
 

RESUMEN 

La satisfacción laboral es un tema de mucha importancia en el ámbito del trabajo, ya que el 

desempeño de una persona como trabajador de una organización es muy importante, debido 

a que está ligado a la productividad y desarrollo de la empresa. Se caracterizó y se buscó la 

asociación de algunos factores económicos, sociales y demográficos de la satisfacción laboral 

de la población ocupada de los departamentos de la región caribe colombiana para el año 

2014 teniendo en cuenta los datos obtenidos de la Gran Encuesta Integrada de Hogares 

(GEIH) que realiza el DANE, con el fin de que los autores de políticas públicas y las empresas 

tomen cartas en el asunto y así mejorar las condiciones laborales a su vez los índices de 

desempeño económico. Los resultados arrojados por la investigación, reflejaron que en 

mayor parte, los ocupados en la región son hombres, con edades entre los 20 y 39 años y en 

su mayoría de formación bachiller. Utilizando un modelo probit binomial, se encontró que la 

satisfacción laboral se encuentra asociada positivamente a factores como el ingreso, la 

existencia de contrato, el hecho de que el empleo sea estable y la compatibilidad trabajo-

familia, mientras que  el nivel de estudio reduce la probabilidad de estar satisfecho.  
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0. INTRODUCCIÓN 

Actualmente es muy común observar que las organizaciones exitosas traten a sus trabajadores 

como una fuente fundamental para la competitividad de dichas organizaciones, de modo que 

siempre están buscando la manera de tenerlos lo más calificado posible, motivados y 

competitivos. En los últimos años el recurso humano ha pasado de ser un recurso más de las 

organizaciones para pasar a ser el recurso estratégico que se debe optimizar. Por tal motivo 

las políticas organizacionales deben tener el compromiso de gestionar las necesidades de los 

trabajadores. El buen ambiente de trabajo junto a las motivaciones recibidas por los 

trabajadores traerá mayores beneficios a esta, al mismo tiempo que mejorará el rendimiento 

y desempeño del trabajador.  

La satisfacción laboral es un tema de suma importancia en el ámbito del trabajo, ya que el 

desempeño de una persona como trabajador de una organización es muy importante, debido 

a que está ligado a la productividad y desarrollo de la empresa. Si el empleado no se encuentra 

en condiciones óptimas de laborar o no está satisfecho con el ambiente que se le brinda en el 

entorno de trabajo, esto podrá traer repercusiones en la competitividad y rentabilidad de la 

compañía, sin olvidar que este desempeño recae sobre la economía del país. Los factores 

motivacionales de un empleado recaen sobre el rendimiento y la satisfacción de las personas 

en el momento de desenvolverse en el área de trabajo. Factores como el salario, 

reconocimientos, prestaciones, seguridad social, etc.; otros factores como la edad, género, 

recreación, relaciones familiares, entre otros, pueden dar reflejo de la calidad de vida de los 

trabajadores y de su satisfacción. 
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Han sido muchos los estudios que se han realizado respecto al tema, se han enfocado en 

determinar y enseñar cuales son los aspectos fundamentales que intervienen de cierta manera 

en el ambiente laboral, así como también influye el desempeño de los trabajadores en sus 

puestos de trabajo. La satisfacción laboral se puede definir como la actitud que tienen los 

trabajadores en su trabajo, basándose ésta en las creencias y valores que el trabajador 

desarrolla de su propio trabajo.  

Pero no solo es importante que el trabajador esté satisfecho en su lugar de trabajo, sino 

también destacar que beneficios trae para las organizaciones que sus empleados se 

encuentren satisfechos en su organización, por lo tanto diversos autores han investigado sobre 

la relación que existe entre la satisfacción laboral de los empleados y los resultados de la 

organización. (Hackman y Oldham, 1980; Davis y Newstrom, 1999). Concretamente, 

indican que los incrementos en la satisfacción en el trabajo generan beneficios tales como 

una reducción del absentismo y una mayor retención del personal, que tienen a su vez un 

efecto positivo en la mejora de los resultados empresariales, medidos a través de indicadores 

como el rendimiento, productividad o los beneficios (Gattiker y Larwood, 1988; Locke, 

1976). 

De acuerdo con lo mencionado anteriormente, la siguiente investigación procura realizar un 

análisis comparativo entre el mercado laboral de los diferentes departamentos de la región 

caribe colombiana, analizando principalmente los aspectos económico, sociales y 

demográficos de la población ocupada en dichas áreas geográficas. 

Por los motivos anteriores esta investigación ayudará a la elaboración de políticas públicas 

orientadas a mejorar las condiciones de los trabajadores en lo que se refiere a la calidad del 
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mercado laboral. Del mismo modo, los empresarios tendrán una herramienta con la que 

puedan detectar y valorar de forma más eficaz la situación laboral de los trabajadores de su 

empresa con el fin de buscar el camino correspondiente que los ayude a dirigir los enfoques 

de gestión al incremento de la calidad de vida de los empleados y así maximizar los niveles 

de productividad de su organización.  

 

 

.  
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0.1 DESCRIPCIÓN Y FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  

0.1.1 Descripción del problema 

Para el año 2014, la OIT informaba en un avance de la revista Panorama Laboral, sobre un 

problema muy grave para la calidad del empleo, 130 millones de ocupados en América latina 

y el Caribe se encontraban en condiciones de informalidad, lo cual conlleva a malas 

condiciones laborales, desprotección, inestabilidad y falta de derechos. Es esencial la 

generación de más y mejores empleos, luchando contra la pobreza y desigualdad, 

aumentando la calidad de vida, la satisfacción del empleado e incrementar el desempeño de 

la economía de los países (ILO, 2015).   

Las personas que no son dueñas del capital necesario para llenar sus necesidades (empleados) 

tienen que prestar sus servicios en alguna organización para poder conseguir los recursos y 

así llenar dichas necesidades, los dueños del capital (empleador) requiere de comprar los 

servicios productivos a otras personas con el fin de cumplir con objetivos de productividad, 

el empleador debe garantizar el buen manejo de los factores productivos logrando eficacia y 

maximización de los beneficios, todo estos individuos a una serie de reglas oficializadas por 

un agente intermediario o regulador.  Ahora, esta interacción entre empleados, empleadores 

y reguladores, debe llenar hasta cierto punto las expectativas de los trabajadores para con la 

satisfacción de sus necesidades. 

Uno de los problemas clásicos de la economía moderna es la diferencia de poder de 

negociación entre oferta y demanda de trabajo. El principal argumento a favor de la 

representación colectiva de los trabajadores a través de los sindicatos es que sin 

representación de este tipo podría darse la posibilidad de un desequilibrio de poder entre el 
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trabajador y el empleador. Con estos elementos se quieren garantizar la equidad y la justicia 

social en un sistema de mercado donde se trata de evitar en forma general el predominio de 

una de las partes (Resico& Jacob, 2011). 

Se llega a inferir que la gran mayoría de los nuevos puestos de trabajo que se han generado 

en las ciudades capitales de la Región Caribe han sido formales, dado que la informalidad ha 

generado un comportamiento descendente; no obstante, esta sigue estando en niveles 

elevados frente al promedio de las 13 áreas metropolitanas. La tasa de informalidad en la 

Región Caribe pasó de 57,1% en el trimestre febrero-abrir de 2013 a 53,6% en el mismo 

trimestre de 2014. En el promedio de las 13 áreas estuvo en 49,6% y 48,6%, respectivamente 

en ambos trimestres (Fundesarrollo 2014). 

Gráfica 1. Tasa de subempleo subjetivo: Departamentos de la Región Caribe 2014 

 

Fuente: DANE. Elaboración propia 

Para dar una visión de lo que pasa en los departamentos de la Región Caribe tenemos el 

gráfico 1, donde se observa que el 40,8% de los ocupados en el departamento de Sucre han 

manifestado o tienen el deseo de mejorar sus ingresos, el número de horas trabajadas o tener 

una labor más propia de sus competencias personales, es decir, lo que se conoce como 

subempleo subjetivo, por lo que se puede inferir que las condiciones de trabajo y las 

condiciones de vida de estas personas en el departamento son insatisfactorias. Seguido por el 
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departamento de La Guajira con 29,2%, Magdalena con 28,8%, Córdoba con 24,8%, 

Atlántico con 22,6%, Bolívar con 22,1% y por último, el departamento del Cesar con 15,4% 

de las personas ocupadas, lo que podría significar que en el departamento del Cesar las 

condiciones de trabajo y de vida son mejores para la población ocupada que en los demás 

departamentos de la región Caribe Colombiana. 

Gráfica 2. Tasa de desempleo: Departamentos de la Región Caribe 2014 

 

Fuente: DANE, cálculos propios 

También damos una mirada en la Gráfica 2 a lo que pasa con la tasa de desempleo en la 

Región Caribe, donde se observa que el 9,3% de la población económicamente activa de 

Cesar está desempleada, siendo este departamento el de mayor desempleo en la Región, se 

podría decir qué las personas que se encuentran laborando, tienen poco deseo de cambiar sus 

condiciones de trabajo por el hecho de no hacer parte de los desempleados. Seguido por el 

departamento de sucre con  una tasa de desempleo de 8,4%, Atlántico con 7,6%, Magdalena 

con 7,1%, Córdoba con 6,8%, Bolívar con 6,4% y por ultimo encontramos al departamento 

de La Guajira con 6,1%. 
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Gráfica 3. Tasa de ocupación: Departamentos de la Región Caribe 2014 

 

Fuente: DANE, cálculos propios 

Por otro lado tenemos la tasa de ocupación la cual determina la relación porcentual entre la 

población ocupada y la cantidad de personas en edad de trabajar. Se tiene suficiente evidencia 

para decir que los departamentos de la región caribe con mayores tasas de ocupación son: La 

Guajira (63,1%) y Atlántico (56,3%), mientras que Cesar (50,2%) y Magdalena (52,6%) 
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Cesar para el año 2014 aproximadamente la mitad de su población en edad de trabajar estaban 

desocupadas. Mientras que para el departamento de La Guajira más del 60% de las personas 

en edad de trabajar estaban ocupados, generando una baja tasa de desempleo 
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laboral de los trabajadores de la Región Caribe y algunos factores económicos y sociales, lo 

cual se puede considerar fundamental para la implementación de intervenciones para con los 

trabajadores, mejorando sus condiciones.   
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0.1.2  Formulación del problema 

¿Cuáles son los determinantes económicos y sociales que inciden en la satisfacción laboral 

del trabajador en los departamentos de la  región Caribe colombiana?  
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0.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

0.2.1 Objetivo general 

Evaluar los determinantes económicos y sociales que influyen en la satisfacción laboral del 

trabajador de la región Caribe Colombiana. 

0.2.2 Objetivos específicos  

 Describir los factores económicos, sociales y demográficos de la población ocupada 

en la Región Caribe y sus departamentos. 

 Determinar las principales causas económicas, sociales y demográficas que generan 

satisfacción laboral al trabajador de la costa Caribe Colombiana. 

 Analizar los factores determinantes de la satisfacción laboral entre la población 

ocupada en la Región Caribe y sus departamentos. 
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0.3 JUSTIFICACIÓN 

Con la realización del presente estudio, se pretende ver el impacto de los factores 

socioeconómicos asociados al grado de satisfacción laboral de los ocupados en la región 

Caribe colombiana, dando una idea a los interesados e implicados de cuáles son los puntos y 

consideraciones que deberían tener en cuenta para una óptima relación satisfacción-

productividad, aclarando con esto qué un trabajador feliz, es un trabajador productivo. La 

satisfacción laboral en los trabajadores es un factor que influye directamente en el 

rendimiento de las empresas y por lo tanto en la economía del país. Poniendo la satisfacción 

laboral como fuente de productividad, Fuentes (2012) reconoce que los cambios de la 

productividad tiene una gran influencia en numerosos fenómenos sociales y económicos, 

tales como el crecimiento económico, el aumento de los niveles de vida, las mejoras  de la 

balanza de pagos de la nación, el control de la inflación e incluso el volumen y calidad de las 

actividades recreativas. Cambios que son sumamente beneficiosos para la población en 

general. 

Navarro (2008) indica que la satisfacción laboral puede contribuir al éxito económico de una 

empresa, o todo lo contrario, la insatisfacción genera unos sucesos encadenados que llevan a 

una menor productividad, alza de costes y bajada de la calidad del producto. Sabiendo que la 

satisfacción de los empleados es un tema que les compete de antemano saber a las empresas 

y organizaciones para el buen funcionamiento y el cumplimiento de sus objetivos, apostando 

también al supuesto que una empresa con empleados satisfechos tiende a ser más eficaz que 

una empresa con trabajadores insatisfechos. Arbaiza (2010) señaló que las organizaciones 

deben preocuparse por que sus empleados estén satisfechos y motivados, pues de lo contrario 

es probable que se genere alta rotación, ausentismo y un bajo nivel de desempeño.   
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El DANE define el subempleo subjetivo como al simple deseo o manifestado por el 

trabajador de mejorar sus ingresos, el número de horas trabajadas o tener una labor más 

propia de sus competencias personales. Así, para el segundo semestre de 2014, la tasa de 

subempleo subjetivo de la Región Caribe fue de 27,3%, 2,6 puntos porcentuales más con 

respecto al mismo periodo de 2013 (24,7%), diciendo esto que el  incremento del subempleo 

puede ser por insatisfacciones que se generan  por las condiciones de trabajo y desean de 

cierta forma mejorar sus condiciones de vida. También el DANE se refiere al subempleo 

objetivo como a quienes tienen el deseo, pero además han hecho una gestión para materializar 

su aspiración y están en disposición de efectuar el cambio, el cual en el segundo semestre de 

2014, para la Región Caribe fue de 8,9%, 0,7 puntos porcentuales más con respecto al mismo 

periodo de 2013 (8,2%), con lo que el incremento también se puede referir a que las personas 

están en disposición de efectuar un cambio porque a las condiciones laborales en las que 

están,  no les resulta favorable.   

Por lo anteriormente mencionado, se hace necesario saber que tanto influyen algunos factores 

económicos, sociales y demográficos en la satisfacción laboral en los departamentos de la 

Región Caribe colombiana, para así generar material de apoyo, donde se vea el origen del 

nivel de satisfacción y que las organizaciones tomen medidas en aras de mejorar las 

condiciones laborales, calidad de vida de los empleados y sus familias, sacando también 

beneficios y máximos rendimientos para con los objetivos empresariales.  
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0.4 MARCO REFERENCIAL 

0.4.1 Estado del arte 

La satisfacción laboral se puede definir como la forma positiva o negativa que los 

trabajadores le dan a su trabajo dependiendo de las expectativas que ellos mismos se han 

planteado, y lo que buscan conseguir y sentir con dicho trabajo. A continuación observaremos 

las siguientes investigaciones que la resaltan: 

Por otra parte (Farné E., y Vergara, C. 2007). “citado por” (Ruiz Millán., R. (2012). 

intentaron conocer el tipo de efecto que tienen la temporalidad, la subcontratación, el doble 

trabajo, la contratación laboral formal y el “cuentapropismo” sobre la satisfacción los 

trabajadores, medida esta por la intención de renunciar de los individuos. Estimaron un Probit 

Bivariado y Probit Ordenado, con datos de la Encuesta de Hogares, segundo trimestre en su 

dominio territorial urbano. El estudio reveló que, el 62% de los trabajadores urbanos 

colombianos está conforme con su empleo; además, evidenciaron que la satisfacción aumenta 

con el ingreso, con ser mujer, empleado público o empleador, tener contrato escrito de trabajo 

y una relación laboral permanente. Por el contrario, ejercen un efecto negativo la educación, 

ser cuenta propia informal, estar subcontratado y trabajar a la intemperie. Los solteros y 

separados aparentemente siguen estando menos contentos en sus trabajos que los casados. 

Otra investigación que analiza la paradoja género satisfacción laboral desde una perspectiva 

supranacional es la de Sousa Poza (2000). En su estudio sobre el diferencial de satisfacción 

con el trabajo entre personas de ambos sexos de 21 países se detecta que los niveles superiores 

de satisfacción declarados por las trabajadoras parecen reducirse a los países anglosajones 

(Estados Unidos y Gran Bretaña). De hecho, en la mayoría de los restantes, las mujeres se 
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encuentran menos satisfechas que los varones, aunque la diferencia es estadísticamente poco 

significativa salvo en España, donde alcanza el 11%.  

Igualmente Mejiá y Peiró (1989) dieron a conocer a través de un cuestionario  el contenido 

de la satisfacción laboral, teniendo en cuenta las restricciones motivacionales y temporales a 

la que están frecuentemente expuestos los trabajadores en contextos organizacionales, dando 

a conocer que la obtención de una medida global de la satisfacción se da a través de cinco 

factores: el ambiente físico, satisfacción con las prestaciones recibidas, satisfacción 

intrínseca del trabajo y la satisfacción con la participación.  

Por su parte Borra (2009) realizó un estudio de satisfacción laboral de jóvenes economistas 

en España y encontró que existe una correlación altamente significativa y positiva entre el 

ingreso y la satisfacción que los jóvenes economistas reportan con el empleo. Presentaron un 

trabajo donde eligieron un paradigma epistemológico cualitativo para explorar la experiencia 

de los trabajadores, esto es, la perspectiva del capital humano, y encontraron entre los factores 

asociados a la satisfacción laboral: el ingreso, el tiempo de la jornada de trabajo, las 

prestaciones, la seguridad en el trabajo, el bienestar, los incentivos y la carga de trabajo. 

Siguiendo con los estudios de caso, Giannikis y Mihail (2011), analizaron un conjunto de 

empleados minoristas griegos, con cargos ocupacionales no directivos o ni profesionales, 

concluyendo que los trabajadores de tiempo parcial reportan menor satisfacción, que los de 

tiempo completo, debido a la falta de pertenencia y menor estabilidad. Desde esa perspectiva, 

Ilies y Judge (2002) analizando empleados de pequeñas organizaciones del centro–occidente 

de los Estados Unidos, establecieron que los factores afectivos se ponderan de manera 

significativa en la satisfacción laboral.  
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Sin embargo, Glenn y Weave (1982), a partir de la encuesta nacional de Estados Unidos, 

concluyen que la educación tiene efectos positivos sobre la satisfacción laboral, dado que el 

nivel educativo genera prestigio laboral, el cual contribuye a la relación directa entre 

formación del capital humano y los beneficios no monetarios del trabajo, tal y como también 

lo plantearon Rodríguez– Pose y Vilalta–Bufí (2005).  

Otros estudios han demostrado la relación existente entre los conflictos en la familia y en el 

trabajo y la satisfacción laboral (Patel, Beekhan, Paruk y Ramgoon, 2008; Ford, Heinen y 

Langkamer, 2007; Grandey, Cordeiro y Crouter, 2005; Boles, Wood, y Johnson, 2003), 

encontrando que a mayor conflicto entre el trabajo y la vida familiar, los empleados tienden 

a experimentar menor satisfacción laboral.  

Siguiendo con el análisis de los determinantes importantes de la satisfacción laboral Clark, 

Oswald y Warr (1996) analizan el caso particular de la relación existente entre la edad y la 

satisfacción laboral por medio de un modelo probit ordenado con datos de la encuesta British 

Household Panel Study (1991). Se encuentra que el porcentaje de los más jóvenes (16 a 19 

años) que están altamente satisfechos, es de 59% y de este rango de edad en adelante se ve 

una clara disminución de la satisfacción laboral hasta un quiebre donde el punto mínimo es 

a los 31 años para luego alcanzar el máximo de personas satisfechas después de los 60 años 

(Amezquita et al, 2013). 

0.4.2 Marco teórico 

A lo largo del tiempo han sido muchos los autores que desde supuestos teóricos le han 

otorgado un significado al concepto de satisfacción laboral, Locke (1976) definió la 

satisfacción laboral como un "estado emocional positivo o placentero de la percepción 
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subjetiva de las experiencias laborales del sujeto". Por su parte Davis y Newstrom (1999), 

según los cuales la satisfacción es concebida como un concepto que concierne diversos 

factores, destacando aquellos que están directamente relacionados con la naturaleza de la 

tarea desempeñada y aquellos relativos al contexto laboral (García et al, 2002). 

Los estudios realizados por diversos autores, encaminados a analizar el nivel de satisfacción 

laboral, buscan la existencia de diferencias en torno a diversas variables que se pueden 

agrupar en dos categorías: las características personales de los empleados y las características 

propias del puesto de trabajo (Reiner y Zhao, 1999).  

De acuerdo con lo anterior se puede decir que la satisfacción laboral estará determinada por 

circunstancias ajenas al trabajador (primas por horas extras, tipo de contrato, horas de trabajo 

etc.) y otras directamente relacionadas a sus características propias e individuales  (edad, 

género, estado civil etc.) las cuales influirán en la respuesta afectiva de este hacia distintos 

aspectos del trabajo. 

0.4.2.1 Características del empleo 

Las principales publicaciones empíricas sobre satisfacción laboral indican, con respecto a la 

modalidad contractual, que los contratos eventuales, ya sean estacionarios o de otro tipo, 

están asociados con un menor nivel de bienestar y de satisfacción laboral (Bardasi & 

Francesconi, 2003; Green & Tsitsianis, 2005). Por otra parte en un estudio hecho por Farné 

y Vergara (2007) dicen que la subcontratación, la ausencia de contrato de trabajo o el ser 

trabajador por cuenta propia informal generan un efecto negativo sobre la satisfacción. 
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En cuanto al salario y sus variaciones, resaltamos la Teoría de la Oferta de trabajo del 

individuo expuesta en el libro economía laboral de Mcconell & Brue, la cual explica que en 

el caso de una persona específica, las horas de trabajo pueden aumentar durante un tiempo a 

medida que suben los salarios, pero hay un punto a partir del cual las nuevas subidas de 

salario pueden provocar una reducción de la oferta de horas de trabajo. El Grafico 4 mide los 

salarios y las horas ofrecidas de trabajo. De esa manera, observamos que la curva de oferta 

de trabajo de este individuo es ascendente durante un tiempo y, a continuación, se vuelve 

hacia atrás.  

Gráfica 4. Curva de oferta de trabajo que se vuelve hacia atrás 

 

Fuente: Mcconell y Brue (2006) 

La curva de oferta de trabajo que se dobla hacia atrás es el resultado conjunto  de los efectos 

renta y sustitución de un cambio en el salario. El efecto sustitución domina para salarios bajos 

debido a que la RMS (relación marginal de sustitución) es baja porque la renta es escasa en 

relación  al ocio. Mientras que el efecto renta domina para niveles salariales altos por que la 

RMS es alta debido a que el ocio es escaso en relación a la renta. En cuanto a horas de trabajo 

y su relación con la satisfacción laboral, las investigaciones de Clark (1997) y Valdivia y 
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Méndez (2003) han mostrado que los empleados que trabajan un mayor número de horas 

semanales presentan niveles más bajos de satisfacción laboral.  

Siguiendo con el análisis de las horas de trabajo y su relación directa con los niveles de 

satisfacción los trabajadores abordamos la explicación del modelo grafico del Subempleo, 

por medio del cual si un individuo puede elegir el número de horas de trabajo que desee, 

elegiría el punto  U1  (Grafico 5), con 14 horas de trabajo y 10 horas de ocio. Si el individuo 

está restringido a elegir entre trabajar una jornada estándar de 8 horas o no trabajar nada, 

elegirá el punto U2. 

Gráfica 5. Sub-empleo 

 

Fuente: Mcconell y Brue (2006) 

En U2, su RMS es menor que su salario y por tanto se siente subempleado. Por lo que puede 

ver su deseo de trabajar más y disfrutar de menos ocio aceptando otro trabajo más. 

Por otra parte las primas por horas extraordinarias inducen a trabajar más horas que el salario 

ordinario que genera la misma renta con el mismo número de horas de trabajo que el elegido 

por una persona que recibe primas por horas extraordinarias (Mcconell & Brue, 2006). 
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Debido a que las primas por horas extras están asociadas con la remuneración, el trabajador 

tendrá un nivel mayor de satisfacción. 

0.4.2.1 Factores propios del trabajador 

Con respecto a la relación entre género y satisfacción laboral muchas investigaciones y 

diferentes autores han llegado a decir que por lo general las mujeres presentan mayor nivel 

de satisfacción que los hombres. Sloane y Williams (2000) dicen que la satisfacción superior 

detectada entre las mujeres no está ocasionada por el resultado de una alta valoración de los 

atributos del trabajo, sino que representa una diferencia innata de género, considerando que 

las trabajadoras ponen menos énfasis en la paga que los varones. (Sánchez et al, 2007). 

En cuanto a la  edad como determinante de la satisfacción laboral Robina Ramírez (2002) 

habla que a medida que aumenta la edad más motivados están para implicarse en los trabajos 

que desarrollan, valorando en mayor medida los factores internos de la relación laboral. Al 

igual que los datos encontrados por Lucas Marín (1981) donde la relación entre edad y 

satisfacción es positiva a partir de intervalos de 31-40 años, alcanzando el máximo de 

satisfacción en el intervalo previo a la jubilación. (Marín et al, 2008). 

Por el lado de la relación con el estado civil de las personas en algunos estudios (García, 

1991; García et al, 1994c) donde demuestran que los casados demuestran mayor satisfacción 

que los solteros. En otros, se señalan diferencias significativas en satisfacción laboral en 

cuanto a estado civil, siendo los solteros quienes puntúan significativamente más en 

satisfacción laboral que los casados. 
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0.4.3 Marco legal 

0.4.3.1 Constitución Política de Colombia 

Denominada también la Ley de Leyes, en su Artículo 25 menciona que “el trabajo es un 

derecho y una obligación social y goza, en todas sus modalidades, de la especial protección 

del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas” 

(Constitución Política De Colombia, 1991). 

0.4.3.2 Código Sustantivo del Trabajo 

Comprende un conjunto de normas, jurisprudencia y procedimientos legales que regulan las 

relaciones individuales surgidas entre el trabajador y el empleador, buscando un equilibrio 

entre las dos partes. Además presenta detalladamente las formas de contratación, el concepto 

de salario y sus modalidades, los derechos y deberes de los trabajadores y de los empleadores, 

las prestaciones sociales, la libertad de asociación, entre otras (Congreso de la República de 

Colombia, 1990). 

0.4.3.3 Ley 789 de 2002 

Esta norma pretende apoyar el empleo y ampliar la protección social en el país, además 

modifica algunos artículos del Código Sustantivo de Trabajo. Esta ley se promulgó con base 

a estimaciones de expertos en mercado laboral, los cuales demostraron que con las 

perspectivas de crecimiento económico del país y con la legislación existente en aquel 

entonces, era difícil reducir las tasas de desempleo, sobre todo en la población. 
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0.5 DISEÑO METODOLÓGICO 

0.5.1 Tipo de estudio 

Esta investigación es de tipo descriptivo y correlacional. Es de carácter descriptivo puesto 

que se caracteriza la situación actual de la satisfacción laboral en los departamentos de la 

región Caribe así como la asociación de esta con diferentes condiciones sociales, económicas 

y demográficas que rodean al trabajador. Además, es de carácter correlacional, puesto que 

intenta establecer los factores económicos, sociales y demográficos determinantes de la 

satisfacción laboral en los departamentos de la región Caribe colombiana.  

Se usará la variable satisfacción laboral como dependiente en el modelo y esperamos que 

variables independientes como la edad, ingreso, si tiene contratación, estabilidad laboral, 

estado civil y la compatibilidad trabajo familia, tengan una relación positiva con la variable 

dependiente.  

Por otra parte, esperamos que variables independientes como el género, horas de la jornada 

laboral y grado de escolaridad, causen una relación negativa con respecto a la satisfacción 

laboral. Incluiremos en el modelo a estimar, la variable departamento como explicativa, 

tomaremos el departamento de Atlántico como base de comparación, esperando que los 

demás departamentos de la costa Caribe se encuentren menos satisfechos, por ser este 

departamento el de menor tasa de subempleo subjetivo.   
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0.5.2 Población 

La población objeto de estudio corresponde a las personas ocupadas de los departamentos de 

la región Caribe colombiana. 

0.5.3 Muestra 

La muestra de la población objeto de estudio es obtenida de la Gran Encuesta Integrada de 

Hogares 2014. La GEIH proporciona la información correspondiente a las características 

socioeconómicas de cada una de los departamentos de estudio.   

0.5.4 Operacionalización de las variables 

Variables Indicador Signo esperado Fuente 

Variable Dependiente    

Satisfacción laboral 
1, si 

0, no 
 GEIH (2014) 

Variable Independiente    

Sexo 
1, Hombre. 

0, Mujer 
- GEIH (2014) 

Edad Edad de la persona en años +  GEIH (2014) 

Pareja 
1, Casado o en unión libre 

0, en otro caso 
+  GEIH (2014) 

Jefe de hogar 
1, es jefe 

0, en otro caso 
- GEIH (2014) 

Ingresos 
Ingreso de la persona en pesos 

colombianos 
+ GEIH (2014) 

Años de estudio 
Años de escolaridad cursados por la 

persona 
- GEIH (2014) 

Horas laboradas a la 

semana 
Horas a la semana trabajada - GEIH (2014) 

Tiene contrato laboral 
1, si tiene contrato 

0, si no tiene 
+ GEIH (2014) 

Estabilidad del trabajo 
1, si 

0, no 
+ GEIH (2014) 

Compatibilidad trabajo-

familia  

1, si 

0, no 
+ GEIH (2014) 

Departamento 

1, Atlántico   2, Bolívar     3, Cesar 

4, Córdoba   5, La Guajira   6, Magdalena 

7, Sucre 

+ o - GEIH (2014) 
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0.5.5 Método 

Para estimar los determinantes sociales y económicos que inciden en la satisfacción laboral 

en los departamentos de la región Caribe colombiana, se utilizará un modelo probit binomial. 

Dichos modelos son típicamente utilizados cuando las variables dependientes son dicótomas; 

y son apropiados para ajustar los determinantes de la satisfacción laboral debido al hecho de 

que una persona está satisfecha o no con su trabajo, por ejemplo, es una variable dicotómica. 

Desde el punto de vista econométrico este modelo se distingue por definirse a partir de una 

función de distribución acumulativa normal, y surge de considerar un índice de conveniencia 

no observable denominado I, que se encuentra en función de un conjunto de variables 

explicativas X, en general tiene la forma: 𝐼𝑖 = 𝛽1 + 𝛽2𝑋2 

Se ha establecido teóricamente que el índice I tiene un umbral o valor crítico denominado I*, 

tal que si I supera a I*, entonces habrá satisfacción. Tanto I* como I son no observables, pero 

si se asume que están distribuidos normalmente con la misma media y varianza, es posible 

estimar los 𝛽 (parámetros) de la ecuación anterior. La forma de estimar la probabilidad de 

que I* sea menor o igual a I  viene dada por: 𝑃𝑖 = 𝑃(𝑌 = 1|𝑋) = 𝐹(𝛽1 + 𝛽2𝑋𝑖) 

Para esta investigación un trabajador de la Costa Caribe estará satisfecho con su empleo, 

cuando Y=1, y no lo estará cuando Y=0. Así, y de acuerdo a la fórmula anterior, 𝑃(𝑌 = 1|𝑋) 

corresponde a la probabilidad de que un evento ocurra, dado que existen un conjunto de 

variables X. En los modelos probit los parámetros beta (𝛃) representan esta probabilidad, en 

particular, pueden interpretarse como los cambios porcentuales en la probabilidad de que un 

evento suceda a medida que varía en una unidad alguna variable independiente.  

De manera específica, se considerará para la ecuación que a continuación se muestra: 
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Pi = Prob(satisfaccion = 1|X)

= F(β0SEXO + β1EDAD + β2PAREJA + β3JEFE + β4INGRESOS

+ β5HORAS + β6EDUCAC + β7CONTRATO + β8ESTABILIDAD

+ β8COMPATIBILIDAD + β8DEPTOi) 
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1. CARACTERÍSTICAS DEMOGRÁFICAS, SOCIALES Y ECONÓMICAS DE 

LOS OCUPADOS 

En este primer capítulo del proyecto de investigación se dan a conocer los resultados 

obtenidos respecto a las características de tipo demográfico, social y económico que 

presentan los individuos clasificados por el DANE como “ocupados” en cada uno de los siete 

departamentos de la Región Caribe colombiana, y en forma consolidada para la región. 

1.1 ASPECTOS SOCIALES Y DEMOGRÁFICOS 

En la Región Caribe para el año 2014 existió un registro de 3.397.969 personas ocupadas, de 

las cuales la mayor participación correspondió al departamento del Atlántico (30,9%), 

seguido de Bolívar (19,1%) y Córdoba (12,3%). Las menores proporciones estuvieron en La 

Guajira (7,3%) y Sucre (7,5%) (Gráfica 6).  

Esto ocurre en un contexto económico regional caracterizado por sus buenos resultados sobre 

todo en la industria, la construcción y el sector financiero, a la vez que el turismo progresó 

de manera leve. La buena dinámica en general del aparato productivo, impulsó un aumento 

en la tasa de ocupación y una reducción en la tasa de desempleo regional (BanRep, 2014).   

Al considerar el sexo de los ocupados, se encontró que en la región fueron más frecuentes los 

hombres (57,3%, n = 1.948.013) en comparación con las mujeres (42,7%, n = 1.449.956). A su 

vez, el predominio masculino fue aún más acentuado en Cesar (60,4%, n = 226.053) y Magdalena 

(60,2%, n = 245.514), mientras que el único departamento en el cual existió mayor participación 

de mujeres ocupadas fue en Córdoba (50,4%, n = 210.058) (Tabla 1). 
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La información a nivel regional es consistente con la tendencia nacional, en la medida que 

los hombres a nivel  nacional representaron una mayoría del 58,2% de los ocupados, mientras 

que las mujeres el 41,8%. Cabe mencionar que las mujeres que no trabajaron (inactivas) 

argumentaron principalmente que debían realizar oficios del hogar, mientras que los hombres 

mencionaron que debían estudiar (DANE, 2014). Esto refleja los marcados roles por género 

que existen en el país, y en los que más adelante se profundizará en este documento. 
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Gráfica 6. Distribución de los ocupados por departamentos de la Costa Caribe 

 

Fuente: DANE, cálculos propios 

 

Tabla 1. Sexo de los ocupados 

 Frecuencias absolutas Frecuencias relativas (%) 

Ítems Atlántico Bolívar Cesar Córdoba La Guajira Magdalena Sucre 
Región 
Caribe 

Atlántico Bolívar Cesar Córdoba 
La 

Guajira 
Magdalena Sucre 

Región 
Caribe 

Hombre 604.370 368.445 226.053 207.128 145.973 245.514 150.530 1.948.013 57,6 56,9 60,4 49,6 59,2 60,2 59,0 57,3 

Mujer 445.419 279.130 147.906 210.058 100.396 162.615 104.432 1.449.956 42,4 43,1 39,6 50,4 40,8 39,8 41,0 42,7 

Total 1.049.789 647.574 373.960 417.186 246.368 408.129 254.962 3.397.969 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

Fuente: DANE, cálculos propios 
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En términos de la variable edad, la información procesada mostró que en los departamentos de 

la Región Caribe se observó que los ocupados con mayor participación fueron: a) los de 20 – 29 

años en Bolívar (25,5%, n = 165.100), Cesar (25,0%, n = 93.472) y Sucre (28,4%, n = 72.408); 

b) los de 30 – 39 años en Córdoba (31,9%, n = 133.232) y La Guajira (29,2%, n = 72.027); y c) 

los de 40 – 49 años únicamente en Magdalena (25,2%, n = 102.889). A nivel regional los 

ocupados tuvieron 30 – 39 años (25,4%, n = 862.324) y 20 – 29 años (23,6%, n = 800.695). En 

menor medida existió prevalencia de personas del rango de edad más bajo, que en este caso 

correspondió a los menores de 20 años (6,3%, n = 213.710), así como de los adultos mayores, es 

decir, aquellos con más de 59 años cumplidos (8,7%, n = 296.926) (Tabla 2). 

En promedio, la edad de los ocupados en la Región Caribe ascendió a 38,71 años (desviación 

estándar = 14,08). La distribución de los percentiles permitió observar que el 25% de los 

ocupados más jóvenes tiene hasta 27 años, el 50% de aquellos de menor edad alcanzó los 37 

años, mientras que el 25% de mayor edad partió de los 48 años. Según el sexo de los 

ocupados, en la región los hombres fueron relativamente más jóvenes que las mujeres en 0,32 

años (promedio de 38,58 años en hombres vs. 38,90 años en mujeres). 

En Córdoba y Sucre se observaron los ocupados más jóvenes, los cuales en promedio presentaron 

edades de 36,84 años y 37,71 años; los menos jóvenes procedieron de Magdalena y La Guajira, 

con 39,67 años y 39,68, respectivamente. Entre tanto, puede afirmarse también que los hombres 

más jóvenes estuvieron en Córdoba (34,37 años) y Sucre (37,03 años), por su parte los de mayor 

edad se presentaron en Magdalena (39,83 años) y La Guajira (40,79 años). En el caso de las 

mujeres trabajadoras, las más jóvenes se localizaron en Bolívar (37,95 años) y en La Guajira 

(38,06 años), y las menos jóvenes en Magdalena (39,44 años) y Atlántico (39,50 años) (Tabla 3). 
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Tabla 2. Edad de los ocupados 

 Frecuencias absolutas Frecuencias relativas (%) 

Ítems Atlántico Bolívar Cesar Córdoba La Guajira Magdalena Sucre 
Región 

Caribe 
Atlántico Bolívar Cesar Córdoba 

La 

Guajira 
Magdalena Sucre 

Región 

Caribe 

< 20 51.831 51.489 16.249 43.043 13.674 17.130 20.294 213.710 4,9 8,0 4,3 10,3 5,6 4,2 8,0 6,3 

20 - 29 236.991 165.100 93.472 84.621 51.966 96.138 72.408 800.695 22,6 25,5 25,0 20,3 21,1 23,6 28,4 23,6 

30 - 39 274.746 150.983 88.485 133.232 72.027 89.934 52.917 862.324 26,2 23,3 23,7 31,9 29,2 22,0 20,8 25,4 

40 - 49 243.147 123.445 89.898 67.859 50.458 102.889 52.782 730.479 23,2 19,1 24,0 16,3 20,5 25,2 20,7 21,5 

50 - 59 151.263 97.173 57.048 54.495 32.408 68.311 33.138 493.835 14,4 15,0 15,3 13,1 13,2 16,7 13,0 14,5 

> 59 91.811 59.385 28.807 33.937 25.835 33.727 23.422 296.926 8,7 9,2 7,7 8,1 10,5 8,3 9,2 8,7 

Total 1.049.789 647.574 373.960 417.186 246.368 408.129 254.962 3.397.969 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

Fuente: DANE, cálculos propios 

 

Tabla 3. Estadísticos descriptivos de la edad según sexo de los ocupados 

Ítems Estadístico Atlántico Bolívar Cesar Córdoba La Guajira Magdalena Sucre Región Caribe 

Ambos 

Media 39,36 38,02 39,22 36,84 39,68 39,67 37,71 38,71 

Desviación típica 13,79 14,35 13,58 14,66 14,22 13,55 14,62 14,08 

Percentil 25 29 26 28 26 29 28 25 27 

Percentil 50 38 36 38 35 38 40 36 37 

Percentil 75 49 49 49 47 49 50 47 48 

Percentil 95 64 63 62 62 67 63 64 63 

Hombres 

Media 39,25 38,07 39,70 34,37 40,79 39,83 37,03 38,58 

Desviación típica 14,05 14,35 14,00 14,55 15,00 13,77 14,93 14,37 

Percentil 25 28 27 28 23 29 29 25 27 

Percentil 50 38 35 38 34 38 39 35 37 

Percentil 75 49 49 49 41 50 50 46 48 

Percentil 95 64 63 62 62 69 65 66 64 

Mujeres 

Media 39,50 37,95 38,48 39,26 38,06 39,44 38,69 38,90 

Desviación típica 13,42 14,35 12,88 14,35 12,85 13,21 14,11 13,69 

Percentil 25 29 25 28 30 29 28 26 28 

Percentil 50 38 37 39 36 35 40 38 38 

Percentil 75 48 49 48 50 48 49 49 49 

Percentil 95 63 63 61 62 61 62 63 62 

Brecha de medias 

hombre – mujer 
-0,24 0,12 1,21 -4,89 2,73 0,39 -1,67 -0,32 

Fuente: DANE, cálculos propios 
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Los ocupados de los departamentos de la región caribe en mayor medida son jefes de hogar, 

Cesar (49,1%), Córdoba (46,6%), Bolívar (45,1%), otros indicaron ser hijos del jefe, Sucre 

(27,6%), Atlántico (25,4%) y su cónyuge o pareja, La Guajira (24,7%), Córdoba (23,4%) 

(Tabla 4). En este punto creemos conveniente mencionar y aclarar que las investigaciones 

basadas en datos de censos o de encuestas ─como la presente─, comúnmente utilizan el 

concepto de jefe de jure, es decir, el que se basa en el reconocimiento que de él hacen los 

miembros del hogar. Esta forma de ubicar al jefe tiene como trasfondo una base cultural 

tradicional que identifica sólo en el hombre (aunque en algunos casos en la mujer) el papel 

de proveedor y de autoridad moral del hogar y, en consecuencia, señala a la mujer como 

cabeza de familia sólo si el cónyuge no es un residente habitual o no hay un adulto varón en 

el hogar. Alternativamente, existe otra que se denomina jefatura de facto, que resulta más 

compleja, en la medida en que puede tener como base una variable económica, es decir, será 

jefe la persona que cumpla con el rol de proveedor del hogar, quien ejerce la autoridad y/o 

toma las decisiones (Esquivel, 2000). 

La convivencia en pareja tiene un claro predominio entre los habitantes ocupados de la 

región, ya sea bajo la figura de la unión libre (37,8%) o casados (23,2%). No obstante, los 

solteros también tuvieron una participación relevante (21,2%). Así mismo, en la Tabla 5 se 

aprecia que este patrón se mantiene a nivel de los departamentos objeto de estudio. 
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Tabla 4. Parentesco de los ocupados respecto al jefe del hogar 

 Frecuencias absolutas Frecuencias relativas (%) 

Ítems Atlántico Bolívar Cesar Córdoba La Guajira Magdalena Sucre 
Región 

Caribe 
Atlántico Bolívar Cesar Córdoba 

La 

Guajira 
Magdalena Sucre 

Región 

Caribe 

Jefe del 

hogar 
417.197 292.175 183.435 194.412 114.794 182.797 99.850 1.484.660 39,7 45,1 49,1 46,6 46,6 44,8 39,2 43,7 

Pareja 208.665 125.606 83.135 97.670 60.891 72.076 51.836 699.879 19,9 19,4 22,2 23,4 24,7 17,7 20,3 20,6 

Hijo 266.498 152.849 67.350 83.059 48.697 86.793 70.361 775.608 25,4 23,6 18,0 19,9 19,8 21,3 27,6 22,8 

Nieto 20.689 11.601 5.338 2.724 2.451 9.168 3.396 55.367 2,0 1,8 1,4 0,7 1,0 2,2 1,3 1,6 

Otro 136.741 65.343 34.701 39.322 19.535 57.295 29.519 382.455 13 10 9 9 8 14 12 11 

Total 1.049.789 647.574 373.960 417.186 246.368 408.129 254.962 3.397.969 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

Fuente: DANE, cálculos propios 

 

Tabla 5. Estado civil de los ocupados 

 Frecuencias absolutas Frecuencias relativas (%) 

Ítems Atlántico Bolívar Cesar Córdoba La Guajira Magdalena Sucre 
Región 

Caribe 
Atlántico Bolívar Cesar Córdoba 

La 

Guajira 
Magdalena Sucre 

Región 

Caribe 

Unión 

libre 
357.176 234.993 164.965 118.569 110.056 197.500 100.102 1.283.361 34,0 36,3 44,1 28,4 44,7 48,4 39,3 37,8 

Casado 288.171 137.670 71.655 125.316 53.644 61.155 49.504 787.115 27,5 21,3 19,2 30,0 21,8 15,0 19,4 23,2 

Sepa-

rado 
149.245 119.275 62.527 83.153 31.602 60.555 29.593 535.950 14,2 18,4 16,7 19,9 12,8 14,8 11,6 15,8 

Viudo 18.897 14.815 6.794 7.845 6.935 13.818 3.618 72.722 1,8 2,3 1,8 1,9 2,8 3,4 1,4 2,1 

Soltero 236.301 140.821 68.018 82.302 44.131 75.102 72.146 718.821 22,5 21,7 18,2 19,7 17,9 18,4 28,3 21,2 

Total 1.049.789 647.574 373.960 417.186 246.368 408.129 254.962 3.397.969 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

Fuente: DANE, cálculos propios 
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En el plano del nivel educativo la población trabajadora de la Región Caribe Colombiana se 

caracteriza por ser, en esencia, de formación bachiller (55,7%, n = 1.129.969). Este patrón se 

observa también en cada uno de los departamentos, sobre todo en Magdalena, en donde el 

69,9% del total de ocupados tiene este nivel educativo (n = 155.106), y en Sucre, en donde 

la cifra correspondió a 63,5% (n = 85.436). Se encontró también que los departamentos con 

mayor porcentaje de profesionales ocupados son La Guajira 20,5%  (n =  30.160) y Bolívar 

17,3% (n = 60.395). La formación más avanzada, es decir, la correspondiente a posgrados, 

fue poco frecuente entre este grupo de individuos que hacen parte del mercado laboral, 

observándose solo en el 4,5% del total de la región (n = 94.059). Los departamentos con 

mayor número de posgraduados fueron Atlántico y Bolívar, con 3% (n = 20.960) y  5,9%  (n 

= 20.446) individuos, respectivamente.  

Estos resultados guardan estrechamente una relación con la teoría del capital humano, 

según la cual existe la creencia de que existe una relación entre el grado de educación de 

un individuo y su nivel de productividad; es decir, cuanto mayor nivel de educación 

adquiera un individuo, más alta será su productividad marginal, y por consiguiente mayores 

serán sus ingresos laborales. En este sentido, la educación puede verse como un insumo 

que compone el capital humano, de esta manera, la educación tiene para cada individuo un 

retorno, entendido como la tasa de retribución del valor presente del incremento generado 

por un año adicional de educación; de la misma forma, existe un costo de oportunidad por 

el salario que no se recibió durante el período de estudio (Prada, 2006). Bajo este 

argumento, se puede decir que las retribuciones (retornos) no se esperarían que resultaran 
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muy elevados, en la medida en que para la región predominan los bajos niveles de 

formación educativa. 
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Tabla 6. Asistencia a centro de educación en la actualidad por parte de los ocupados 

 Frecuencias absolutas Frecuencias relativas (%) 

Ítems Atlántico Bolívar Cesar Córdoba La Guajira Magdalena Sucre 
Región 

Caribe 
Atlántico Bolívar Cesar Córdoba 

La 

Guajira 
Magdalena Sucre 

Región 

Caribe 

Sí 73.816 49.364 32.815 56.623 22.261 18.506 30.627 284.011 7,0 7,6 8,8 13,6 9,0 4,5 12,0 8,4 

No 975.973 598.211 341.145 360.564 224.107 389.623 224.335 3.113.958 93,0 92,4 91,2 86,4 91,0 95,5 88,0 91,6 

Total 1.049.789 647.574 373.960 417.186 246.368 408.129 254.962 3.397.969 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

Fuente: DANE, cálculos propios 

 

Tabla 7. Nivel educativo de los ocupados 

 Frecuencias absolutas Frecuencias relativas (%) 

Ítems Atlántico Bolívar Cesar Córdoba La Guajira Magdalena Sucre 
Región 
Caribe 

Atlántico Bolívar Cesar Córdoba 
La 

Guajira 
Magdalena Sucre 

Región 
Caribe 

Ninguno 32.532 11.780 12.026 4.379 3.539 9.466 5.081 78.804 4,7 3,4 5,4 1,7 2,4 4,3 3,8 3,9 

Bachiller 402.550 160.248 112.446 144.601 69.581 155.106 85.436 1.129.969 57,9 46,0 50,4 55,7 47,3 69,9 63,5 55,7 

Técnico/ 

tecnólogo 
135.438 95.231 54.857 56.863 34.292 24.472 25.039 426.192 19,5 27,4 24,6 21,9 23,3 11,0 18,6 21,0 

Univer-

sitario 
103.809 60.395 32.467 35.544 30.160 23.663 14.667 300.706 14,9 17,3 14,5 13,7 20,5 10,7 10,9 14,8 

Post-grado 20.960 20.446 11.409 18.051 9.595 9.342 4.256 94.059 3,0 5,9 5,1 7,0 6,5 4,2 3,2 4,6 

Total 695.289 348.100 223.206 259.438 147.167 222.049 134.480 2.029.729 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

Fuente: DANE, cálculos propios 
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1.2 ASPECTOS ECONÓMICOS DE LOS OCUPADOS EN LA REGION 

En esta parte del estudio se presentan las cifras en torno a las variables económicas propias 

de los ocupados, esto fue realizado con el fin de comprender y contextualizar el ámbito 

laboral en el cual se enmarca la actividad que desempeñan. Inicialmente revistió gran interés 

conocer la existencia de contratos entre los ocupados, pues estos constituyen una expresión 

de la presencia de criterios de formalidad en la relación laboral (Guataquí, 2001).  

Bajo este orden de ideas, con la información recolectada es posible afirmar que en los 

departamentos de la región caribe colombiana predomina la inexistencia de contratos 

laborales en todos los departamentos, sobre todo en Magdalena (67,1%) y Sucre (68,0%), 

aunque también en Cesar (65,9%), La Guajira (64,1%), Córdoba (59,3%) y Bolívar (53,4%), 

no obstante, en Atlántico fue más frecuente la existencia de contratos laborales entre los 

ocupados (52,8%). También debe mencionarse que los contratos de tipo escrito fueron los 

que prevalecieron en la región (62,1%) (Tabla 8). 

Este panorama pone en evidencia los altos niveles de informalidad laboral que experimentan 

los ocupados de la región, pues la existencia de contratos no es lo más común. En este sentido, 

y partiendo del hecho de que los contratos puede entenderse como un acuerdo entre dos partes 

que buscan establecer una relación económica teniendo en cuenta las restricciones de 

información, los agentes no siempre logran disminuir el costo de la información y minimizar 

la incertidumbre. Vale anotar que, a diferencia del modelo neoclásico, en que los costos de 

transacción se asumen como cero, los individuos se preocupan por el entorno en que se 

desarrolla una transacción, por los costos inherentes a ella y por la ventaja que pueden obtener 
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de la negociación dependiendo de la información adicional con que cuentan; en este sentido, 

es importante entender la manera en que los individuos reciben, procesan y transmiten dicha 

información (Guataquí, 2001). 

Cuando un trabajador posee un contrato es posible pactar una serie de beneficios laborales 

que son adicionales a la remuneración salarial, los cuales hacen las veces de retribuciones 

económica, los cuales se categorizarán como incentivos fundamentales para motivar al 

personal en el desempeño de su actividad laboral, además, permiten establecer de forma 

cuantitativa y clara el aporte que cada cual recibiría por su eficiente y eficaz participación en 

las actividades de la empresa (Medina, Gallegos, & Lara, 2008). 

Los resultados evidenciaron que en la región caribe generalmente los trabajadores con 

contratos tienen derecho a cesantías (55,6%) y a vacaciones con sueldo (53,3%), entre tanto 

solo una reducida proporción recibe prima de navidad (20,3%). Cabe mencionar que esta 

tendencia se replica para la mayoría de departamentos objeto de estudio (Tabla 9). Tal 

evidencia se puede interpretar en el sentido de que los trabajadores formales (con contrato 

laboral) poseen solo algunos motivantes y estímulos diferentes al salario, a la hora de 

desempeñar sus labores, por tanto, y muy posiblemente esta realidad tenga repercusiones en 

la productividad y competitividad de las empresas en que trabajan.  

Esto se plantea en concordancia con Ramírez, Abreu y Badii (2008), quienes afirman que 

son las personas las que realizan cotidianamente una serie de actuaciones, que se convierten 

en actividades coordinadas de la organización, de modo que ésta logra alcanzar sus objetivos; 

es gracias a la cooperación y contribución de las personas, en el desempeño de sus roles, que 
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se hace posible el desarrollo de la organización y los progresos sistemáticos en el logro de 

sus objetivos, de esta manera, persona y organización se encuentran en una constante 

interacción, que se fundamenta en una expectativa recíproca entre individuo y empresa 

respecto del desempeño esperado y la retribución que se recibirá a cambio. 

También se analizó la duración del contrato laboral entre los ocupados. Frente a esto, la Tabla 

10 muestra que en todos los departamentos fue recurrente la existencia de predominio de 

contratación indefinida, excepto en La Guajira, en donde tuvo la mayor participación la 

contratación a término fijo (56,7%). A nivel regional es frecuente que los ocupados laboren 

bajo la modalidad de contratación indefinida (66,9%), y los restantes con contratos a término 

fijo (32,9%). 

Estos datos confirman la presencia de estabilidad laboral entre la mayor parte de los ocupados 

en los departamentos de la región, ésta supone que el trabajador, en desarrollo de su contrato 

de trabajo tiene derecho a que mientras se mantengan las causas que dieron origen al vínculo 

laboral, puede continuar prestando sus servicios, salvo que el empleador dé por terminado el 

contrato de trabajo, en cuyo caso el trabajador tendrá derecho al reconocimiento de una 

indemnización. Además, bajo este esquema se observa que predominaría la conservación del 

cargo por parte del empleado, sin perjuicio de que el empleador pueda dar por terminada la 

relación laboral al verificar que se ha configurado alguna de las causales contempladas en la 

ley como “justas” para proceder de tal manera, o que de estricto cumplimiento a un 

procedimiento previo (Boada, 2015). 
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Tabla 8. Posesión y tipo de contrato de los ocupados 

  Frecuencias absolutas Frecuencias relativas (%) 

Ítems 
Atlántico Bolívar Cesar Córdoba 

La  

Guajira 
Magdalena Sucre 

Región  

Caribe 
Atlántico Bolívar Cesar Córdoba 

La  

Guajira 
Magdalena Sucre 

Región  

Caribe 

Sí 554.761 301.702 127.614 169.664 88.384 134.377 81.596 1.458.099 52,8 46,6 34,1 40,7 35,9 32,9 32,0 42,9 

 Verbal 204.692 105.040 43.090 84.804 21.114 51.701 40.879 551.321 36,9 34,8 33,8 50,0 23,9 38,5 50,1 37,8 

Escrito 349.202 196.662 84.403 84.859 67.271 82.572 40.717 905.686 62,9 65,2 66,1 50,0 76,1 61,4 49,9 62,1 

NSNR 867 0 121 0 0 104 0 1.092 0,2 0,0 0,1 0,0 0,0 0,1 0,0 0,1 

 No 495.028 345.872 246.345 247.523 157.984 273.752 173.366 1.939.870 47,2 53,4 65,9 59,3 64,1 67,1 68,0 57,1 

 Total 1.049.789 647.574 373.960 417.186 246.368 408.129 254.962 3.397.969 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

Fuente: DANE, cálculos propios 

 

Tabla 9. Beneficios laborales entre los ocupados con contrato laboral 

  Frecuencias absolutas Frecuencias relativas (%) 

 
Ítems Atlántico Bolívar Cesar Córdoba 

La 

Guajira 
Magdalena Sucre 

Región 

Caribe 
Atlántico Bolívar Cesar Córdoba 

La 

Guajira 
Magdalena Sucre 

Región 

Caribe 

P
r
im

a
 d

e
  

n
a

v
id

a
d

 Sí 61.357 28.846 49.505 50.449 48.392 21.396 36.522 296.468 11,1 9,6 38,8 29,7 54,8 15,9 44,8 20,3 

No 493.404 272.856 78.109 119.215 39.992 112.981 45.074 1.161.632 88,9 90,4 61,2 70,3 45,2 84,1 55,2 79,7 

Total 554.761 301.702 127.614 169.664 88.384 134.377 81.596 1.458.099 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

D
e
r
e
c
h

o
 a

 

c
e
sa

n
tí

a
s Sí 332.220 174.962 74.857 73.816 46.402 74.069 35.094 811.421 59,9 58,0 58,7 43,5 52,5 55,1 43,0 55,6 

No 222.541 126.740 52.757 95.847 41.983 60.309 46.502 646.679 40,1 42,0 41,3 56,5 47,5 44,9 57,0 44,4 

Total 554.761 301.702 127.614 169.664 88.384 134.377 81.596 1.458.099 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

V
a

ca
c
io

n
es

 c
o

n
 

su
e
ld

o
 

Sí 316.417 173.500 66.613 69.805 48.251 68.707 34.510 777.803 57,0 57,5 52,2 41,1 54,6 51,1 42,3 53,3 

No 238.345 128.202 61.001 99.859 40.133 65.670 47.086 680.296 43,0 42,5 47,8 58,9 45,4 48,9 57,7 46,7 

Total 554.761 301.702 127.614 169.664 88.384 134.377 81.596 1.458.099 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

Fuente: DANE, cálculos propios 
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Tabla 10. Duración del contrato laboral escrito de los ocupados 

 Frecuencias absolutas Frecuencias relativas (%) 

Ítems Atlántico Bolívar Cesar Córdoba La Guajira Magdalena Sucre 
Región 

Caribe 
Atlántico Bolívar Cesar Córdoba 

La 

Guajira 
Magdalena Sucre 

Región 

Caribe 

A término 

indefinido 
250.554 137.486 51.386 64.391 29.151 49.484 23.231 605.682 71,8 69,9 60,9 75,9 43,3 59,9 57,1 66,9 

A término 

fijo 
97.330 58.834 32.630 20.469 38.120 33.088 17.487 297.957 27,9 29,9 38,7 24,1 56,7 40,1 42,9 32,9 

NSNR 1.318 343 387 0 0 0 0 2.048 0,4 0,2 0,5 0,0 0,0 0,0 0,0 0,2 

Total 349.202 196.662 84.403 84.859 67.271 82.572 40.717 905.686 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

Fuente: DANE, cálculos propios 
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La duración de la jornada laboral propia de los trabajadores de la región caribe colombiana 

generalmente es inferior a 48 horas semanales (51,3%). También a nivel departamental 

resultó de este modo, dado que en Atlántico el 44,3% de los ocupados labora esta cantidad 

de horas, en Bolívar el 49,5%, en Cesar el 49,3%, en Córdoba el 68,2%, en La Guajira el 

52,6%, en Magdalena el 52,9%, y por último, en Sucre el 56,5% (Tabla 11).  

De manera complementaria debe añadirse que en la región se trabajan 42,18 horas a la 

semana en promedio (desviación estándar = 18,39). El departamento en donde menos horas 

semanales se labora fue Córdoba con 35,94 (desviación estándar = 14,04), y en el que mayor 

cantidad fue Cesar con 45,67 (desviación estándar = 18,41). A pesar de estas diferencias, 

debe reconocerse que estos resultados fueron consistentes y se encuentran por debajo de la 

duración máxima legalizada a través del artículo 161 del Código Sustantivo del Trabajo, 

según el cual: 

La duración máxima legal de la jornada ordinaria de trabajo es de ocho (8) horas al día y cuarenta y 

ocho (48) a la semana, salvo las siguientes excepciones: 

a)    En las labores que sean especialmente insalubres o peligrosas, el gobierno puede ordenar la 

reducción de la jornada de trabajo de acuerdo con dictámenes al respecto; 

b)    La duración máxima legal de la jornada de trabajo del menor (…) 

c)    El empleador y el trabajador pueden acordar temporal o indefinidamente la organización de turnos 

de trabajo sucesivos, que permitan operar a la empresa o secciones de la misma sin solución de 

continuidad durante todos los días de la semana, siempre y cuando el respectivo turno no exceda de 

seis (6) horas al día y treinta y seis (36) a la semana; en este caso no habrá lugar al recargo nocturno 

ni al previsto para el trabajo dominical o festivo, pero el trabajador devengará el salario 
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correspondiente a la jornada ordinaria de trabajo, respetando siempre el mínimo legal o convencional 

y tendrá derecho a un día de descanso remunerado. 

d)    El empleador y el trabajador podrán acordar que la jornada semanal de cuarenta y ocho (48) horas 

se realice mediante jornadas diarias flexibles de trabajo, distribuidas en máximo seis días a la semana 

con un día de descanso obligatorio, que podrá coincidir con el domingo. En este, el número de horas 

de trabajo diario podrá repartirse de manera variable durante la respectiva semana y podrá ser de 

mínimo cuatro (4) horas continuas y hasta diez (10) horas diarias sin lugar a ningún recargo por trabajo 

suplementario, cuando el número de horas de trabajo no exceda el promedio de cuarenta y ocho (48) 

horas semanales dentro de la jornada ordinaria de 6 a.m. a 10 Pm (MinTrabajo, 2014). 

Con una jornada laboral inferior al máximo permitido, se presentan nuevas oportunidades de 

autonomía y realización en el trabajo, de igual manera se asimila esta flexibilización con la 

disminución del tiempo de trabajo y con ello, con la posibilidad de ganar más disponibilidad 

para la vida familiar y el tiempo libre (López, 2002). 

Al comparar las duraciones de las jornadas entre ambos sexos, resultó evidente que los 

hombres de los departamentos de la región caribe laboran más horas que las mujeres, esta 

tendencia se presentó para todos los departamentos; fue más alta la diferencia en Atlántico 

(13,28 horas) y en La Guajira (11,35 horas) (Tabla 12). Esto se puede explicar por el hecho 

de que las mujeres, en algunos casos deben llevar a cabo labores domésticas y la crianza de 

sus hijos, lo que limita el tiempo que pueden dedicarle a las actividades laborales. Estas 

constituyen prácticas culturales de tipo machista, que son frecuentes en la región; Guevara 

(2014) afirma que la existencia de ideas machistas, se relacionan negativamente con la 

participación laboral de la mujer, es decir, a mayor grado de machismo la mujer tendrá menos 

acceso a la participación en el mercado de trabajo. Además si la mujer tiene principios éticos 
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tradicionales inculcados sobre el rol hombre-mujer en la sociedad, menor también será su 

participación.  

Al tomar los planteamientos de Martínez, Miller y Saad (2013), se puede afirmar que aún 

persisten condiciones culturales y factores estructurales de los mercados de trabajo que 

constituyen barreras para la vinculación laboral de calidad de las mujeres, en donde todavía 

es común que su participación en dichos mercados constituya un mecanismo de 

supervivencia de los hogares, para complementar los ingresos de los hombres frente a ciclos 

recesivos de la economía, mientras que en los ciclos de auge su participación se sacrifica 

frente al mayor salario de mercado esperado por los varones. En este orden de ideas, se puede 

decir que este y otros factores determinan una mayor precariedad del empleo al que accede 

la mujer, tanto en relación al tipo de actividades como a su discontinuidad y el tiempo que 

dedica a estas, sus menores posibilidades de acceder a él, incrementar su salario y realizar 

aportes a los sistemas de seguridad social. 
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Tabla 11. Duración de la jornada laboral de los ocupados 

 Frecuencias absolutas Frecuencias relativas (%) 

Ítems Atlántico Bolívar Cesar Córdoba La Guajira Magdalena Sucre 
Región 

Caribe 
Atlántico Bolívar Cesar Córdoba 

La 

Guajira 
Magdalena Sucre 

Región 

Caribe 

< 48 465.102 320.278 184.368 284.589 129.486 215.862 144.154 1.743.840 44,3 49,5 49,3 68,2 52,6 52,9 56,5 51,3 

48 305.662 172.687 76.878 94.252 58.978 71.701 49.378 829.536 29,1 26,7 20,6 22,6 23,9 17,6 19,4 24,4 

> 48 279.025 154.609 112.714 38.345 57.905 120.566 61.431 824.594 26,6 23,9 30,1 9,2 23,5 29,5 24,1 24,3 

Total 1.049.789 647.574 373.960 417.186 246.368 408.129 254.962 3.397.969 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

Fuente: DANE, cálculos propios 

 

Tabla 12. Estadísticos descriptivos de la duración de la jornada laboral según sexo de los ocupados 

Ítems Estadístico Atlántico Bolívar Cesar Córdoba La Guajira Magdalena Sucre Región Caribe 

Ambos 

Media 43,15 42,73 45,67 35,94 41,95 42,29 41,95 42,18 

Desviación típica 19,01 17,65 18,41 14,04 17,88 21,55 16,47 18,39 

Percentil 25 32 36 38 25 30 28 30 30 

Percentil 50 48 48 48 40 44 44 42 44 

Percentil 75 50 48 56 48 48 50 48 48 

Percentil 95 72 72 82 60 70 78 72 72 

Hombres 

Media 48,79 46,23 49,73 39,57 46,57 46,60 46,16 46,79 

Desviación típica 17,73 17,28 17,04 13,47 17,28 21,26 16,42 17,75 

Percentil 25 40 40 40 30 40 35 40 40 

Percentil 50 48 48 48 44 48 48 48 48 

Percentil 75 60 50 60 48 56 56 54 56 

Percentil 95 84 72 84 60 70 84 77 76 

Mujeres 

Media 35,51 38,12 39,46 32,35 35,22 35,78 35,87 35,99 

Desviación típica 17,99 17,06 18,69 13,66 16,56 20,31 14,54 17,40 

Percentil 25 20 30 30 21 24 20 25 24 

Percentil 50 40 40 40 30 40 40 40 40 

Percentil 75 48 48 48 40 45 48 48 48 

Percentil 95 60 70 70 50 63 72 60 63 

Brecha de medias 

hombre – mujer 
13,28 8,11 10,27 7,23 11,35 10,83 10,28 10,80 

Fuente: DANE, cálculos propios
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La distribución de frecuencias de la variable ingresos laborales muestra que, a nivel de la 

región caribe, existen relativamente bajas remuneraciones, sobre todo para el 22% de los 

ocupados, que devengan $600.001 - $800.000, y para el 20,1% que recibe $200.001 - 

$400.000. En los departamentos de Atlántico, Bolívar y Cesar fueron más frecuentes los 

ocupados con remuneraciones del orden de $600.001 - $800.000, siendo respectivamente de 

26,1%, 25,7% y 23,2%; en Magdalena, Sucre y Córdoba, predominaron aquellos que 

devengan $200.001 - $400.000, con 23,5%, 25,9% y 22,8% en cada departamento; mientras 

que la situación más crítica se experimentó en La Guajira en la medida en que el 22,8% del 

total de ocupados tiene un ingreso laboral inferior a $200.000 (Tabla 13). 

A pesar de lo mencionado anteriormente, fue en La Guajira en donde se observó el ingreso 

laboral promedio más alto de toda la región ($817.070,16), esto posiblemente se deba a la 

alta proporción de individuos con salarios superiores a los $2.000.000. Por otro lado, en 

Magdalena ($633.410,38) y Sucre ($626.259,27) se dieron los menores ingresos laborales 

más bajos. De manera agregada, la población trabajadora de la región caribe presenta un 

ingreso laboral promedio del orden de $707.832,83, el cual es altamente variable, pues la 

desviación estándar fue notoriamente alta ($890.972,98) (Tabla 14). 

La distribución percentílica mostró que el 25% de los ocupados con menores ingresos 

devengan hasta $300.000; la mitad de aquellos con ingresos más bajos reciben hasta 

$600.000. Por su parte el 25% con mayores ingresos recibe desde $800.000, mientras que 

únicamente el 5% con el ingreso laboral más alto tiene una asignación de $2.000.000 o 
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superior. Esto evidencia claramente una distribución altamente heterogénea, pero con 

predominio de aquellos trabajadores que devengan menores ingresos. 

Se observó la diferencia salarial teniendo en cuenta el sexo del trabajador. Los resultados 

evidenciaron que en la mayoría de los departamentos de la región, los hombres tienen 

mayores ingresos laborales que las mujeres, las diferencias más acusadas se dieron en 

Atlántico y Sucre, en donde los hombres devengan respectivamente 38,8% (hombres: 

$765.262,94, mujeres: $551.464,18) y 41,8% (hombres: $712.123,64 y mujeres: 

$502.212,59) más que su contraparte femenina. Mientras que a nivel regional se estimó que 

devengan 22,5% más, lo cual corresponde a una diferencia de $141.190 (ingreso medio de: 

hombres: $858.377,76 y mujeres: $627.374,81). 

Estas diferencias salariales evidentemente continúan, y son una regularidad tanto nacional como 

internacional (sobre todo en los países en vía de desarrollo). Por ejemplo, Galvis (2010) reconoce 

que las brechas salariales por género en Colombia son profundas y persistentes. Todos los 

estudios que se han referido al tema han encontrado que los hombres reciben una remuneración 

mayor que las mujeres, aunque se documenta que las mujeres han aumentado su participación en 

el mercado laboral y en promedio tienen más años de formación educativa que los hombres. Así, 

el proceso para cerrarlas ha sido muy lento, en la medida en que los estereotipos y las 

percepciones erradas de los roles de hombres y mujeres han distorsionado las interacciones, no 

solo en los lugares de trabajo sino también en los hogares. Estos estereotipos, que aparecen tan 

temprano como en la primera infancia, funcionan como elementos desalentadores para las 

mujeres, limitando sus posibilidades de acceso a carreras con mejores futuros en el mercado 

laboral (BID, 2012). 
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Se considera que las mujeres poseen una tendencia mayor a trabajar medio tiempo, en el 

autoempleo y en la informalidad; por el contrario uno de cada diez hombres trabaja medio 

tiempo, una de cada cuatro mujeres accede a esta forma de trabajo. Tal como se mencionó 

anteriormente en la parte donde se analizaron las diferencias en las duraciones de la jornada 

laboral semanal, esta flexibilidad laboral permite a las mujeres participar en los mercados de 

trabajo mientras siguen a cargo de múltiples responsabilidades en sus hogares, sin embargo, 

tiene un claro costo reflejado en salarios más bajos (BID, 2012). 
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Tabla 13. Ingreso laboral de los ocupados 

 Frecuencias absolutas Frecuencias relativas (%) 

Ítems 

($) 
Atlántico Bolívar Cesar Córdoba La Guajira Magdalena Sucre 

Región 

Caribe 
Atlántico Bolívar Cesar Córdoba 

La 

Guajira 
Magdalena Sucre 

Región 

Caribe 

< 200.000 140.801 66.898 39.925 74.529 52.833 78.223 47.310 500.519 19,2 15,0 12,6 20,5 22,8 21,2 20,1 18,6 

200.001 - 

400.000 
118.713 92.199 53.874 83.117 46.337 86.863 60.955 542.059 16,2 20,7 17,0 22,8 20,0 23,5 25,9 20,1 

400.001 - 

600.000 
119.245 53.981 66.639 61.193 34.665 64.860 53.347 453.930 16,3 12,1 21,1 16,8 14,9 17,6 22,7 16,8 

600.001 - 

800.000 
191.336 114.425 73.406 74.585 37.380 65.311 37.323 593.766 26,1 25,7 23,2 20,5 16,1 17,7 15,9 22,0 

800.001 - 

1.000.000 
67.908 53.636 31.733 20.725 15.591 29.388 9.184 228.165 9,3 12,1 10,0 5,7 6,7 8,0 3,9 8,5 

1.000.001 - 

2.000.000 
73.617 39.847 39.368 26.956 29.191 32.276 16.427 257.682 10,0 9,0 12,4 7,4 12,6 8,7 7,0 9,6 

> 2.000.000 22.186 23.856 11.533 22.695 15.940 12.219 10.756 119.185 3,0 5,4 3,6 6,2 6,9 3,3 4,6 4,4 

Total 733.806 444.841 316.479 363.799 231.936 369.141 235.301 2.695.304 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

Fuente: DANE, cálculos propios 
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Tabla 14. Estadísticos descriptivos del ingreso laboral según sexo de los ocupados 

Ítems Estadístico Atlántico Bolívar Cesar Córdoba La Guajira Magdalena Sucre Región Caribe 

Ambos 

Media 668.604,67 765.633,36 733.524,03 752.565,48 817.070,16 633.410,38 626.259,27 707.832,83 

Desviación típica 621.855,58 866.086,97 656.295,62 1.243.093,47 1.433.976,95 762.949,70 719.946,60 890.972,98 

Percentil 25 300.000 300.000 360.000 280.000 250.000 270.000 300.000 300.000 

Percentil 50 600.000 616.000 600.000 500.000 500.000 500.000 450.000 600.000 

Percentil 75 800.000 850.000 850.000 800.000 850.000 720.000 650.000 800.000 

Percentil 95 1.700.000 2.300.000 2.000.000 2.700.000 2.600.000 1.700.000 2.000.000 2.000.000 

Hombres 

Media 765.262,94 841.331,79 805.600,51 781.598,87 789.569,84 674.173,31 712.123,64 768.564,66 

Desviación típica 540.711,85 971.887,73 710.220,39 1.512.927,63 729.965,16 686.161,06 770.514,88 858.377,76 

Percentil 25 500.000 400.000 500.000 400.000 350.000 300.000 350.000 400.000 

Percentil 50 650.000 616.000 617.000 600.000 600.000 591.400 500.000 612.000 

Percentil 75 900.000 850.000 900.000 800.000 900.000 800.000 700.000 810.000 

Percentil 95 1.700.000 2.450.000 2.000.000 1.500.000 2.400.000 1.700.000 2.200.000 2.000.000 

Mujeres 

Media 551.464,18 667.427,37 613.549,68 724.548,04 857.387,28 566.511,76 502.212,59 627.374,81 

Desviación típica 689.917,39 693.364,00 533.879,41 908.870,35 2.070.517,14 870.353,56 619.195,72 926.290,93 

Percentil 25 150.000 250.000 220.000 160.000 110.000 180.000 200.000 192.000 

Percentil 50 400.000 500.000 500.000 450.000 360.000 400.000 320.000 400.000 

Percentil 75 620.000 840.000 800.000 800.000 800.000 670.000 616.000 720.000 

Percentil 95 1.700.000 2.000.000 1.600.000 2.700.000 2.900.000 1.800.000 1.700.000 2.000.000 

Brecha de medias 

hombre – mujer 
213.799 173.904 192.051 57.051 -67.817 107.662 209.911 141.190 

Proporción de la brecha* 38,8% 26,1% 31,3% 7,9% -7,9% 19,0% 41,8% 22,5% 

* La proporción de la brecha viene dada por: (ingresomasculino – ingresofemenino) / ingresofemenino  

Fuente: DANE, cálculos propios 
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El estudio de la posición ocupación mostró que la población ocupada de la región caribe se 

desempeña principalmente como trabajadores por cuenta propia, alcanzado una proporción 

del 53,6%, mientras que en segundo lugar aparecen los obreros o empleados de empresa 

particular con 29,6%. En la Tabla 15 se tiene que las participaciones de las restantes 

posiciones ocupacionales en ningún caso alcanzan los dos dígitos. Así mismo, para los 

departamentos se comprobó igualmente esta tendencia. 

El predominio de los trabajadores por cuenta propia se encuentra asociado en cierta medida 

a la informalidad, ya que autores como Uribe, Ortiz y García (2008) afirman que el mercado 

laboral colombiano se caracteriza porque tres cuartas partes de los trabajadores formales son 

empleados asalariados, les siguen en importancia los trabajadores del gobierno, los 

trabajadores por cuenta propia y, finalmente, los patrones. En contraste, casi la mitad de los 

trabajadores informales son trabajadores por cuenta propia, les siguen en importancia los 

empleados asalariados, los empleados domésticos, los patronos y finalmente los trabajadores 

familiares sin remuneración. 

A pesar de que en algunos casos el individuo pueda decidir ser trabajador por cuenta propia, 

se ha evidenciado que la informalidad no se encuentra asociada únicamente a sus 

aspiraciones, sino a la imposibilidad del mercado de crear puestos de trabajo de buena calidad 

(Figueroa, 2010); en este orden de ideas, la baja calidad del empleo no es un problema de 

exceso de aspiraciones sociales y económicas por parte de los trabajadores, sino de una 

restricción estructural en la creación de empleo de buena calidad (Ortiz, Uribe, & García, 

2007). 
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Tabla 15. Posición ocupacional de los ocupados 

 Frecuencias absolutas Frecuencias relativas (%) 

Ítems Atlántico Bolívar Cesar Córdoba La Guajira Magdalena Sucre 
Región 

Caribe 
Atlántico Bolívar Cesar Córdoba 

La 

Guajira 
Magdalena Sucre 

Región 

Caribe 

Obrero o 

empleado de 

empresa 

particular 

436.165 216.083 76.945 100.465 44.670 92.127 38.742 1.005.197 41,5 33,4 20,6 24,1 18,1 22,6 15,2 29,6 

Obrero o 

empleado del 

gobierno 

26.745 27.052 21.915 27.448 18.254 15.777 10.747 147.937 2,5 4,2 5,9 6,6 7,4 3,9 4,2 4,4 

Empleado 

doméstico 
46.288 28.479 12.276 30.079 7.215 10.008 15.496 149.840 4,4 4,4 3,3 7,2 2,9 2,5 6,1 4,4 

Trabajador por 

cuenta propia 
480.151 324.725 235.032 201.551 154.640 257.975 168.592 1.822.666 45,7 50,1 62,8 48,3 62,8 63,2 66,1 53,6 

Patrón o 

empleador 
19.448 15.622 8.630 5.449 8.246 6.968 4.088 68.451 1,9 2,4 2,3 1,3 3,3 1,7 1,6 2,0 

Trabajador 

familiar sin 

remuneración 

31.223 28.753 16.557 51.707 10.808 18.548 14.393 171.989 3,0 4,4 4,4 12,4 4,4 4,5 5,6 5,1 

Trabajador sin 

remuneración en 

empresas o 

negocios de otros 

2.818 3.285 245 488 2.536 2.531 1.106 13.007 0,3 0,5 0,1 0,1 1,0 0,6 0,4 0,4 

Jornalero o peón 5.402 2.659 1.160 0 0 1.517 1.666 12.405 0,5 0,4 0,3 0,0 0,0 0,4 0,7 0,4 

Otro, 1.549 916 1.201 0 0 2.680 131 6.477 0,1 0,1 0,3 0,0 0,0 0,7 0,1 0,2 

Total 1.049.789 647.574 373.960 417.186 246.368 408.129 254.962 3.397.969 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

Fuente: DANE, cálculos propios 
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2. EVALUACIÓN DE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

Este capítulo del proyecto de investigación presenta los resultados obtenidos con respecto a 

la satisfacción laboral que experimentan los ocupados de los departamentos de la región 

caribe colombiana y de la región en general, entendiendo ésta como una dimensión 

actitudinal que involucra un amplio conjunto de actitudes y reacciones emocionales positivas 

que el individuo tiene hacia su trabajo, construidas a partir de la comparación entre los 

resultados esperados y los que ha obtenido efectivamente de tal trabajo. Partiendo de esto, se 

considera que estudiar la satisfacción laboral implica abordar el desarrollo y la dignidad de 

los trabajadores como personas, porque es un componente de la calidad de vida y porque un 

trabajador satisfecho tiende a presentar un comportamiento más pro-organizacional que uno 

menos satisfecho (Aguilar, Magaña, & Surdez, 2010). 

Inicialmente se presenta el análisis de algunos aspectos que proporcionan satisfacción a los 

ocupados, de acuerdo a como lo presenta el DANE en la Gran Encuesta Integrada de Hogares. 

En la Tabla 16 se observa que la mayor concentración de ocupados que experimentan 

satisfacción en los departamentos de la región caribe, se presenta con relación a (B) la jornada 

laboral actual, destacándose Córdoba (85,9%) y La Guajira (84,3%), (C) el contrato, Cesar 

(87,0%) y La Guajira (86,4%) y (E) la compatibilidad del trabajo con las actividades 

familiares, Córdoba (98,3%) y Sucre (94,5%).  

Por otro lado, para la región caribe en general las proporciones son más balanceadas entre 

satisfechos e insatisfechos frente a los restantes ítems, aunque siguen predominando aquellas 

personas que se sienten satisfechos, tanto con (A) los beneficios y prestaciones laborales 



63 

(52,1%) y (D) estabilidad del trabajo (67,3%). Cabe mencionar que esta tendencia también 

se presenta para cada uno de los departamentos, excepto para Córdoba, La Guajira y 

Magdalena, en donde fue más frecuente la insatisfacción con los beneficios y prestaciones 

laborales (67,0%, 56,3% y 65,2%, respectivamente). 

Al comparar estos resultados con las cifras existentes a nivel de Colombia, se aprecia que 

son consistentes, en la medida en que los empleados se declaran satisfechos con la jornada 

laboral ascienden al 93,1%; con las prestaciones y beneficios fueron el 96,57%, y con la 

compatibilidad entre el empleo y las actividades familiares, al 88,56%, tal como lo muestra 

Amézquita (2013). Al efectuar la comparación entre los resultados de departamentos de la 

Región Caribe y Santander ─el cual corresponde al departamento con la mayor satisfacción 

laboral─, se observa que los presentaron una tendencia similar, dado que aquí la satisfacción 

con beneficios y prestaciones laborales ascendió al 59,9%; la satisfacción con la jornada 

laboral actual al 85,7%; la satisfacción con el contrato estuvo en el 85,8%; la estabilidad del 

trabajo fue percibida como satisfactoria por el 69,4%; y la compatibilidad del trabajo con las 

actividades familiares tiene satisfechos al 88,4% de los ocupados santandereanos. 

Si bien fue recurrente y persistente la existencia de satisfacción frente a cada uno de los 

aspectos mencionados, debe reconocerse que los trabajadores insatisfechos presentan una 

situación desfavorable, tanto a nivel personal como en relación con la empresa, en la medida 

en que desde la óptica del comportamiento organizacional, la satisfacción laboral reflejaría 

el sentimiento de los trabajadores respecto a diversas facetas de sus empleos, así las cosas, si 

la persona está insatisfecha, adoptaría actitudes negativas (por ejemplo, con ausentismo, y no 

desarrollando sus labores de manera óptima), esto conllevaría a reducciones en la eficiencia 
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empresarial. Esto concuerda con lo que han afirmado otros autores, que han demostrado que 

los trabajadores insatisfechos, con mayor frecuencia faltan al trabajo y suelen renunciar más, 

mientras que los satisfechos gozan de mejor salud y viven más años, a la vez que inciden 

positivamente sobre la productividad empresarial (Jiménez, 2012). 

Los resultados favorables en torno a la compatibilidad que existe entre el trabajo que se 

desarrolla, con las actividades familiares fue un aspecto interesante, a la vez que con ello se 

evitan diversas problemáticas que impactan en último término el bienestar de esta población. 

Cuando no se dispone de medidas eficaces para conciliar la vida profesional y la vida 

familiar, y además persisten las funciones estereotipadas tradicionales de los hombres en lo 

que respecta a las tareas de prestación de cuidados, las funciones sociales y reproductivas de 

la mujer siguen limitando sus oportunidades para participar en el mercado de trabajo en 

igualdad de condiciones con los hombres. De igual modo, en los países en vía de desarrollo 

las responsabilidades familiares parecen obstaculizar el empleo de las mujeres, en particular 

su acceso a empleos de buena calidad (sobre todo a la hora de cuidar a los hijos) (OIT, 2011).  

De acuerdo a lo anterior, la Oficina Internacional del Trabajo (2011) reconoce que cuando el 

trabajo no es compatible con la vida familiar, muchas familias recurren a soluciones 

individuales. Éstas pueden incluir la reducción del número deseado de hijos; el recurso a 

trabajadores domésticos, a menudo mal pagados, que también se enfrentan al problema de 

compatibilizar trabajo y familia; o la dependencia de soluciones precarias para el cuidado de 

los hijos, como los que consisten en responsabilizar a los niños mayores del cuidado de los 

más pequeños, dejar a los niños sin supervisión o llevarlos consigo al lugar de trabajo. A su 

vez, esto puede llevar a una reducción de la tasa de escolarización y una mayor incidencia 
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del trabajo infantil, lo que perpetúa el ciclo de pobreza, o puede propiciar comportamientos 

antisociales o criminales por parte de los jóvenes abandonados a su suerte por los padres que 

trabajan (Aguilera, 2007). 
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Tabla 16. Aspectos que generan satisfacción laboral entre los ocupados 

Ítems 

Frecuencias absolutas Frecuencias relativas (%) 

Atlántico Bolívar Cesar Córdoba 
La 

Guajira 
Magdalena Sucre 

Región 

Caribe 
Santander Atlántico Bolívar Cesar Córdoba 

La 

Guajira 

Magdale

na 
Sucre 

Región 

Caribe 
Santander 

A 

No 426.048 243.278 159.285 279.382 138.671 266.001 114.822 1.627.487 347.798 40,6 37,6 42,6 67,0 56,3 65,2 45,0 47,9 40,1 

Si 623.741 404.296 214.674 137.805 107.697 142.128 140.140 1.770.482 519.481 59,4 62,4 57,4 33,0 43,7 34,8 55,0 52,1 59,9 

Total 1.049.789 647.574 373.960 417.186 246.368 408.129 254.962 3.397.969 867.279 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

B 

No 204.433 114.387 72.371 58.781 38.690 74.676 49.249 612.585 123.923 19,5 17,7 19,4 14,1 15,7 18,3 19,3 18,0 14,3 

Si 845.357 533.188 301.589 358.406 207.678 333.454 205.713 2.785.384 743.356 80,5 82,3 80,6 85,9 84,3 81,7 80,7 82,0 85,7 

Total 1.049.789 647.574 373.960 417.186 246.368 408.129 254.962 3.397.969 867.279 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

C * 

No 91.727 48.920 16.588 31.874 12.061 30.094 16.206 247.471 64.598 16,5 16,2 13,0 18,8 13,6 22,4 19,9 17,0 14,2 

Si 463.034 252.782 111.026 137.790 76.323 104.283 65.390 1.210.628 390.457 83,5 83,8 87,0 81,2 86,4 77,6 80,1 83,0 85,8 

Total 554.761 301.702 127.614 169.664 88.384 134.377 81.596 1.458.099 455.055 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 14,2 

D 

No 362.843 174.143 163.948 61.108 105.866 150.597 92.066 1.110.571 265.731 34,6 26,9 43,8 14,6 43,0 36,9 36,1 32,7 30,6 

Si 686.946 473.432 210.012 356.078 140.502 257.532 162.896 2.287.399 601.548 65,4 73,1 56,2 85,4 57,0 63,1 63,9 67,3 69,4 

Total 1.049.789 647.574 373.960 417.186 246.368 408.129 254.962 3.397.969 867.279 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

E 

No 122.657 73.589 104.662 7.216 23.982 41.087 14.042 387.235 100.623 11,7 11,4 28,0 1,7 9,7 10,1 5,5 11,4 11,6 

Si 927.132 573.985 269.297 409.971 222.386 367.042 240.920 3.010.734 766.656 88,3 88,6 72,0 98,3 90,3 89,9 94,5 88,6 88,4 

Total 1.049.789 647.574 373.960 417.186 246.368 408.129 254.962 3.397.969 867.279 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

* Se incluyen solo los ocupados que tienen contrato 

A: Satisfacción con beneficios y prestaciones laborales 

B: Satisfacción con la jornada laboral actual 

C: Satisfacción con el contrato 

D: Estabilidad del trabajo 

E: Compatibilidad del trabajo con las actividades familiares 

Fuente: DANE, cálculos propios 



67 

Luego de analizar en detalle cada uno de los aspectos anteriores, se procedió a efectuar un 

abordaje conjunto de la situación en torno a la satisfacción laboral, en función de la 

información recabada de la GEIH. Se evidenció que entre la mayoría de los trabajadores de 

la región objeto de estudio ─que fueron el 68%-- se detectó que se encuentran satisfechos 

con su trabajo. Entre los departamentos también fue más común la satisfacción laboral, en 

especial en Bolívar (74,7%) y Córdoba (80,2%) (Tabla 17). 

Los resultados obtenidos fueron consistentes con los reportados por Zúñiga (2014), quien 

muestra que en la región y en el país (en 2012) fueron más frecuentes las personas que 

experimentan satisfacción laboral (79,89% en Colombia y 85,64% en la región Caribe). De 

igual modo Amézquita (2013) afirma que alrededor del 90% de los colombianos se hallan 

satisfechos con su empleo. Cabe mencionar en este punto que en el departamento de 

Santander fue observada la mayor proporción de trabajadores satisfechos con su empleo, 

dado que ascendieron al 90,4%, cifra que se aleja claramente de las evidenciadas a nivel 

departamental, nacional y para la región caribe. 

Este análisis de la satisfacción laboral en los departamentos de la costa caribe y de la región 

en general, mostró que, al ser ésta un objetivo conveniente en la política empresarial, se hace 

necesario disponer de una medida de la misma como criterio de evaluación de esta política, 

tal como esta investigación, que hasta ahora ha proporcionado luces sobre la temática. De 

otra parte, un síntoma de mal funcionamiento de una organización corresponde a la baja 

satisfacción de los empleados dada su incidencia en aspectos tales como absentismo, 

rotación, desempeño, estrés, etc., ─tal como se ha anotado─. Por el contrario, una alta 
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satisfacción laboral puede favorecer el logro de resultados positivos; los resultados 

previamente reportados evidenciaron esta segunda situación, así que se supondría la 

existencia de dinámica económica impulsada entre otros elementos (como la inversión, 

competitividad, mayor producción), por la frecuente satisfacción (Alfaro, Leal, & Rodríguez, 

2001). 

De igual forma, es relevante anotar la relación la relación satisfacción laboral y calidad, dado 

que una organización empresarial no puede aspirar a niveles de calidad competitivos en 

producto o servicio si su plantilla no se encuentra satisfecha. Se tiene que es tan importante 

conocer y responder a las opiniones de los empleados como la protección de los intereses de 

los propietarios, dado que la satisfacción de los trabajadores se ha convertido en un indicador 

clave del desempeño en numerosas empresas líderes en el mundo. En el caso de la 

satisfacción laboral y el capital humano, se considera que la importancia de este último en el 

seno de la organización debe conducir a una optimización en la gestión de los empleados, así 

como al establecimiento de incentivos que alienten la innovación, motivación y 

productividad de los mismos (García & Arrieta, 2015).  

 

 

 



69 

Tabla 17. Existencia de satisfacción laboral entre los ocupados 

Ítems 

Frecuencias absolutas Frecuencias relativas (%) 

Atlántico Bolívar Cesar Córdoba 
La  

Guajira 

Magdale

na 
Sucre 

Región 

Caribe 
Santander Atlántico Bolívar Cesar Córdoba 

La  

Guajira 
Magdalena Sucre 

Región 

Caribe 
Santander 

Insatisfacción 353.731 163.669 151.240 82.775 97.839 153.107 83.298 1.085.659 83.118 33,7 25,3 40,4 19,8 39,7 37,5 32,7 32,0 9,6 

Satisfacción 696.058 483.905 222.720 334.411 148.529 255.023 171.664 2.312.310 784.161 66,3 74,7 59,6 80,2 60,3 62,5 67,3 68,0 90,4 

Total 1.049.789 647.574 373.960 417.186 246.368 408.129 254.962 3.397.969 867.279 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

Fuente: DANE, cálculos propios 

 

 



70 

3. DETERMINANTES SOCIALES, DEMOGRÁFICOS Y ECONÓMICOS DE LA 

SATISFACCIÓN LABORAL 

Los resultados del procedimiento econométrico desarrollado para conocer los determinantes 

de la satisfacción laboral se presentan a continuación. La variable dependiente fue la 

satisfacción laboral, la cual se representó como: 1: satisfecho y 0: insatisfecho, por este 

motivo se decidió utilizar la herramienta econométrica correspondiente a la estimación probit 

el cual calcular el efecto que tienen ciertas variables, denominadas independientes, sobre una 

variable dependiente, y de esta forma hacer posible identificar la probabilidad de que un 

trabajador se encuentre satisfecho o no, con su empleo. 

Dado que la satisfacción laboral corresponde a una variable dicotómica, el modelo tipo probit 

se caracteriza por partir de una función de distribución acumulativa  normal, y surge de 

considerar un índice de conveniencia no observable denominado I, que se encuentra en 

función de un conjunto de variables explicativas X, en general el modelo tiene la forma: 𝐼𝑖 =

𝛽1 + 𝛽2𝑋2. Así, un trabajador estará satisfecho con su empleo cuando la variable dependiente 

sea 1, y no lo estará cuando Y=0. Debe señalarse que se considera que el índice I tiene un 

umbral o valor crítico denominado I*, tal que si I supera a I*, entonces habrá satisfacción. 

Tanto I* como I son no observables, pero si se asume que están distribuidos normalmente 

con la misma media y varianza, es posible estimar los 𝛽 (parámetros) de la ecuación anterior. 

La forma de estimar la probabilidad de que I* sea menor o igual a I  viene dada por: 𝑃𝑖 =

𝑃(𝑌 = 𝑠𝑎𝑡𝑖𝑠𝑓𝑎𝑐𝑐𝑖ó𝑛 = 1|𝑋) = 𝐹(𝛽1 + 𝛽2𝑋𝑖).  
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El término 𝑃(𝑌 = 1|𝑋) se lee como “la probabilidad de que un evento ocurra, dado un 

conjunto de variables X”; a su vez, esta probabilidad puede expresarse como una ecuación 

en la que la influencia de cada variable X corresponda a un valor numérico representado por 

los parámetros beta (𝛽). 

Luego de estimados los anteriores elementos se elaboró la Tabla 18, la cual contiene los 

efectos marginales a nivel de la región caribe, para cada uno de sus departamentos, y para el 

departamento de Santander ─dado que es el que mayor satisfacción laboral exhibe en el 

país─, como punto de referencia. Así mismo, presenta algunos estadísticos para diagnosticar 

los resultados de los modelos procesados. 

Debe señalarse que para todas las estimaciones realizadas rechazó la hipótesis nula de 

igualdad a cero de los efectos marginales, dado que la prob > chi2 siempre estuvo por debajo 

de 0,05, en otras palabras, se puede decir que los efectos marginales no son simultáneamente 

iguales a cero. De igual modo la bondad de ajuste, evaluada a través del pseudo R2, en todos 

los casos fue considerablemente aceptable (siempre superior al 30%), lo que significa que las 

variables incluidas explican a la variable dependiente en la proporción de sus respectivos  

pseudo R2. 

Las variables que explican la satisfacción laboral en la región caribe, al resultar 

estadísticamente significativas fueron las siguientes: 

 El hecho de tener pareja (ya sea casado o en unión libre), dado que incrementa la satisfacción 

laboral en 2,8% respecto a aquellos que no tienen pareja. Al comparar estos resultados con 
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otros estudios se observa que son consistentes con lo que ocurre en el caso nacional, para el 

cual se ha evidenciado que la probabilidad de estar satisfecho en Colombia aumenta en 4,12% 

frente a los individuos que están sin pareja. Así mismo, Zúñiga (2014) demuestra en su 

estudio que, para la región caribe, cuando el trabajador tiene pareja su satisfacción se 

incrementa 4,39%. Esta misma tendencia se apreció para el departamento de Santander 

(0,1%) 

En lo que respecta a los ingresos laborales, se observó que por cada $100.000 que se 

incrementen los ingresos, estos generan un aumento de la satisfacción laboral en un 0,7%; 

los años de estudio, a medida que se incrementan, la satisfacción se reduce en 0,8%; el hecho 

de tener un contrato laboral genera una satisfacción superior en 8,2% en comparación con 

aquellos individuos que no lo poseen; esto se observó también en Santander, en donde el 

efecto marginal ascendió al 11,3%. Dado que se controló por algunos departamentos, cuando 

el trabajador pertenece a algunos de estos, resultó significativo y con efecto negativo sobre 

la satisfacción laboral (Atlántico, La Guajira y Magdalena).  

Entre los departamentos se observó que ─para todos─, el ingreso tiene un impacto 

significativo y positivo sobre la satisfacción laboral, lo que resulta consistente con la idea de 

que a mayor remuneración monetaria, mayor satisfacción laboral. No obstante, 

investigaciones como la realizada por Amézquita (2013) demuestran empíricamente que la 

variable ingreso no es significativa a la hora de explicar la satisfacción laboral.  

Para la variable años de estudio, el efecto marginal en la mayoría de departamentos fue 

significativo, además el signo negativo fue el esperado, coincidiendo con los planteamientos 
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teóricos según los cuales la satisfacción se reduce a medida en que la formación educativa 

aumenta (Sánchez et al., 2007). A su vez, esto guardaría relación con que los trabajadores 

más cualificados presentan usualmente mayores aspiraciones. 

La existencia de un contrato de trabajo que medie la relación laboral también fue significativa 

en la mayoría de los departamentos de la región caribe, y presentó un signo positivo, lo que 

resulta reflejo de que los individuos que poseen un contrato de este tipo tienen mayor 

satisfacción; esta sería producto de disponer de unas reglas del juego claras dentro de las 

responsabilidades y deberes, así como de las obligaciones del contratante. De igual modo, 

tanto la satisfacción con la estabilidad que se aprecia en el trabajo, como con la 

compatibilidad entre el empleo y la familia fueron significativas, y con el signo positivo 

esperado. Esto concuerda con los resultados de Zúñiga (2014), en torno a que la tenencia de 

contrato en la relación laboral podría considerase un indicativo de la seguridad laboral; 

detecta que cuando un ocupado en Colombia tiene contrato, su satisfacción aumenta en 

3,11% frente a uno que no tiene, y a su vez, la insatisfacción decrece en 5,98%. 

Sobre las variables no significativas, específicamente las horas de trabajo a la semana,  puede 

decirse que los resultados presentados contrastaron con algunos existentes en la literatura a 

nivel nacional. Por ejemplo, Zúñiga (2014) demuestra que las horas de trabajo a la semana, 

a medida que se incrementan en una unidad, la probabilidad de que un ocupado esté 

satisfecho en el país decrece en 0,91%, además, cuando se incrementan las horas de trabajo 

a la semana, la insatisfacción aumenta 0,2%. 
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Con lo presentado en los párrafos anteriores se puede afirmar que la satisfacción laboral es 

un aspecto complejo, producto de la forma en que se da la relación laboral, además, la 

evidencia presentada es en general, consistente con la situación que se registra en Colombia. 
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Tabla 18. Determinantes de la satisfacción laboral 

Variables Atlántico Bolívar Cesar Córdoba La Guajira Magdalena Sucre Región Caribe Santander 

Sexo (1 = hombre) 0,083 * 0,019 -0,045 0,001 -0,125 *** -0,007 -0,045 -0,012 0,009 

Edad 0,002 0,001 -0,002 0,001 -0,001 -0,000 0,002 ** 0,000 0,010 * 

Pareja (1= sí) 0,047 0,048 * 0,056 0,005 0,027 0,039 -0,024 0,028 ** 0,001 * 

Jefe de hogar (1= sí) -0,067 -0,020 -0,002 -0,051 *** 0,031 0,060 0,000 -0,018 0,029 

Ingresos  

(en cientos de miles de pesos) 
0,016 *** 0,007 *** 0,004 * 0,006 *** 0,007 ** 0,008 *** 0,004 * 0,007 *** 0,011 ** 

Horas laboradas a la semana 0,000 0,000 0,000 -0,001 ** -0,000 -0,000 -0,000 -0,000  0,000 

Años de estudio -0,002 -0,006 * -0,014 ** -0,003 * -0,015 *** -0,005 -0,008 ** -0,008 *** -0,012 ** 

Tiene contrato laboral (1= sí) 0,029 0,0257 0,207 *** 0,045 *** 0,175 *** 0,104 *** 0,011 0,082 *** 0,113 ** 

Estabilidad del trabajo (1= sí) 0,7259 *** 0,534 *** 0,700 *** 0,551 *** 0,675 *** 0,708 *** 0,622 *** 0,674 *** 0,754 *** 

Compatibilidad trabajo-familia (1= sí) 0,749 *** 0,673 *** 0,792 *** 0,434 *** 0,733 *** 0,767 *** 0,713 *** 0,711 0,819 *** 

Atlántico (1= sí) . . . . . . . -0,074 *** . 

Bolívar (1= sí) . . . . . . . -0,008 . 

Cesar (1= sí) . . . . . . . . . 

Córdoba (1= sí) . . . . . . . 0,018 . 

La Guajira (1= sí) . . . . . . . -0,053 ** . 

Magdalena (1= sí) . . . . . . . -0,065 *** . 

Sucre (1= sí) . . . . . . . -0,021 . 

          

N 1080 722 906 963 1165 1168 1239 7243 1224 

LR chi2 789,52 363,67 742,80 272,19 802,07 814,70 796,40 4733,00 841,02 

Prob > chi2 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 

Pseudo R2 0,5626 0,5121 0,6332 0,3738 0,5140 0,5679 0,5469 0,5413 0,5310 

* Significancia al 10%, ** significancia al 5%, *** significancia al 1% 

Fuente: DANE, cálculos propios 
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Pi = Prob(satisfaccion_región_caribe = 1|X)
= F(−0,012 SEXO + 0,000 EDAD + 0,028 PAREJA − 0,018 JEFE + 0,007 INGRESOS + −0,000 HORAS + −0,008 EDUCAC

+ 0,082 CONTRATO + 0,674 ESTABILIDAD + 0,711 COMPATIBILIDAD − 0,074 ATLÁNTICO − 0,008 BOLÍVAR 
+ 0,018 CÓRDOBA − 0,053 GUAJIRA − 0,065 MAGDALENA − 0,021 SUCRE ) 

Pi = Prob(satisfaccion_Atlántico = 1|X)
= F(0,083 SEXO + 0,002 EDAD + 0,047PAREJA − 0,067 JEFE + 0,016 INGRESOS + 0,000 HORAS − 0,002 EDUCAC
+ 0,029 CONTRATO + 0,7259 ESTABILIDAD + 0,749 COMPATIBILIDAD) 

Pi = Prob(satisfaccion_Bolívar = 1|X)
= F(0,019 SEXO + 0,001 EDAD + 0,048 PAREJA − 0,020 JEFE + 0,007 INGRESOS + 0,000 HORAS − 0,006 EDUCAC
+ 0,0257 CONTRATO + 0,534 ESTABILIDAD + 0,673 COMPATIBILIDAD) 

Pi = Prob(satisfaccion_Cesar = 1|X)
= F(−0,045 SEXO − 0,002 EDAD + 0,056 PAREJA − 0,002JEFE + 0,004 INGRESOS + 0,000 HORAS − 0,014 EDUCAC
+ 0,207 CONTRATO + 0,700 ESTABILIDAD + 0,792 COMPATIBILIDAD) 

Pi = Prob(satisfaccion_Córdoba = 1|X)
= F(0,001 SEXO + 0,001 EDAD + 0,005 PAREJA − 0,051 JEFE + 0,006 INGRESOS − 0,001 HORAS − 0,003 EDUCAC
+ 0,045 CONTRATO + 0,551 ESTABILIDAD + 0,434 COMPATIBILIDAD) 

Pi = Prob(satisfaccion_Guajira = 1|X)
= F(−0,125 SEXO − 0,001 EDAD + 0,027 PAREJA + 0,031 JEFE + 0,007 INGRESOS − 0,000 HORAS − 0,015 EDUCAC
+ 0,175 CONTRATO + 0,675 ESTABILIDAD + 0,733 COMPATIBILIDAD) 

Pi = Prob(satisfaccion_Magdalena = 1|X)
= F(−0,007 SEXO − 0,000 EDAD + 0,039 PAREJA + 0,060 JEFE + 0,008 INGRESOS − 0,000 HORAS − 0,005 EDUCAC
+ 0,104 CONTRATO + 0,708 ESTABILIDAD + 0,767 COMPATIBILIDAD) 

Pi = Prob(satisfaccion_Sucre = 1|X)
= F(−0,045 SEXO + 0,002 EDAD − 0,024 PAREJA + 0,000 JEFE + 0,004 INGRESOS − 0,000 HORAS − 0,008 EDUCAC
+ 0,011 CONTRATO + 0,622 ESTABILIDAD + 0,713 COMPATIBILIDAD) 

Pi = Prob(satisfaccion_Santander = 1|X)
= F(−0,009 SEXO + 0,010  EDAD + 0,001 PAREJA + 0,029 JEFE + 0,011 INGRESOS + 0,000 HORAS − 0,012  EDUCAC
+ 0,113  CONTRATO + 0,754  ESTABILIDAD + 0,819 COMPATIBILIDAD) 
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4. CONCLUSIONES 

A través de la presente investigación fue posible determinar que la satisfacción laboral en los 

departamentos de la región caribe colombiana se encuentran influida por una serie de 

variables de orden social, demográfico y económico, tanto a nivel departamental, como a 

nivel de la región de forma consolidada. Este estudio constituyó un aporte a la comprensión 

de tales variables, a la vez que se buscó explicar la forma en que interactúan con la 

satisfacción laboral. 

Se concluyó sobre los aspectos sociales y demográficos de los individuos ocupados de la 

región caribe y sus departamentos, que existió mayor participación de hombres, 

especialmente en los departamentos del Cesar y Magdalena, exceptuando el departamento de 

Córdoba donde las mujeres son mayoría; se trató de una población relativamente joven, 

sobresaliendo los departamentos de Sucre y Córdoba con los ocupados más jóvenes, siendo 

a su vez, los hombres en promedio más jóvenes que las mujeres; los ocupados generalmente 

tienen grandes responsabilidades con el sostenimiento de su familia, en la medida en que se 

les reconoce como jefes de hogar, además conviven en pareja, ya sea casados o bajo la figura 

de la unión libre. También se estableció que en su mayoría no asisten a ningún centro de 

educación en la actualidad, y que su nivel de formación educativa es sobre todo de 

bachillerato, observándose claramente escasez de trabajadores universitarios y más aún, 

posgraduados. 

Del ámbito económico se encontró que en los departamentos de la región caribe predominan 

los ocupados sin contrato laboral, exceptuando solamente el departamento del Atlántico, 
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donde poco más de la mitad de los ocupados, si tienen algún tipo de contrato, lo que supone 

la existencia de cierto grado de informalidad laboral, esto a su vez, tiene repercusiones 

negativas en la calidad de vida laboral de la persona, y de su bienestar en general. De otro 

lado, las personas que tienen contratos laborales, generalmente tienen derecho a cesantías y 

a vacaciones remuneradas, pero no a prima navideña. De la duración de la jornada laboral se 

concluyó que es acorde con la legislación colombiana (es de 48 horas o inferior a esta 

cantidad) destacándose el departamento de Córdoba en donde menos horas semanales se 

labora, y en el que mayor cantidad fue Cesar, además se constató que los hombres fueron 

quienes mayor número de horas destinan a trabajar, tendencia que se presentó para todos los 

departamentos; fue más alta la brecha en Atlántico y en La Guajira, lo que hace pensar en la 

existencia de inequidad laboral por sexo. El estudio del ingreso mostró que en los 

departamentos de la región, en general, las remuneraciones son bajas, producto del nivel 

educativo de los trabajadores. De igual modo se observó la existencia de importantes brechas 

salariales a favor de los hombres (en especial en Sucre y Atlántico), lo que confirma la 

presencia de desventajas y discriminación laboral contra las mujeres, pues éstas no participan 

en iguales condiciones que los hombres.  

El análisis de la satisfacción laboral mostró que en los departamentos de la región los 

trabajadores en general, se encuentran satisfechos con su empleo, sobre todo en Bolívar y en 

Córdoba. Los aspectos para los cuales presentaron mayor satisfacción fueron: la jornada 

laboral actual, el contrato que tienen y la compatibilidad del trabajo con las actividades 

familiares. Esto se constituye en evidencia que permite afirmar que la mayor parte de la 

población objeto de estudio considera importante el trabajo que desempeña, como una 
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actividad está destinada a transformar el ambiente físico del hombre con el fin de lograr 

ciertos objetivos, especialmente el bienestar, la subsistencia, la conservación de la vida. 

Gracias a los resultados obtenidos del procedimiento econométrico implementado, se 

concluyó que la satisfacción laboral en la región se encuentra explicada por el hecho de 

convivir en pareja, los ingresos, la formación educativa, la existencia de un contrato, y el 

hecho de que el trabajo sea estable y de que resulte compatible con la vida familiar. Además, 

a nivel departamental se evidencia que en el Cesar la compatibilidad trabajo familia influye 

de manera más pronunciada que en los demás departamentos. Por su parte, en Atlántico tener 

buenos ingresos y estabilidad laboral resaltan mucho más que en el resto de departamentos, 

mientras que en Bolívar ser jefe de familia genera satisfacción laboral. Cabe añadir que los 

signos fueron los esperados, y concuerdan en general, con los que se tienen a nivel nacional 

y para Santander, lo que demuestra que estos hallazgos son consistentes a la luz de la 

literatura empírica y teórica existente en torno a esta temática.  

Partiendo de los análisis efectuados y de las comparaciones establecidas a nivel de Colombia, 

se determinó que el estudio es consistente con otras investigaciones, lo que demuestra que 

los procedimientos y los resultados son válidos a la hora de explicar la satisfacción laboral. 
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5. RECOMENDACIONES 

Luego de presentar y analizar los resultados obtenidos en torno a la satisfacción laboral en 

los departamentos de la Región Caribe colombiana, se hace necesario que sean considerados 

como insumos a la hora de diseñar, formular e implementar planes, programas y proyectos 

encaminados al mejoramiento de las condiciones laborales de la población, por parte de los 

hacedores de política pública. 

Las políticas que se diseñen deben considerar especialmente el aspecto educativo de los 

trabajadores, la contratación laboral, la estabilidad que genera el mismo y la compatibilidad 

del empleo con las actividades familiares, dado que estas variables fueron significativas para 

cada departamento –y para la región─. 

En el caso del ingreso, debe propenderse por la reducción de las diferencias entre aquello que 

devengan los hombres frente a las mujeres, dado que se observó menor remuneración en éstas 

últimas. Con la mejora de esta situación se lograría: 1) la creación de una sociedad más justa 

e igualitaria; 2) la creación de empleos de calidad; beneficios para empresas-trabajadores-

economía, dado que los empresarios pueden obtener beneficios si utilizan los talentos y las 

capacidades de las mujeres de manera más eficaz, por ejemplo valorando las capacidades de 

la mujer y diseñando políticas de conciliación de la vida laboral y familiar, así como de 

formación y desarrollo profesional; 3) la disminución del número de procesos judiciales y 

reclamaciones; y entre otras cosas, 4) una base para el crecimiento económico y la superación 

de las eventuales crisis. 
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A nivel de las empresas, como agentes relacionados estrecha y directamente con la creación 

y mantenimiento de los puestos de trabajo se les recomienda incentivar a los empleados a 

través de mejores y/o mayores beneficios y prestaciones, en igual sentido deben formular 

programas en los cuales se promueva la motivación de los trabajadores, para que de esta 

forma, puedan ejecutar de mejor manera las obligaciones que les competen; además, es 

necesario efectuar estudios concienzudos de salarios, que permitan conocer de manera 

objetiva y técnica, las cantidades monetarias que realmente deben asignarse a los puestos de 

trabajo, sobre todo cuando personas de ambos sexos tienen capacidades o nivel educativo 

similares, pero el hombre es quien devenga mayor ingreso. 

En el ámbito investigativo se recomienda desarrollar estudios que provean respuestas en 

torno a las razones por las cuales existen diferencias en los ingresos de hombres y mujeres 

en los departamentos de la región, aquellos que las explica y qué medidas pueden ser tomadas 

para minimizarlas. Por otro lado, se deben realizar estudios más detallados por 

departamentos, identificando a profundidad las dinámicas que configuran la satisfacción 

atendiendo a procesos estructurales y coyunturales que divergen en causas y consecuencias. 

Por último, creemos que un estudio como el presente debe incluir un componente 

longitudinal, que permita incluir la dinámica temporal, analizando cómo incide éste en la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la región. 
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