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Resumen

El objetivo de la presente investigación consiste en explorar cómo se relaciona la satisfacción

laboral y la productividad en trabajadores del sector minero de Segovia, Antioquia; esta última

fue evaluada por parte de los jefes con el fin de evitar la varianza del método común. Participaron

154 mineros del municipio de Segovia y alrededores. Los resultados de esta relación fueron

obtenidos a través del software JASP (Software JASP, versión 0.16.1.0.), donde se muestra que la

satisfacción laboral no predice directamente la productividad individual. Es así, que la

satisfacción al tener un componente cognitivo- afectivo y conductual, el trabajador al momento

de encontrar una saciedad, su componente conductual (esfuerzo) presente un cambio en la

búsqueda de satisfactores. Por tanto, aspectos como el desempeño y la productividad se ven

afectados. Si bien la satisfacción laboral presenta una incidencia en los resultados generales de

organizaciones, esta no incide directamente sobre la productividad individual, en consecuencia,

se debe llevar a cabo también la evaluación de variables moduladoras que existan entre esta

relación; es así, que la hipótesis del trabajador feliz y productivo aún sigue siendo debatible.

Palabras clave: Satisfacción, Productividad, Bienestar
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Abstract

The aim of this paper is to explore how job satisfaction and productivity are related to workers in

the mining sector of Segovia, Antioquia. The latter was evaluated by the bosses in order to avoid

the variance of the common method. 154 miners from the municipality of Segovia and

surroundings in the study. The results of this relationship were obtained through the JASP

software (JASP Software, version 0.16.1.0.), where it is shown that job satisfaction does not

directly predict individual productivity. Thus, satisfaction by having a cognitive-affective and

behavioral component, the worker at the time of finding satiety, its behavioral component (effort)

presents a change in the achievement of satisfiers, therefore, aspects such as performance and

productivity are affected. Although job satisfaction has an impact on the general results of

organizations, it does not directly affect individual productivity, consequently, the evaluation of

the modulating variables that exist between this relationship must also be carried out; Thus, the

happy and productive worker hypothesis is still debatable.

Keywords: Satisfaction, Productivity, Wellbeing
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Introducción

La minería es una de las fuentes de recursos que más aporta a la economía del Nordeste

Antioqueño (Cámara de Comercio de Medellín, 2019). Esta actividad forma parte de la cultura y

tradición de esa región y en especial del municipio de Segovia y Remedios (Bernal, 2018). Vale

decir que la actividad económica de estos municipios se concentra en la exploración y

explotación del material aurífero. El municipio de Segovia, por ejemplo, produce el 39,4% del

oro de la región y el 6,66% a nivel nacional, siendo estas cifras determinantes en lo que

representa la producción nacional y departamental de oro (Alcaldía de Segovia, 2017).

Actualmente, Colombia ocupa el puesto 22 dentro de los mayores productores de oro. En

el año 2020 produjo 47.6 toneladas. China es el número 1 con 380 toneladas producidas en el

mismo periodo. Variables como la poca industrialización y el desconocimiento de la geología,

entre otras, hacen que Colombia esté detrás de países vecinos como Perú, que produjo 120

toneladas durante el 2020. Aun así, se espera un incremento en la producción en Colombia.

Organizaciones como la Agencia Nacional de Minería (ANM) han proyectado que para el 2025

se producirán 56.6 toneladas, cifra alentadora para el alcance del Dorado 2.0 (Semana, 4 mayo

2021).

La minería es una actividad de alto riesgo, tanto que le es inherente la peligrosidad,

especialmente por las particulares condiciones en las que se desarrolla en el territorio

colombiano, lo que implica un deterioro para la salud física y mental de los trabajadores (World

Health Organization, 2010). La mayoría de las personas que practican este oficio enfrentan un

mayor riesgo de padecer afectaciones en su estado de salud, dadas las precarias condiciones

laborales en las que trabajan (Corte Suprema de Justicia, 2015; González et. al., 2019).

Estas labores de extracción, exigen gran conocimiento del minero en la búsqueda del

mineral aurífero, de “buen ojo” y, de acuerdo con lo que ellos mismos denominan “suerte”, la

cual, en realidad, se deriva de la experticia desarrollada con los años. De ahí que la permanencia

del personal sea clave para el éxito de las organizaciones mineras, y en esa línea sea de interés

estudiar factores que la predicen, como la satisfacción laboral (Salanova et. al., 2019; Ali y

Anwar, 2021). Pero también es importante revisar si esa satisfacción laboral influye también en el

desempeño y productividad de las personas.
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Esta relación entre elementos de bienestar y de resultados organizacionales ha sido foco

de interés para la psicología del trabajo desde hace ya varias décadas. De hecho, se trabaja con la

hipótesis del trabajador feliz y productivo (Wrigt et. al., 2007; Peñalver et. al., 2018), la cual

señala que los trabajadores que son más felices en el trabajo (presentan mayor satisfacción

laboral, más bienestar psicológico, mayor afecto positivo entre otros), serán más productivos que

aquellos que son menos felices (Salanova et. al., 2019; Peiró et. al., 2019). Por tanto, el poder

conocer la influencia que tienen estas variables en el contexto personal y empresarial permitirá

dar explicaciones a fenómenos como la intención de abandono (Cortina, 2016), burnout (Saborio

y Hidalgo, 2015), el desempeño y los bajos niveles de productividad (Jurburg y Tanco, 2017;

Ferrada, 2017), los cuales tienen injerencia en los resultados organizacionales.

Las organizaciones se han enfocado en gestionar condiciones laborales como los

incentivos, el reconocimiento y otras condiciones de relacionamiento personal que permitan al

trabajador sentir que sus necesidades se cubren y además que tiene posibilidades de desarrollo y

de experimentar altos estándares de calidad de vida (Manjares et. al., 2020), lo cual es

fundamental para las organizaciones frente a un contexto competitivo y globalizado.

En relación con el sector minero algunos estudios que han abordado estas variables

señalan que un 30% de la rotación del personal se deriva de un bajo nivel de satisfacción

producida por la falta de capacitación, ausencia de procesos de gestión humana y por la deficiente

definición de perfiles de cargos (Sanchez, 2018). También se ha encontrado que trabajadores del

sector no se encuentran satisfechos en la organización por el ambiente del espacio de trabajo y el

interfaz trabajo- familia, lo que hace que haya rotación (Petit, 2019).

Es así, que la satisfacción laboral se convierte en una variable de interés para el campo de

la psicología organizacional y los departamentos de Gestión Humana, debido a su influencia en

variables relacionadas a los resultados organizacionales. En relación a ella se ha encontrado la

existencia de variables que inciden en la experimentación de satisfacción laboral tales como el

clima y los factores psicosociales, donde la primera se relaciona de manera positiva y la segunda

de manera negativa (Morales, 2016; Wilches, 2018).

Por consiguiente, las áreas de gestión humana deben centrar sus acciones en la gestión de

este tipo de variables, ya que en términos de resultados organizacionales puede tener

consecuencias en aspectos como la disminución de la productividad de hasta 1.288 onzas por

trimestre (Morales, 13 de abril de 2021), y a nivel individual pueda ocasionar hasta la muerte
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(González et. al., 2019; Escobar, 2020). Por consiguiente, poder comprender e influir en este tipo

de fenómenos permitirá trabajar en pro de la permanencia de un personal altamente competitivo,

para que esto se convierta en ventaja frente a los continuos cambios que se presentan en el mundo

organizacional. Por tanto, trabajar en variables del bienestar del trabajador tales como el

optimismo, el engagement, la resiliencia y la satisfacción se convierte en el camino para que

resultados de excelencia a nivel de las organizaciones se convierta en una consecuencia del

interés innato de una organización que se preocupa por la consecución de la excelencia (Salanova

et. al., 2019).

En consecuencia, el implementar esfuerzos organizaciones en pro del bienestar del

trabajador traerá consigo resultados como un mayor compromiso (Salanova et. al., 2019), un alto

desempeño (Meneghel et. al., 2016 ), la focalización de objetivos (Wang et. al 2015) y una baja

intención de abandonar la organización (Chang et. al., 2015; Muluneh et. al 2021), lo que

promueve a que desde las áreas de gestión humana se desarrolle un interés genuino por el

bienestar y la consecución de intereses organizacionales que permitan a las organizaciones

alcanzar los niveles de competitividad que garanticen su permanencia en un mercado competitivo

y cambiante como lo ha determinado la pandemia del Covid 19.

Los resultados de esta investigación permitirán entonces explorar cómo se relaciona la

satisfacción laboral y la productividad en trabajadores del sector minero de Segovia- Antioquia,

para así promover acciones de mejora que permitan que la meta del Dorado 2.0 sea una realidad,

donde se espera que haya una producción equivalente a 56,6 toneladas para el año 2025 (Semana,

4 de mayo de 2021). También aportará al debate sobre la hipótesis del trabajador feliz y

productivo, con información sobre un sector que, según se vio, ha sido poco estudiado en

términos de estas variables.

Por otra parte, el presente trabajo aportará información sobre el conjunto de acciones de

mejora accionables que desde los departamentos de gestión humana se podrían realizar para que

los resultados bajo los cuales se debe sustentar cada acción sean una realidad los cuales son el

bienestar y la productividad.
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2 Objetivos

2.1 Objetivo general

Explorar cómo se relaciona la satisfacción laboral y la productividad en trabajadores del

sector minero de Segovia- Antioquia.

2.2 Objetivos específicos

Determinar el grado de satisfacción laboral de los trabajadores del sector minero de

Segovia- Antioquia.

Determinar el grado de productividad laboral de los trabajadores del sector minero de

Segovia- Antioquia.
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3 Marco teórico

3.1. Satisfacción laboral

La satisfacción laboral se entiende como una reacción afectiva que surge al contrastar la

realidad laboral con las expectativas relacionadas con esa realidad (Wright y Cropanzano, 2000;

Sanin y Salanova, 2014, Cortina, 2014, Ramirez et. al., 2020). Por tanto, la satisfacción laboral es

el estado emocional que resulta del juicio sobre cómo el trabajo provee un conjunto de

satisfactores esperados por parte del trabajador. Es así como un trabajador altamente satisfecho es

aquel que se siente contento o alegre pues juzga que el trabajo le ha brindado lo deseado tanto en

cantidad como en oportunidad. Es por esto por lo que la satisfacción laboral se convierte en una

respuesta afectiva y emocional por parte del trabajador ante determinados aspectos del trabajo,

como lo es la experimentación de situaciones placenteras al momento de llevar a cabo la

ejecución de sus funciones laborales (Bravo et. al., 1996; Muchinsky 1977; Charris et. al., 2018;

Lo Destro et. al., 2021).

Algunas investigaciones han evidenciado que la relación entre satisfacción laboral y

desempeño es clara y directa, siendo la satisfacción un predictor del desempeño (Patterson et al.,

2004), el cual antecede la productividad (Toro, 2002). Así mismo, se ha encontrado una relación

negativa y significativa entre la satisfacción y aspectos negativos del comportamiento

organizacional como lo son el ausentismo y la rotación (Flores et. al., 2008; Baquedano y Aitken,

2018), es así que aquellas personas que presentan un bajo nivel de satisfacción laboral son

también quienes presentan una mayor tasa de ausentismo y rotación. Por otro lado, Patterson et al

(2004) señalan que la satisfacción laboral se ha relacionado más con el desempeño, cuando este

es medido a través de aspectos económicos más bien relacionados con la productividad. Otras

investigaciones, por el contrario, han mostrado una relación baja entre satisfacción y desempeño

(Menenhgel et. al., 2016; Sanín y Salanova, 2014).

Unas condiciones de trabajo adecuadas y relaciones interpersonales satisfactorias se

relacionan positivamente con la satisfacción de los trabajadores (Zhang y Zheng, 2009). En

relación con esto, el aumento de la satisfacción laboral se ha relacionado con el apoyo del

supervisor y los compañeros (Mauno et. al., 2011); la cohesión de grupo y la diversidad de

género también se relacionan (Martínez y Cifre, 2016), por esto, prácticas que promuevan la
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participación y el empoderamiento tienen un efecto directo sobre la satisfacción (He et. al.,

2010). Es importante señalar que la satisfacción de los trabajadores se relaciona con otros tipos

de satisfacciones como la de clientes-usuarios recíprocamente, aunque la dirección se presenta

más del trabajador hacia el cliente (Zablah et al., 2016) y la satisfacción con la vida más en

general, en donde existe una transferencia bidireccional entre este tipo de satisfacciones

(Salanova et. al., 2019).

Es por esto que la satisfacción laboral se ha convertido en uno de los ejes de los análisis

del bienestar (Salanova et. al., 2019). Debido a esta complejidad no se ha llegado a una

unanimidad respecto a su definición, por cuanto existen autores que la definen como una actitud

en la cual se evidencian componentes cognitivos, afectivos y comportamentales del ser humano

hacia el trabajo (Sulaiman y Seng, 2016). Por otra parte, los autores la caracterizan como un

estado mental positivo o placentero (Fisher, 2010).

Diversos autores han considerado una similitud entre la felicidad y la satisfacción

(Zelenskiet al., 2008). Sin embargo, estas son realidades distintas ya que la primera debe

entenderse desde una perspectiva multidimensional que es caracterizada por la existencia de

emociones positivas, experimentación de situaciones gratificantes que permite articular lo que se

hace a un propósito que da sentido a la vida (Sanín, 2017, pág. 12). Por otro lado, la satisfacción

es una reacción que tiene que ver con lo que se siente y menos con lo que se piensa (Sanín, 2017;

Sanín y Salanova, 2014), por ende, la satisfacción está mucho más relacionada con la

experimentación de circunstancias y particularidades que tienen origen en el pasado, mientras que

la felicidad se juzga como algo que se experimenta en el presente.

Por otro lado, modelos integradores alrededor de la satisfacción laboral consideran que es

un estado interno que depende de lo que las personas sienten y piensan sobre su trabajo y que

también resulta de la interacción con el medio, y por tanto la interpretación que la persona hace

de su experiencia laboral es la clave del proceso (Whitman et. al.,2010). Es así que aquellos

trabajadores con altos niveles de estrés del rol ambigüedad y conflicto del rol, experimentan bajo

nivel de satisfacción laboral; por el contrario, aquellas personas que posean claridad del rol y

saben ante quién responder y cómo responder experimentan altos niveles de satisfacción (Ritter

et. al., 2016).
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3.2. Productividad

Para Cequea y Rodríguez-Monroy la productividad es “el resultado de la articulación

armónica entre la tecnología, la organización y el talento humano, combinando en forma óptima

o equilibrada los recursos para la obtención de los objetivos” (2012, pág. 12). Esta definición

denota la complejidad que tiene este concepto con respecto a la forma cómo se concibe, debido a

que se tienen en cuenta factores tecnológicos, organizacionales y humanos, donde estos últimos

se convierten en los precursores de los resultados organizacionales, ya que a través de su

desempeño es que se puede llegar a la productividad. Es por esto por lo que para la presente

investigación nos enfocaremos en la productividad del factor humano denominada también como

productividad laboral (PL), dado que su impacto tiene repercusiones en el desempeño empresarial

y el crecimiento económico de las naciones (Jaimes et. al., 2018; Lombana, 2013).

Por otro lado, la productividad laboral no solo depende del uso oportuno de la tecnología

y de los recursos que se ofrecen por parte de la organización, sino que también se encuentra

relacionada con el conjunto de habilidades y destrezas del trabajador, que junto con condiciones

del trabajador (Clima, cultura, liderazgo entre otras), (Cequea y Rodriquez- Monroy, 2012) y

variables intrínsecas como la motivación, el compromiso y la satisfacción, juegan un papel

fundamental para que las organizaciones puedan mejorar sus indicadores de productividad

(Salanova et. al., 2019; Kazaz y Ulubeyli 2007; Toro, 2002).

Para la presente investigación se tomarán los conceptos de efectividad y eficiencia

personal con el fin de determinar el grado de la productividad personal,

“la primera se define como la obtención real de los resultados que se ha propuesto

una persona, que desde una perspectiva organizacional hace referencia al logro efectivo

de las metas que se le han asignado al trabajador y la segunda se refiere a la cantidad,

calidad, frecuencia, costo, continuidad o cobertura de los recursos empleados por la

persona para lograr un resultado” (Toro, 2002. pág. 266- 269).

Cabe mencionar que la productividad también presenta otras dimensiones como lo son la

eficacia, que se refiere a la utilización de los recursos empleados y los resultados obtenidos

(Brito, 2020; Chiavenato,2010). De acuerdo con Newstrom (2013), los criterios de la

productividad del talento humano deben considerarse esenciales para que se produzca la

interacción de manera efectiva, solidaria y benéfica en toda organización. Por tal razón, es
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necesario contar con un adecuado ambiente en el cual se permita el manejo de cada una de las

acciones necesarias para que se pueda dar con eficacia (Brito, 2020), ya que la utilización eficaz

de los recursos al producir bienes y/o servicios permitirá establecer una relación entre la cantidad

producida y los insumos utilizados (Lombana, 2013).

Por otro lado, el modelo del trabajador feliz y productivo no debe entenderse como una

relación de sentido común, debido a que la investigación científica no siempre ha encontrado esta

relación de manera clara, ya que resultados como los encontrados por Menenhgel et. al., muestran

que la relación entre satisfacción y desempeño era significativa pero discreta (Correlación igual a

0,13) (2016) y que la satisfacción solo se relaciona con el desempeño extra-rol y cumplimiento de

normas (Sanin y Salanova, 2014). Esto sugiere que experimentar indicadores de felicidad como

lo es en este caso la satisfacción laboral (Gamero, 2013; Whitman et. al., 2010), no explica altos

o bajos niveles de productividad, la cual es a su vez una consecuencia del desempeño y la

productividad.
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4 Hipótesis

4.1 Hipótesis de trabajo

La satisfacción laboral predice la productividad laboral en trabajadores del sector minero

del municipio de Segovia, Antioquia.

4.1.1 Hipótesis nula

La satisfacción laboral no predice la productividad laboral en trabajadores del sector

minero del municipio de Segovia, Antioquia.
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5 Metodología

5.1. Diseño

No experimental- transeccional de alcance correlacional.

5.2 Muestra

La muestra del presente estudio estuvo compuesta por 154 trabajadores residentes del

municipio de Segovia y sus alrededores, donde tanto ellos como sus jefes (16) llevaron a cabo el

diligenciamiento de cada uno de los instrumentos utilizados. El sexo que predominó fue

masculino (92, 3%), nivel académico primaria (31%) y bachiller (54,2%), un estado civil de

unión libre (41.9%), seguido de soltero (36.8%). En relación con el tipo de contrato, el 85.8%

presentó una relación de tipo comercial, seguido de indefinido con 8.4%; el 66.9% tiene una

antigüedad entre los 0 a 5 años en las diferentes empresas de las cuales eran miembros al

momento de la medición. Por otro lado, el 81.9 % reportó dedicar 8 horas diarias al trabajo. Por

último, el 22,6% reportó haber tenido un accidente laboral durante el último año.

5.3 Instrumento

La satisfacción laboral fue evaluada con la Escala General de Satisfacción Laboral -

EGSL (Toro, 2010). Un instrumento de siete ítems (α = 0.83) (e. g. de ítem: “en relación con las

exigencias físicas de mi trabajo yo me siento…”). Los participantes respondieron con base en una

escala tipo Likert de 6 opciones que van desde 6 (muy satisfecho) a 1 (muy descontento).

La productividad se midió a través de una escala desarrollada por los autores de la

presente investigación, la cual fue calificada por cada uno de los jefes de las personas que

diligenciaron la EGSL. Esta escala mide las dos dimensiones establecidas para este estudio a

través de 3 ítems; 2 que miden la eficiencia (eg: La persona que tiene a cargo, realiza uso racional

de los materiales (agua, madera, explosivos etc.), que utiliza para llevar a cabo el cumplimiento

de metas), y también la efectividad (eg: Como miembro del equipo de trabajo la persona que

tiene a cargo contribuye a que las metas establecidas de extracción (1500 oz) sean alcanzadas sin
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problemas semanalmente). Los jefes respondieron con base en un rango de cero a 100, en

relación con la frecuencia con la cual cada una de las personas que tenía cargo llevaba a cabo sus

labores, donde cero era nunca hasta 100 siempre.

5.4 Procedimiento

Se administraron cuestionarios de manera virtual a 154 trabajadores y sus respectivos

jefes cuya participación fue voluntaria. Los investigadores se contactaron con cada uno de los

equipos de trabajo para socializar el objetivo del presente estudio. Al momento de diligenciar la

EGSL, los evaluados debían suministrar su número de identificación, este mismo le fue requerido

a cada jefe de equipo.

Los investigadores estuvieron a cargo de la aplicación de las encuestas y del control de la

información a través de modalidad virtual. La EGSL tuvo un tiempo aproximado de 10 minutos

en su diligenciamiento, en la evaluación realizada por parte de los jefes se les comunicó a quién o

quiénes debían evaluar la productividad. Se le suministró el número de identificación de cada una

de las personas que tenía a su cargo y que habían diligenciado la EGSL, esto con el fin de que

pudiera llevar a cabo un emparejamiento de la información al momento de llevar a cabo el

respectivo análisis de datos que se presenta en este apartado. Cada jefe tardó alrededor de 5

minutos juzgando la productividad de cada una de las personas que tenía cargo, en todas las

evaluaciones se solicitó el consentimiento informado a cada uno de los participantes del presente

estudio. Además, los términos éticos bajo los cuales se realizó el presente estudio fueron: manejo

confidencial y anonimizado de la información; también se ajustó a la legislación vigente

en Colombia en términos de tratamiento de datos e investigación: Ley 1581 de 2012.

5.5 Análisis de datos

Los datos fueron tabulados y analizados con el software estadístico JASP (v0.16.1.0). Se

calcularon las correlaciones de Pearson y se hizo un análisis de regresión lineal simple. Se hace

claridad, que para establecer el indicador de productividad se promedió el resultado de

efectividad y el de eficiencia. Se pudo hacer así por cuanto se pidió a los jefes calificar de cero a
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100 esos atributos. Se consideró más productiva la persona con calificaciones altas en ambas (por

ser eficaz y eficiente) y poco productiva a las que obtuvieron puntuaciones cercanas a cero.

Las correlaciones de 0.10 a 0.29 se consideraron bajas, de 0.30 a 0.49 moderadas y de 0.5

a 1.0 altas (Pallant, 2013). En la revisión de la regresión se consideró significativo el modelo

cuando p < 0.05. Los análisis se realizaron en el Software JASP, versión 0.16.1.0.

.
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6 Resultados

A continuación, se presentan los resultados obtenidos para la muestra de trabajadores

Tabla 1
Estadísticos descriptivos: medias y desviaciones estándar

M DE
Satisfacción 3,7 0.61

Productividad 83,3 13.8

Nota: en esta tabla se pueden observar las medias y desviaciones estándar de las variables de estudio.

Como se observa en la tabla 1, el nivel de satisfacción laboral que presentó el grupo de

empleados del sector minero del municipio de Segovia tiende a una ligera satisfacción (M=3.73).

Tabla 2
Correlaciones de Modelo

Correlaciones de Pearson
Productividad

Satisfacción

Pearson- r -0.018

p-valor 0.821

Máximo 95% CI 0.140

Mínimo 95% CI -0.176

Nota: en esta tabla se pueden observar las correlaciones de Pearson.

Se observa una correlación negativa y no significativa entre la satisfacción y la

productividad laboral (r =- 0.018; p > 0.05; 95% IC [-0.176, 0.140]).

Tabla 3
Resumen del modelo

Modelo R R² R²
ajustado

RMSE R²
Change

F
Change

df1 df2 P

0.018 0.000 -0.006 13.924 0.000 0.051 1 152 0.821

Nota: en esta tabla se pueden observar la correlación del modelo y la varianza.
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Los resultados demuestran que la correlación (R) entre satisfacción laboral y

productividad es baja (0.018). El valor R2 de 0.000 señala que la satisfacción laboral representa el

0% de la varianza de la productividad laboral en el grupo trabajadores del sector minero del

municipio de Segovia, Antioquia.

Figura 1
Resultados de la correlación

Tabla 4
Resultados de ANOVA

Modelo Suma de
cuadrados

df Cuadrado
medio

F P

1 Regresión 9.950 1 9.950 0.051 0.821
Residual 29469.977 152 193.881
Total 29479.927 153

El estadístico F no es significativo p= >0.05. Esto nos dice que dentro del modelo la

satisfacción laboral no es un predictor de la productividad laboral.

Figura 2
Residuales vs. Valores estimado

Nota: este gráfico muestra la distribución aleatoria del conjunto de datos
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Tabla 5
Coeficientes del modelo

Coeficientes
95% CI

Modelo No
estandarizado

Error
estándar

Estandarizada t P Min. Max.

H₀ Intercepción 83.349 1.119 74.515 < .001 81.139 85.559

H₁ Intercepción 84.901 6.942 12.230 < .001 71.186 98.616

Satisfacción -0.415 1.832 -0.018 -0.227 0.821 -4.035 3.205

Nota: se muestran los valores de coeficientes del modelo.

La satisfacción presenta un coeficiente estimado negativo, pero no significativo (b=-0.415, p >

0.05, 95% IC [-4.035, 3.205]), lo cual significa que la satisfacción laboral no predice

directamente la productividad individual.



RELACIÓN ENTRE SATISFACCIÓN LABORAL Y PRODUCTIVIDAD… 20

7. Discusión

La presente investigación buscaba explorar como la satisfacción predice la productividad

laboral en trabajadores del sector minero del municipio de Segovia, Antioquia. Los resultados

obtenidos niegan la hipótesis principal, así la satisfacción laboral no predice la productividad

laboral, lo cual resulta contrario al binomio del trabajador feliz y productivo (Cropanzano y

Wright, 2000). Por tanto, algunas dimensiones eudaimónicas del bienestar a nivel individual,

como en este caso la satisfacción laboral, no inciden de manera directa sobre resultados a nivel de

empresa como lo es la productividad.

Los resultados encontrados en la presente investigación no son los esperados con respecto

a reportes de la literatura, que señalan de manera insistente que entre mayor sea la

experimentación de dimensiones del bienestar, como en este caso la satisfacción laboral, mayor

será también el desempeño y, por ende, la productividad del trabajador (Yang et. al., 2021; Pang y

Ruch, 2019; Ayala et al., 2016; Lin et. al., 2016; Carlson et al., 2011). Una posible explicación es

que en nuestro estudio sí se controló la varianza común del método, mientras que en muchos de

los reportes mencionados no se hizo (Peiró et. al., 2020). En nuestro caso la evaluación de la

productividad no fue hecha por el mismo trabajador sino por sus jefes, así evitamos inflar

artificialmente las relaciones (Chacón et. al., 2022; Cernas, Mercado, y León, 2017).

Ahora bien, esta ausencia de relación no es la primera vez que se reporta (Peiró et. al.,

2020; Sanín et. al., 2018; De Faría y Del Carmen, 2010; Wright y Cropanzano, 2000),

encontraron algo similar en sus estudios y revisiones de la literatura. En ellos se mostró que si

bien se puede impactar de manera positiva dimensiones del bienestar como la felicidad y el

optimismo, estas no relacionan con resultados organizacionales tales como el desempeño y por

ende la productividad; lo que sugiere que una persona necesariamente no tiene que experimentar

altos niveles de satisfacción para alcanzar los niveles de productividad deseados por las

organizaciones (Ayala et. al.,2016).

Pero esto hay que mirarlo con detalle y cuidado. No sugiere que la satisfacción y el

bienestar de las personas es irrelevante, sugiere, solo que no es lo que principalmente afecta su

desempeño y por tanto su productividad. También es necesario aclarar que acá estamos

estudiando la productividad individual en términos de los resultados de un individuo, pero no de

la productividad laboral, la cual, según los estudios sí afecta la productividad global de la
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organización, porque se asocia con fenómenos como la rotación de personal, el ausentismo y las

quejas (Salanova et. al., 2019; Chang et. al., 2015). Por lo que sí es interesante hablar de

satisfacción laboral en términos de productividad global, pero no en términos de resultados

individuales. Otros estudios como los de Peiró et. al.,(2019), están también en línea con los

resultados de esta investigación. Estos autores encontraron que había una proporción importante

de trabajadores (más del 50%) que eran infelices pero productivos.

Así que encontrar relaciones espurias, bajas o inexistentes no es algo atípico (Bowling,

2007; Iaffaldano y Muchinsky, 1985), debido a que situaciones particulares como la manera en la

cual se lleva a cabo la evaluación (autoreporte) de variables como el desempeño y productividad

puede permitir que los resultados de las mismas sean cuestionables (Peiró et. al., 2020;

Cropanzano y Wright, 2001).

La satisfacción laboral al estar constituida por un componente cognitivo-afectivo-

conductual, hace que la ausencia y saciación de satisfactores relacionados al contexto laboral se

conviertan en habilitadores de resultados individuales y grupales. Por tanto, en la medida en la

cual condiciones como la disponibilidad de recursos, condiciones higiénicas del puesto del

trabajo, el apoyo el jefe y de compañeros entre otras (Thant y Chang, 2021; Meneghel, et al.,

2016; Toro y Sanín, 2013), se encuentren saciados, los resultados desde el componente

conductual (esfuerzo) del trabajador presente un cambio en la tasa de respuesta (Flores y Morfin,

2020), por ende aspectos como el desempeño y la productividad se vean afectados (Sanín y

Salanova, 2014).

También es posible que la relación entre satisfacción y productividad se explique de forma

más compleja, considerando la satisfacción laboral en interacción con las percepciones del

contexto social (Meneghel, et al., 2016; Sanin y Salanova, 2014). Por consiguiente, entre estas

relaciones, la satisfacción podría ser más una moduladora y no una predictora de la

productividad.

Lo anterior sugiere considerar a la satisfacción laboral como variable interviniente y

dentro de relaciones más complejas que el simple binomio satisfacción-productividad, ya que

aspectos relacionados con el trabajador u organización se convierten en elementos claves para

entender este tipo de relaciones y su efecto sobre la productividad laboral, debido a que como en

este caso la satisfacción laboral refleja una evaluación de las experiencias individuales, por tanto,
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también es probable que se vea afectado por los atributos del contexto donde opera el trabajador

(Fernández et al., 2019; Ostroff, 1992).

Los resultados obtenidos en la presente investigación invitan a que las áreas de gestión

humana entiendan que si quieren favorecer el desempeño laboral y la productividad individual es

posible que el camino no sea a través de la satisfacción de las personas. Por esto, se deberán

seguir explorando otras variables individuales, psicológicas, sociales y contextuales que afectan a

las personas en su productividad individual.

Finalmente, dentro de la relación satisfacción - productividad no se debe seguir operando

desde una lógica simple de causalidad, debido a que al igual que otras investigaciones, la presente

investigación demuestra que estas relaciones son inexistentes. En consecuencia, si se quiere

conocer las variables que inciden de manera directa sobre el desempeño y la productividad se

deberá direccionar el foco a otro tipo de procesos psicológicos que aporten claridad al binomio

del trabajador feliz y productivo.
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8. Conclusiones

Los resultados de la presente investigación aportan conocimiento al debate de la hipótesis

del trabajador feliz y productivo, en el que se describe el grado de incidencia que presenta la

satisfacción laboral en la productividad individual. Se evidencia que este tipo de premisas no se

deben asumir de manera apresurada, ya que las relaciones son más complejas, así variables

individuales, psicológicas, sociales y contextuales relacionadas con el puesto de trabajo y el

trabajador pueden determinar la experimentación dimensiones del bienestar en las personas y

tener una incidencia en la productividad individual.

Por otro lado, cabe mencionar que los resultados obtenidos en esta investigación, desde

los actores que llevaron a cabo el proceso de evaluación de las variables objeto de estudio,

permite ofrecer un panorama más objetivo a la realidad de la productividad, debido a que la

calificación que se le otorgó a esta variable fue llevada a cabo por los jefes directos de cada una

de las personas que participaron en el estudio, lo que permite que situaciones como la

presentación del sesgo de la varianza del método común no afectará los resultados obtenidos

(Zimmerman, 2016; Podsakoff et al., 2003).

Adicionalmente, los resultados obtenidos ofrecen una visualización de cómo la

experimentación de dimensiones del bienestar como en este caso la satisfacción laboral no incide

en los resultados organizacionales a nivel individual, debido a que necesariamente no siempre se

va a requerir presentar un alto nivel de satisfacción laboral para que los resultados deseados por

parte de las organizaciones puedan ser un hecho.

Por otra parte, invita a las áreas de gestión humana a contemplar otras dimensiones del

bienestar que puedan explicar la productividad individual, debido que, si bien la satisfacción

laboral presenta una incidencia en los resultados generales de las organizaciones, esta no incide

directamente sobre la productividad individual.

Dentro de las limitaciones del presente estudio se encuentran el hecho de que el diseño de

investigación sea de tipo transeccional y el tamaño de la muestra sea pequeño y específico de un

grupo particular; lo primero invalida las conclusiones de causalidad sobre la relación entre

variables (Hernández et al., 2014) y lo segundo la generalización de los resultados.

Adicionalmente, se encuentran las consecuencias a nivel del desarrollo de estrategias de

afrontamiento, la apertura al cambio y la resiliencia a nivel de las personas que participaron en
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este estudio y que la pandemia del Covid-19 pudo haber afectado (Alcover, 2020; Hamouche,

2021).

Finalmente, futuras investigaciones han de llevar a cabo la evaluación de este tipo de

variables con estudios de corte longitudinal, donde la evaluación de posibles variables

moderadoras (apoyo de los compañeros, justicia organizacional, inteligencia emocional, el

liderazgo, apertura al cambio, el compromiso, eficacia colectiva entre otros), se conviertan en el

camino para entender la relación de este tipo de binomios. Por último, esta investigación invita a

entender que el conocimiento alrededor de estas variables de estudio aún sigue abierta, y que la

hipótesis del trabajador feliz y productivo sigue siendo debatible.
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