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Factors that affect the job stability of the staff of the public company of the city of Latacunga
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Resumen

La satisfaccion con las oportunidades de promocion con el indice mas bajo indica que los miembros de la
organizacion tienen una percepcion de estancamiento profesional. La falta de oportunidades de crecimiento
y desarrollo profesional puede desmotivar a los empleados a buscar oportunidades fuera de la empresa. Por lo
tanto, es fundamental que las empresas establezcan planes de carrera claros y brinden oportunidades de ascen-
so. El desarrollo profesional aumenta la motivacion y la estabilidad laboral. La organizacién del trabajo obtuvo
un indice de 0,60, lo que indica que la planificacion interna puede mejorar la satistaccion. El indice mas bajo
(0.51) correspondid a oportunidades de promocion, lo que sugiere que la percepcion de estancamiento profe-
sional afecta la estabilidad laboral. Por tltimo, pero no menos importante, los factores sociales, econdmicos y
organizativos tienen un impacto en la estabilidad laboral. Para aumentar la retencion del personal y reducir la
rotacion, las empresas deben promover un entorno laboral positivo, ofrecer salarios competitivos y establecer
planes claros de promocion.
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Abstract

Satisfaction with promotion opportunities with the lowest index indicates that members of the organization
have a perception of career stagnation. A lack of opportunities for growth and professional development can
demotivate employees from pursuing opportunities outside the company. Therefore, it is critical for companies
to establish clear career plans and provide opportunities for advancement. Professional development increases
motivation and job stability. The organization of work obtained an index of 0.60, which indicates that internal
planning can improve satisfaction. The lowest index (0.51) corresponded to promotion opportunities, which
suggests that the perception of professional stagnation affects job stability. Last but not least, social, economic,
and organizational factors have an impact on job stability. To increase staff retention and reduce turnover, com-
panies must promote a positive work environment, offer competitive salaries, and establish clear promotion
plans.

Keywords: Risk; Prevention; Organization; Stability; Public Enterprise

Introduccion

Dentro de la variable independiente, determinada por los factores que influyen en la estabili-
dad laboral (Marin, 2016), podemos analizar el articulo presentado con tema “Factores determi-
nantes en el nivel de madurez institucional y su relacion con la estabilidad laboral en una institu-
cion publica” (Carbo, 2022), donde se expone como factores entre varios la politica salarial de la
empresa se enfoca en garantizar que los salarios de los colaboradores sean justos y proporcionales
a sus responsabilidades. Segtn la autora, esta estrategia fortalece la capacidad de la empresa para
atraer y retener empleados competentes. Ademas, destaca la importancia de un plan de incentivos
que motive a los colaboradores tanto a nivel fisico como intelectual. Estos incentivos van mas alla
de los salarios y abarcan aspectos no financieros, como seguridad, comunicacién efectiva, reco-
nocimiento por méritos y ascensos, contribuyendo asi a la motivacion, satisfaccion y estabilidad
laboral. En el ambito financiero, se mencionan bonos de productividad, comisiones y aumentos
por méritos como formas de compensacion adicional.

Dentro del articulo se destaca la relacion critica entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en las MIPYMES en Ecuador, identificando problemas como la falta de motivacion, desin-
terés e insatisfaccion entre los empleados. Estos problemas se atribuyen a la ausencia de politicas
de personal que reconozcan y recompensen el desempeiio eficiente (Sumba et al., 2022). Las MI-
PYMES carecen de un plan de desarrollo y enfrentan deficiencias en los canales de comunicacion,
generando relaciones conflictivas entre empleados y gerentes debido a la incapacidad para satisfa-
cer las necesidades del personal. Los cambios acelerados en el entorno empresarial, como factores
econdmicos, politicos, tecnoldgicos y sociales, también afectan negativamente el clima organiza-
cional, generando desmotivacion, falta de liderazgo y un ambiente laboral inestable. Se sefiala que
el liderazgo autocratico contribuye a la desmotivacion y obstaculiza la contribucién creativa de
los empleados, resultando en un rendimiento deficiente. La pregunta de investigacion planteada
es: “;De qué manera influye el clima organizacional en el desempefio laboral en las MIPYMES en
Ecuador?”. Los subproblemas incluyen la evaluacion del estado actual del clima organizacional en
las MIPYMES ecuatorianas y la identificacion de factores que afectan el desempefio laboral de los
trabajadores en este contexto.




Estabilidad Laboral

En el trabajo presentado por Paguay y Morales (2023), se aborda la tematica de los nombra-
mientos provisionales por mandato legal, subrayando la complejidad de su naturaleza juridica.
Aunque estos nombramientos no confieren inicialmente estabilidad laboral, se sefiala que, cuando
exceden un periodo de cinco afios, se genera en los empleados una especie de expectativa laboral,
transformandose en un proyecto de vida. Este fenémeno, mas alla de su caracter temporal, genera
una percepcion de estabilidad y seguridad juridica en los trabajadores afectados, quienes comien-
zan a considerar sus nombramientos como una forma consolidada de permanencia en sus pues-
tos. El objetivo general del estudio es analizar como la prolongaciéon de estos nombramientos, al
superar el plazo de cinco afios, crea una situacion que, aunque legalmente temporal, es percibida
por los empleados como una oportunidad de estabilidad a largo plazo. En este contexto, se pro-
fundiza en la importancia de mantener un equilibrio entre la temporalidad de los nombramientos
y el respeto a los principios de seguridad juridica, dado que la cesacion de los mismos, después de
este periodo, debe seguir condiciones normativas especificas, generando expectativas. legitimas
en los trabajadores.

De manera complementaria, Palma y German (2023), analizan la cesacion unilateral de los
nombramientos provisionales de los servidores publicos, particularmente cuando estos no han
pasado por un concurso de méritos y oposicidn. El estudio subraya que tal cesacion representa
una vulneracién de derechos fundamentales como el derecho al trabajo, la estabilidad laboral y la
seguridad juridica. El objetivo de la investigacién es identificar la vulnerabilidad de los derechos
constitucionales de estos servidores y evaluar la efectividad de la accion de protecciéon como una
herramienta juridica para la reparacion de los derechos vulnerados. A través de una metodologia
inductivo-deductiva y dogmatica, con un enfoque cualitativo, los autores analizan normativas
y doctrinas relacionadas con el tema, concluyendo que la cesacidon de estos nombramientos sin
cumplir con los procedimientos establecidos constituye una violaciéon de principios constitucio-
nales fundamentales. Este estudio pone de relieve la necesidad de establecer mecanismos juridicos
mas robustos que aseguren el respeto a los derechos laborales de los servidores publicos y resguar-
den la estabilidad laboral frente a unilaterales y arbitrarias.

Por otro lado, el articulo de Yugsi y Pinos (2021), destaca la importancia de la estabilidad
laboral como un derecho esencial para la proteccion de los trabajadores frente a practicas discri-
minatorias y arbitrarias. En su analisis, resaltan la evoluciéon del concepto de estabilidad laboral,
que ha sido objeto de interpretacion juridica y jurisprudencial a lo largo del tiempo. Este enfoque
pone de manifiesto la capacidad del sistema legal para adaptarse a nuevas realidades y circunstan-
cias laborales, subrayando cémo las normativas y su interpretacion han contribuido a fortalecer la
proteccion de los derechos laborales, especialmente en contextos de trabajo inestables o precarios.

Finalmente, en el articulo de Ibarra et al. (2021), los autores abordan de manera explicita
la vulneracion del derecho a la estabilidad laboral tal como estd prevista en la Constitucion de
Ecuador de 2008, especialmente en relacion con los trabajadores contratados de manera ocasio-



RUNAS

nalmente en el servicio publico. Estos trabajadores enfrentan una constante incertidumbre sobre
su futuro laboral, ya que la finalizacién de sus contratos representa una situacion inesperada y
potencialmente perjudicial para su estabilidad econémica y la de sus familias. Este fenémeno ge-
nera estrés y ansiedad en los empleados, dado que la falta de seguridad en sus contratos afecta
directamente su capacidad para planificar y sustentar su vida y la de sus dependientes, eviden-
ciando la necesidad de reformas legales que garanticen una mayor estabilidad y seguridad para los
trabajadores del sector publico.

El autor argumenta que la defensa de este tipo de contratacion es un atentado directo contra
la Carta Magna, la cual reconoce el derecho al trabajo como fuente de realizacion personal y es-
tablece al Estado como el principal responsable de garantizar los derechos de los trabajadores. Se
sefiala que la existencia de la figura de contratacion ocasional constituye un atentado directo con-
tra los principios regulatorios del derecho laboral y la estabilidad laboral proclamada en la Cons-
titucion. La investigacion propuesta tiene como objetivo analizar documentalmente, desde una
perspectiva legal, los multiples presupuestos normativos que sustentan el derecho a la estabilidad
laboral en este contexto especifico. La estabilidad laboral de los empleados puede verse afectada
por una variedad de factores que interactuan entre si. Estos factores pueden variar segun las acti-
vidades, la organizacion y el contexto especifico. Aqui se presenta una lista de factores comunes
que podrian influir en la estabilidad laboral del personal de una organizacién como una empresa
publica de la ciudad de Latacunga.

Entre los principales factores que actualmente afectan al Ecuador tenemos los salarios y re-
muneraciones (Castillo & Salas, 2018), ya que la adecuacion del salario a las responsabilidades y
expectativas laborales es crucial para la retencidon del personal, hemos evidenciado la salida de
algunas personas de la institucidn por presentarse una mejora salarial o la oportunidad de encon-
trar una mejor remuneracion, aunque eso implique la salida del pais. En su investigacion Tiche
Baltazar (2023), mediante un estudio cuantitativo se examino la relacion entre salarios y satisfac-
cion laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Mushuc Runa Ltda. con una muestra de 155
colaboradores. Se concluyd que, mientras el salario fue percibido como proporcional al trabajo,
existen dareas criticas que requieren atencidon, como oportunidades de ascenso y comunicacion
con niveles directivos. Las recomendaciones incluyen mejorar las oportunidades de desarrollo y
promocion, asi como fortalecer la comunicacién interna para elevar la satisfaccion laboral. Este
analisis proporciona una guia para estrategias que podrian mejorar la calidad de vida laboral de
los colaboradores. En su investigacion Gonzalez (2020), se centra en diseflar un plan de incentivos
laborales con énfasis en la motivacion para los colaboradores de una empresa de produccion.

El objetivo principal es abordar la falta de motivacién y empoderamiento de los empleados
en la realizacion de sus actividades. El proposito es reconocer y destacar el trabajo bien hecho
mediante un plan que promueva una actitud positiva sostenida. Se destaca que la implementacién
de incentivos, tanto monetarios como no monetarios, tiene el beneficio adicional de generar un
sentido de compromiso y pertenencia hacia la empresa. Se busca incentivar la sorpresa, donde la
entrega de incentivos especiales ocasione que los colaboradores se sientan valorados y motivados,
contribuyendo asi a un aumento general de la motivacion en los equipos de trabajo.



En su trabajo Samaniego & Rodrigo (2022), se centran en la relacidn entre la satisfaccion
laboral y la productividad de los trabajadores del Patronato Provincial de Chimborazo. El objetivo
general fue determinar la influencia de la satisfaccién laboral en la productividad. La investigacién
se fundamenta tedricamente para comprender la conexion entre estos dos aspectos, analizando
como la satisfaccion laboral afecta la productividad. Se busca identificar hallazgos relevantes en
la satisfaccion laboral de los trabajadores. La metodologia incluye una encuesta a trabajadores de
diversas areas para evaluar su nivel de satisfaccion y productividad. Los resultados indican niveles
adecuados de satisfaccion en dreas como desafios laborales, remuneracion y relaciones laborales.
Se utiliza el Rho de Spearman para demostrar una correlacién positiva y fuerte entre satisfaccion
laboral y productividad, respaldando la hipdtesis de que la satisfaccion laboral influye en la pro-
ductividad de los trabajadores del Patronato Provincial de Chimborazo.

Metodologia

En un estudio sobre seguridad laboral en una empresa cotizada en Latacunga se utiliz6 un
analisis cuantitativo en el estudio (De Gracia, 2023). Estas encuestas estan disefiadas para recopi-
lar informacion especifica sobre las percepciones de los empleados sobre la satisfaccion laboral,
la motivacion y el desempefio. Mediante el uso de escalas Likert y preguntas cerradas, la encuesta
puede obtener informacién detallada sobre el impacto de diversos aspectos de la satisfaccion de
los empleados.

La recoleccion de datos se realizé mediante una encuesta electronica (Alelu et al., 2024). Una
vez que tenga su respuesta, utilice un software estadistico para tabular los datos. Este proceso de
tabulaciéon permite organizar los datos en un formato facil de entender, lo que facilita la identi-
ficaciéon de patrones y tendencias. Los resultados se presentan en tablas y figuras que muestran
la distribucién de las respuestas, la intensidad percibida de la satisfaccion laboral y otros factores
relacionados con el desempefio de la empresa. Hay una buena relacion entre ellos. Estos hallazgos
ayudan a identificar dreas clave de intervencién, como aumentar la motivacién y mejorar el en-
torno laboral. Las fuentes de datos proporcionan una base sdlida para interpretar los resultados y
hacer recomendaciones para reducir la rotacion y garantizar la estabilidad en la empresa. Identifi-
car los factores que afectan el cambio. La razdn de este enfoque es su capacidad para proporcionar
informacion objetiva y general necesaria para identificar patrones y relaciones en grandes mues-
tras de personas a estudiar.

Estos estudios permiten recoger la informacion necesaria de forma funcional y estructurada,
facilitando la determinacion de variables especificas como la satisfaccion laboral, la motivacion y
el desempefio. Haga un seguimiento con una revisiéon de la informaciéon disponible y consultas
con expertos en recursos humanos y seguridad en el lugar de trabajo. Se desarrollaron preguntas
cerradas y escalas Likert para medir aspectos especificos de la experiencia laboral de los emplea-
dos. Este disefio asegur6 la coherencia de las respuestas y apoyd los datos cuantitativos. También
se ha probado para modificar y utilizar preguntas para garantizar la precision y validez de la en-
cuesta antes de su distribucion publica.
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El analisis y analisis de los datos obtenidos del analisis se realiza utilizando un software espe-
cial. Las respuestas se organizan en tablas y graficos que muestran la frecuencia y distribucién de
las percepciones sobre el producto. Se eligio este analisis por su capacidad para identificar relacio-
nes y patrones importantes entre variables, como la relacion entre la insatisfaccion motivacional y
el cambio de opinion. La eleccién del muestreo aleatorio estratificado garantiza que los datos sean
representativos y reflejen las experiencias de diferentes grupos de empleados, proporcionando
una base solida para las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

Resultados

A continuacion, en la tabla 1 se detalla la distribucion del personal de la empresa estudiada,
en base a las dreas tanto operativas como administrativas para identificar mediante su registro el
universo de estudio del presente proyecto.

Tabla 1. Distribucién del personal por areas.

Hombres Mujeres Total
Personal administrativo 33 52 85
Personal Operativo 147 29 176
Total 180 81 261

Fuente: elaboracion propia

La interpretacion de la Tabla 1 sobre la distribucion del personal por dreas muestra una
composicion diferenciada en términos de género en las areas administrativas y operativas. En el
personal administrativo, las mujeres son mayoria, representando 52 de los 85 empleados (apro-
ximadamente el 61%), en contraste con los 33 hombres (39%). Esto sugiere una predominancia
femenina en las funciones administrativas.

Por otro lado, en el personal operativo, los hombres dominan ampliamente, con 147 de los
176 empleados (alrededor del 84%), mientras que las mujeres representan solo 29 (16%). Esta
distribucion refleja una fuerte inclinacion hacia la participaciéon masculina en las areas de trabajo
operativo. En general, de los 261 empleados en total, 180 son hombres (69%) y 81 son mujeres

(31%), destacando una mayor representacion masculina en la fuerza laboral de la organizacion.

Tabla 2. Resultados de encuestas NTP 213. Satisfaccidn laboral: encuesta de evaluacion

M % B % p % N % Indice de satis-

faccién laboral
Salario 102 39,08 109 41,76 49 18,77 1 0,38 0,73
Trabajo que hace 103 39,46 87 33,33 65 24,90 6 2,30 0,70
Subordinados 82 31,42 88 33,72 83 31,80 8 3,07 0,64
Jefes y superiores 81 31,03 105 40,23 70 26,82 5 1,92 0,67
Compaiieros 131 50,19 77 29,50 51 19,54 2 0,77 0,76
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Indice de satis-

0, 0y 0, 0,
M %o B % P % N o faccion laboral
Promocion 59 2261 80 30,65 66 2529 56 21,46 0,51
Orgamf;)f’on del tra- 66 2529 95 3640 81 31,03 19 728 0,60
General 83 31,80 104 39,85 69 2644 5 1,92 0,67

Fuente: Resultado de encuestas NTP 213.

La interpretacion de la Tabla 2 de resultados de la encuesta NTP 213 sobre satisfaccion labo-
ral revela un panorama con dreas de alta y baja satisfaccion entre los encuestados. Los resultados
muestran que el aspecto con mayor satisfaccion es la relacién con los compaiieros de trabajo, con
un indice de 0,76, destacando la importancia de un entorno colaborativo y de apoyo. El salario
también muestra una valoracion positiva con un indice de 0,73, lo cual sugiere que los empleados
consideran que la remuneracidn es relativamente adecuada, aunque podria haber espacio para

mejoras.

Por otro lado, las dreas que requieren atencion incluyen las oportunidades de promocién y la
organizacion del trabajo, con indices de 0,51 y 0,60, respectivamente. Estos resultados indican que
los empleados perciben limitadas oportunidades de crecimiento profesional y posibles deficien-
cias en la planificacion y gestion de las tareas. La percepcion sobre los jefes y superiores tiene un
indice de 0,67, reflejando una satisfaccién moderada. El indice general de satisfaccion laboral es
de 0,67, lo cual sugiere un nivel aceptable, pero con margen de mejora, especialmente en aspectos
clave como la promocién y la organizacion del trabajo, que podrian influir en la motivacién y el
bienestar general de los trabajadores.

Figura 1. Indice de satisfaccion laboral.

Fuente: NTP 213 (2024).

Los hallazgos demuestran una variedad de elementos importantes que afectan la estabilidad
laboral y brindan una comprension clara de los factores que mas afectan la retencién y la satisfac-
cion de los empleados. El alto indice de satisfaccion con los compaieros de trabajo (0.76) destaca
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que las relaciones interpersonales y el entorno social son esenciales para la estabilidad laboral. Es
obvio que las relaciones positivas entre compaferos de trabajo no solo promueven la colaboracion
y el trabajo en equipo, sino que también brindan apoyo emocional a los empleados, lo que aumen-
ta su deseo de permanecer en la organizacion.

Aunque las relaciones humanas son importantes, la compensacién econémica sigue siendo
esencial para la estabilidad (0.73). Los empleados valoran mucho la equidad en sus salarios, y
cualquier percepcién de injusticia puede desestabilizar su contratacion. Por lo tanto, para evitar
la fuga de talento, es fundamental mantener politicas salariales competitivas, especialmente en un
mercado laboral cada vez mas dinamico.

El indice de satisfaccion relacionado con el trabajo que realizan de los empleados (0.70) des-
taca la importancia de asignarles tareas y responsabilidades que se ajusten a sus competencias y
expectativas. Este hallazgo indica que una definicidn precisa de los roles y el trabajo significativo
son esenciales para mantener un alto nivel de compromiso y reducir la rotaciéon de personal. La
naturaleza del trabajo afecta la percepcion de crecimiento profesional y la motivacion diaria.

En las relaciones jerarquicas, la satisfaccion con los jefes y superiores (0.67) y la satisfac-
cién con los subordinados (0.64) tienen un impacto directo en la estabilidad laboral. La dinamica
diaria del trabajo esta influenciada por las interacciones entre equipos y lideres, y aunque estos
hallazgos son moderadamente positivos, es evidente que una mejora en estas relaciones podria
aumentar aiin mas la estabilidad. Es fundamental que los lideres sean vistos tanto como figuras de
autoridad como como fuentes de apoyo y desarrollo para sus subordinados.

Sin embargo, el indice de satisfaccion con la organizacion del trabajo (0,60) indica que, aun-
que la estructura organizacional es aceptable, todavia hay areas donde la planificacion y distri-
bucién de tareas puede mejorar. Esto es un llamado de atencién para las empresas que desean
retener a su personal porque la falta de claridad en la organizacién del trabajo puede generar
confusion y frustracion, lo que puede resultar en una menor estabilidad laboral.

Por dltimo, pero no menos importante, el indice mas bajo, que corresponde a las oportu-
nidades de promocion (0.51), es el mds preocupante. Este resultado muestra una percepcion de
estancamiento dentro de la empresa, lo que puede motivar a los empleados a buscar alternativas
fuera de la empresa. Por muy satisfechos que estén en otras areas, la falta de un plan de desarrollo
profesional claro y oportunidades de ascenso puede erosionar la lealtad de los trabajadores.

En resumen, estos hallazgos indican que, aunque factores como el entorno social y el salario
son importantes impulsores de la estabilidad laboral, es necesario fortalecer las oportunidades de
crecimiento profesional y la organizacion interna. Para que una empresa retenga a sus empleados
a largo plazo, es necesario no solo brindar un entorno de trabajo seguro y feliz, sino también esta-

blecer un camino claro hacia el crecimiento profesional.
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Discusion

Los hallazgos de este estudio sobre la satisfacciéon laboral son congruentes con otros estudios
que destacan la importancia de las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo. Investigacio-
nes previas han demostrado que un entorno de trabajo colaborativo y de apoyo, como lo refleja
el indice de 0.76 en la satisfaccion con los compaieros de trabajo, es crucial para la estabilidad y
retencion de los empleados. Por ejemplo, un estudio realizado por Chunga y Escuza (2023), sefia-
lan que los empleados que cuentan con relaciones positivas con sus compaferos tienen un 30%
menos de probabilidades de dejar la organizacion. La colaboracion y el trabajo en equipo no solo
facilitan el cumplimiento de tareas, sino que también proporcionan un sistema de apoyo emocio-

nal, aumentando la satisfaccion general y reduciendo la rotacion.

En el ambito de la compensacién econdmica, el indice de 0.73 refleja una situaciéon similar
a la observada en estudios de otras industrias donde la equidad salarial es un factor decisivo. Un
informe de Medina (2022), reafirma que una percepcion de injusticia en los salarios es una de las
principales causas de deserciones laborales, especialmente en sectores altamente competitivos.
La evidencia respalda la necesidad de que las empresas implementen politicas salariales justas y
competitivas para mantener la motivacion de los empleados. Sin embargo, otros estudios también
destacan que, aunque el salario es esencial, este factor por si solo no garantiza la retencién si no se
combina con otras condiciones de trabajo satisfactorias.

Por otro lado, el indice de 0.51 en las oportunidades de promocion sugiere una preocupacion
compartida en estudios sobre desarrollo profesional. Investigaciones como la de Parrilla (2021),
ha identificado que la falta de oportunidades de ascenso es un motivo recurrente para la busqueda
de nuevas oportunidades laborales, incluso entre empleados que estan satisfechos con otros as-
pectos de su trabajo. La percepcion de estancamiento puede erosionar la lealtad y la motivacion,
aun en entornos laborales con buenas condiciones sociales y salariales. Estos resultados refuerzan
la idea de que, para retener al talento a largo plazo, las empresas deben invertir en planes de carre-
ra y ofrecer caminos claros de desarrollo profesional.

Conclusion

El indice de satisfaccion mas alto se encontro en las relaciones entre compafieros de trabajo,
lo que demuestra lo importante que es el entorno social en una organizacion. La permanencia de
los empleados esta directamente influenciada por la calidad de las relaciones interpersonales, ya
que un entorno de trabajo colaborativo y armonioso promueve una mayor estabilidad laboral. Por
lo tanto, para mantener altos niveles de retencidn del personal, las empresas deben fomentar una
cultura basada en el respeto mutuo, el apoyo mutuo y la cooperacion.

El indice de satisfaccion con el salario mostré que un salario justo es esencial para mantener

a los empleados. A pesar de que las relaciones interpersonales son importantes, los empleados
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también valoran recibir una compensacion financiera por su trabajo. Las empresas deben asegu-
rarse de que sus politicas salariales sean competitivas en el mercado laboral y reflejen el valor que
aportan los empleados. De lo contrario, podrian encontrarse en una situacion dificil de mantener

a su personal a largo plazo.

La satisfaccion con el trabajo realizado demostré que la asignacion de responsabilidades
claras y relevantes a los empleados esta directamente relacionada con la percepcion de estabilidad
laboral. Cuando los empleados sienten que sus tareas estan alineadas con sus habilidades y expec-
tativas, son mds propensos a seguir trabajando para la organizacion. Este resultado demuestra la
importancia de crear roles laborales que se ajusten a las capacidades individuales de los emplea-
dos, lo que aumenta la satisfaccion de los empleados y su lealtad a la empresa.

La importancia de las relaciones jerarquicas en la estabilidad laboral se puede ver en los in-
dices de satisfaccion entre los jefes y los subordinados. Aunque estos resultados son generalmen-
te positivos, también muestran que todavia hay lugar para mejorar. Un liderazgo mas cercano,
empatico y facil de usar puede motivar a los empleados a comprometerse mds, lo que aumenta
su estabilidad dentro de la organizacion. Las empresas deben invertir en el desarrollo de compe-
tencias de liderazgo que se basen no solo en la autoridad, sino también en la capacidad de liderar
y apoyar al equipo.

El indice de satisfaccion con la organizacion del trabajo mostré que la estructura y planifica-
cién de las tareas de una empresa tienen un impacto significativo en la estabilidad laboral. La in-
eficacia de una organizacion puede generar frustracion y estrés entre los empleados, lo que afecta
negativamente su percepcion de estabilidad. Las empresas deben concentrarse en optimizar sus
procesos internos para garantizar una distribucion clara de responsabilidades y un flujo de trabajo
adecuado, lo que mejoraria la satisfaccion laboral y la retencién de empleados.

La satisfaccion con las oportunidades de promocion con el indice mas bajo indica que los
miembros de la organizacion tienen una percepcion de estancamiento profesional. La falta de
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional puede desmotivar a los empleados a bus-
car oportunidades fuera de la empresa. Por lo tanto, es fundamental que las empresas establezcan
planes de carrera claros y brinden oportunidades de ascenso. El desarrollo profesional aumenta la
motivacion y la estabilidad laboral.
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