultados del Test Ramsey RESET en el Modelo 1

Test Ramsey RESET

Ho: Modelo no tiene variables omitidas
F(3,21420) = 36.10

Prob > F = 0.0000
Elaboracién: Autores

Tabla 5.4: Resultados del Test Ramsey RESET en el Modelo 2

Test Ramsey RESET

Ho: Modelo no tiene variables omitidas
F(3,12944) = 32.17

Prob > F = 0.0000
Elaboracién: Autores
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Analisis de Multicolinealidad

Tabla 5.5: Factor inflacionario de la Varianza (VIF), Modelo 1

Variable VIF 1/VIF

Edad 46.35  0.021577
Edad2 45.82 0.021824
Tipo_empleado_privado  2.09 0.478176
Agricultura 2.07 0.482721
Tamano_establecimiento 1.96 0.508995
Edu_superior 1.56 0.639231
In_ingresop 1.55 0.645685
39 o menos horas 1.53 0.653229
Area_Urbana 1.52 0.656642
Edu_primaria 1.49 0.670276
Mids de 40 horas 1.36 0.737905
Comercio 1.34 0.746826
Manufactura 1.29 0.773338
Contruccién 1.28 0.783246
Mujer 1.20 0.832560
Analfabeto 1.17 0.855477
Sin Pareja 1.16 0.864219
Indigena 1.12 0.896422
Montubio 1.09 0.914424
Petréleo_Minas 1.04 0.964619
Problemas_Salud 1.02 0.978682
Afrodescendiente 1.01 0.986933
Blanco 1.01 0.993574

Media VIF 4.71

Elaboracién: Autores
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Tabla 5.6: Factor inflacionario de la Varianza (VIF), Modelo 2

Variable VIF 1/VIF

Edad 45.00  0.022222
Edad2 43.72  0.022873
Por jornal 4.41 0.226710
Agricultura 3.49 0.286677
S_social 2.89 0.346033

Tipo_empleado_privado  2.31 0.433381
Tamano_establecimiento 2.29 0.437230

Construccién 2.13 0.469139
Edu_superior 1.79 0.558511
In_ingresop 1.76 0.569112
Edu_primaria 1.52 0.657183
R_ropa_t 1.50 0.664815
39 o menos horas 1.50 0.668345
Area_Urbana 1.43 0.701099
C_ocasional 1.40 0.712093
Manufactura 1.39 0.718224
Comercio 1.32 0.755595
R_capacitacién 1.31 0.761494
Mujer 1.28 0.782223
Mids de 40 horas 1.22 0.822870
Sin Pareja 1.21 0.825959
R_alimentacién 1.21 0.827208
R_transporte 1.14 0.877436
Montubio 1.12 0.892003
Analfabeto 1.11 0.898600
Por_obra 1.11 0.903115
Petroleo_Minas 1.10 0.912870
Vivienda 1.09 0.918639
Por_horas 1.08 0.924050
Indigena 1.08 0.929111
Problemas_Salud 1.02 0.980742
Blanco 1.01 0.989996
Media VIF 4.18

Elaboracién: Autores
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