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RESUMEN

‘Factores influyentes en la satisfaccion laboral que determinan el
desempeno laboral del personal del area administrativa de la empresa GPO
Gigantografias”

Autora: Andrea Maria Muniz Lépez

El propdsito de esta investigacién fue conocer qué factores influyen en la
satisfaccion laboral, asimismo, cdmo estos factores determinan el desempeno
laboral del personal administrativo de la empresa GPO Gigantografias.

Se asume que [a motivacion tiene un papel importante dentro dei
desarrollo organizacional y que esta constituyen una serie de impulsos, anhelos,
deseos y necesidades propios de cada persona que generan conductas en un
individuo en la que los factores externos tienen mucha importancia para que el
individuo alcance lo que considere necesario y deseable.

La investigacién se fundamentd en la teoria de Satisfacciéon Laboral de
Herzberg la cual supone que la satisfaccion o insatisfaccion del individuo en el
trabajo es producto de la relacion con su empleo y las actitudes frente al mismo.

Como se mencioné anteriormente la presente investigacion se llevo a
cabo en GPO Gigantografias, empresa de publicidad, ubicada en la zona 10 de
la ciudad de Guatemala, durante el mes de julio del ano 2012.

Para alcanzar los objetivos planteados se utilizaron diferentes técnicas,
dentro de las cuales se pueden mencionar la encuesta y la entrevista, éstas
ayudaron a comprobar la medicion de variables planteadas y la comprobacién de
la hipotesis.



PROLOGO

La humanidad se encuentra inmersa en un proceso acelerado de cambios
que se manifiestan en todos los ambitos del acontecer econémico, el contexto
donde se desenvuelven las empresas y los trabajadores de las mismas sin duda
ha cambiado, la globalizacion plantea escenarios distintos a los acostumbrados
entornos. Guatemala no escapa de ese proceso de cambios ni a los retos
surgidos de ellos, es en este sentido en donde los hombres y mujeres empiezan
a buscar empleos en donde se puedan superar o si bien no hacerlo al menos

buscan cubrir las necesidades que dia a dia se les presentan.

La elaboracion de esta investigaciéon tuvo una importancia directa para el
personal de la empresa GPO Gigantografias, ya que trabajar en una empresa no
implica solamente obtener un sueldo, sino que el empleado o trabajador se
sienta bien y este comprometido con la empresa para generar buenos y mejores

resultados.

Con esta investigacion se pretendia demostrar resultados que permitieran
determinar que factores son los que los empleados toman en cuenta para
generar ese compromiso hacia la organizaciéon, esa satisfaccion laboral vy
desempeno adecuado y determinar que si a mayor satisfaccioén laboral hay un
mejor desempeno laboral. Se logré determinar que la mayoria de empleados se
ven motivados por varios factores, entre ellos un ambiente agradable en donde
se puedan desenvolver adecuadamente, de igual manera se determiné que el
sueldo juega un papel muy importante en los empleados ya que es un factor que
incrementa la satisfaccion y rendimiento en las tareas diarias. De igual manera
se pudo concluir que la mayoria de personas busca un empleo en donde pueda
poner en practica los conocimientos adquiridos 0 su experiencia previa ya que

esto es ayuda a facilitar su desenvolvimiento en las tareas asignadas.

Para realizar esta investigacion se consideréd que en la actualidad muchas

personas buscan empleos que tal vez no cubren sus expectativas de



satisfaccion, pero en la medida que crecen las necesidades de mantener una
familia, pagar deudas, etc. surge la necesidad de conseguir un emplec con el
que se pueda generar un ingreso y asi poder cubrir dichas necesidades, aunque

ese empieo no sea del todo agradable.

Con la investigacion se concluyé que la mayoria de empleados se
encuentran satisfechos con el empleo que tienen, sin embargo si tuvieran la
oportunidad de modificar algo del mismo seria el sueldo, lo que indica que el
grado de satisfaccién de los empleados podria mejorar si se mejoran los

incentivos.



CAPITULO |
1. INTRODUCCION

En los ultimos afios el recurso humano ha ido ocupando un lugar
preponderante en las organizaciones por su rol tan importante, tanto en los
resultados productivos o de servicios. como en sus aportes en el desarrollo
global de la organizacion.

Teniendo en cuenta la importancia del rol del factor humano, se hace
necesario conocer los factores que influyen en su satisfaccion laboral que
determinan el desempeno en sus labores diarias.

La satisfaccidn laboral como fenémeno esta vinculado a las actitudes y
la relacion de estas con el comportamiento y los resultados, de igual manera
ésta puede considerarse como el nivel de bienestar de las necesidades de los
trabajadores y directivos de una organizacién, asi como la actitud de los
mismos ante una realidad existente que los llevard a ser trabajadores
realmente comprometidos con la empresa y motivados y ayudara a generar
un optimo desemperic en los mismos.

Es importante investigar como es el desempeno de las personas
dentro de una organizacion y cémo influyen los factores como el sueldo, los
incentivos, el ambiente, la motivacion, etc, en su desemperio diario. En esta
investigacion se presenta un analisis de los factores influyentes en la
satisfaccion laboral que determinan el desempeno laboral del personal del
area administrativa de la empresa GPO Gigantografias. La investigacion esta
dividida en cuatro capitulos; en el primer capitulo se encuentra el
planteamiento del problema y el marco tedrico en el cual estan incluidos 0s
temas principales de estudio cémo la satisfaccion laboral, la motivacion, el
desemperfio, los incentivos, el Clima Organizacional y la relacion de este con
el desempefo. Seguido de esto se encuentra el capitulo dos, donde se
describen las técnicas e instrumentos que se utilizaron para dicha
investigaciéon. En el capitulo tres se encuentra un analisis e interpretacion de
los resultados obtenidos con el estudio, por ultimo en el capitulo cuatro, se
detallan las conclusiones y recomendaciones obtenidas después del proceso

de investigacién y analisis de los resultados.



1.1. Planteamiento de Problema y Marco Teorico
1.1.1. Planteamiento del problema

El hombre por naturaleza es un ser con muchas necesidades las
cuales debe cubrir para motivarse y estar satisfecho. En la vida se encuentra
con la dificultad de satisfacer esas necesidades y es cuando acude a buscar
formas o medios para cubrirlas aun cuando estas no son las adecuadas o
inclusive cuando no se siente a gusto con los medios para compensar esa
necesidad.

Una de las necesidades mas importantes que el hombre debe cubrir es
la economica, y para lograr cubrirla necesita de un trabajo en el que debe
desempeniar una serie de tareas para devengar un sueldo y asi estar
satisfecho.

Las personas que consiguen un empleo por la necesidad de devengar
un sueldo, sin que este empleo sea de su agrado, corren el riesgo de verse
afectados por el desgano y la monotonia, o por condiciones, que si bien no
son las mejores, al menos ayudan a cubrir parte de esa necesidad econémica
que el hornbre tiene.

Es por eso que con este proyecto se quiso analizar qué factores son
los que influyen en la satisfaccion laboral que determinan el desempefio del
personal administrativo de la empresa GPO Gigantografias, y asi poder
determinar si el personal de esta institucion esta motivado para trabajar en
este lugar porque es lo que realmente les gusta o simplemente |lo hacen para
cubrir esa necesidad econémica, que si bien es indispensable, hay que
recordar que también es necesario que la persona se sienta a gusto con las
actividades y los beneficios que recibe cuando realiza una actividad, maximo
si es en la que se desenvuelve diariamente, ya que si no es de esta manera,
se pueden generar otra serie de problemas como el estrés, monotonia,

desgano, etc. que van ligados a esa motivacién laboral.



Es asi como surgi6 la necesidad de plantearse varias preguntas las
cuales fueron indispensables para el curso de esta investigacion y de las que

se tomaron las bases para la realizacion de la misma.

Con esta investigacién se pretendia determinar los factores que
afectan positivamente el desempefo laboral, asi como determinar la
influencia que tiene el clima organizacional en el desempeno laboral;
asimismo se pretendia determinar si el personal administrativo de dicha
institucion tenia la satisfacciéon y motivacion laboral necesaria para trabajar a
gusto en [a empresa y cuales eran las condiciones de satisfaccién reales de

dicho personal.

1.1.2. Marco Tedrico

1.1.21. La naturaleza compleja del hombre y de Ilas

organizaciones

El hombre es un animal social porque posee tendencia a la vida en
sociedad y a participaciones multigrupales. Vive en organizaciones Yy
ambientes que son cada dia mas complejos y dinamicos. Ha estructurado un
sistema total, desde el cual organiza y dirige sus asuntos.

Sin embargo la versatilidad humana es muy grande, cada persona es
un diferente sufeto a las influencias de muchas variables.

Si las organizaciones se componen de personas, el estudio de las
personas constituye un elemento basico para estudiar las organizaciones.
Pero si las organizaciones estén constituidas por personas y éstas necesitan
organizarse para lograr sus objetivos, esta relacién no siempre es facil
alcanzarla.

En una empresa, el comportamiento del hombre es complejo, depende
de factores internos (derivados de sus caracteristicas de personalidad:

capacidad de aprendizaje, motivacion, valores, efc.) y externos (derivados de



las caracteristicas empresariales: sistemas de recompensas y castigos, de
factores sociales, de las politicas, de la cohesion grupal existente, etc.).’

En la antigiiedad se desconocia la importancia del sujeto dentro de las
instituciones, actualmente se aborda a éste desde el punto de vista
organizacional. El sujeto por sus caracteristicas sociales y la tendencia a vivir
en sociedad ha obligado a la psicologia industrial a estudiarlo desde el
ambito laboral. Es asi como se ha hecho hincapié en lograr entender a nivel
organizacional que las personas poseen caracteristicas diferentes en cuanto
a personalidad, aspiraciones, valores, actitudes, aptitudes, motivaciones,
satisfaccion, etc. Existen diferentes instituciones y éstas estan divididas en
organizaciones, ésta, esta formada por varias personas con diferentes
caracteristicas de personalidad, que haran gque la satisfaccion y motivacion
del personal en general no sea tan facil como parece, es aqui donde se
evidencia que la psicologia organizacional juega un papel significativo para el
cumplimiento de las expectativas empresariales.

Para estudiar dicho comportamiento tan complejo surgen tres
enfoques:

El hombre como ser que realiza transacciones, puesto que no solo
recibe insumos del ambiente, sino que también adopta una actitud proactiva
anticipandose y, muchas veces, provocando los cambios que ocurren en el
ambiente.?

El parrafo anterior enfatiza que el hombre ayuda a que las cosas
sucedan. El hombre como ser que realiza transacciones no es solo aguel que
recibe, sino que al recibir ayuda a provocar cambios y situaciones, estos
cambios que se esperan sean positivos para la organizacion, constituyen la
actitud proactiva antes mencionada. De la actitud, es decir, la disposicion o

indisposicion del individuo dependen los cambios en el ambiente.

! Fernandez Aguado, Javier “Sobre el hombre y la Empresa, la direccién de Recursos Humanos y la
ética en la empresa”, México, editorial ISTP Bancarias, primera edicion, pag. 36.

? Chiavenato, Idalberto (2008). "Admirustracion de Recursos Humanos®, México, editornal McGraw-Hil),
cuarta edicién 2006 .Pag. 47.



El hombre cuyo comportamiento se dirige a un objetivo, ya que es
capaz de establecer objetivos o aspiraciones y realizar grandes esfuerzos
para alcanzaros.>

El hombre que se dirige a objetivos es aquel que tiene una meta
trazada y agota esfuerzos por alcanzarla, esta expectativa de vida nutre la
actividad del individuo. Una persona sin objetivos y metas por cumplir carece

del sentido de vida al cual se refiere Vicktor Frankl.

El hombre como modelo de sistema abierto, se dirige hacia
objetivos, interdependientes del medio fisico y social involucrado activamente
en lransacciones con el ambiente en la medida en la que busca sus
objetivos.*

Esto implica que no solo desarrolla capacidades mentales de
procedimiento como pensar, decidir, etc., sino que adquiere informacién que
le permiten conocer a las personas y |as cosas en el ambiente, y enfrentarlas
para lograr su objetivo. Es decir en la elaboracion mental interfieren diferentes
elementos dentro de los cuales la percepcion juega un papel importante, por
la influencia de la cual se es sujeto y objeto a la vez.

En las teorias de las organizaciones han surgido concepciones
diversas respecto de la naturaleza compleja humana y de las organizaciones.
La caracteristica general ha sido la tendencia a construir un modelo de
hombre mas o menos acabado y perfecto que no tenga en cuenta las
diferencias individuales.

No obstante, el hombre es un ser mucho mas complejo no solo en
relacion a su naturaleza, a sus caracteristicas, a sus multiples necesidades y
a sus potencialidades, sino que es singularmente diferente que sus
semejantes en cuanto a su propia estructura y a su propia complejidad.
Ademas, el hombre va cambiando con el paso del tiempo a medida que,
mediante la experiencia y el aprendizaje, Ssu personalidad y su

comportamiento experimentan profundas modificaciones.

3 idem.
* idem.



Schein propone una concepcion contingente, basada en concepciones
anteriores, a la que denomina hombre complejo. Schein tiene en cuenta la
complejidad del hombre y los factores que influyen en su motivacion para
contribuir a lograr los objetivos organizacionales. La concepcién compleja del
hombre se basa en [as justificaciones siguientes:
1. El hombre no sélo es complejo, sino también muy variable, y tiene
muchas motivaciones dispuestas jerarquicamente segun la importancia
de cada una de ellas.
2. El hombre es capaz de asimilar nuevas motivaciones utilizando sus
experiencias organizativas.
3. Las motivaciones del ser humano pueden divergir en las diversas
clases de organizacién o aun en las subdivisiones de la misma
organizacion.
4. El hombre se conecta de una manera productiva en las organizaciones
sobre la base de muchos tipos de motivaciones: su satisfaccion ultima
y la eficacia decisiva de la organizacién depende solo en parte de la
naturaleza de su motivacion.®
Hace algunos anos el sector empresarial veia al trabajador como un
elemento de produccién, la ambicion de la psicologia organizacional es
integrar al ser humano como sujeto dentro de las organizaciones, sin olvidar
su sociabilidad y el papel fundamental que juega para el alcance de metas y
objetivos trazados por medio de la empresa. Es evidente que para Schein la
Motivacidon y satisfaccidn laboral que posee la persona es cambiante y va
depender de las necesidades o prioridades que posea el empleado.

En cuanto a la complejidad de las organizaciones existe una gran
variedad de  organizaciones: empresas industriales, comerciales,
organizaciones de servicios, etc. que pueden orientarse hacia la produccion

de bienes o productos o hacia la produccién o prestacion de servicios.

* idem



De Ja misma manera existen organizaciones que ejercen presion sobre
la vida de los individuos y hacen parte integral del medio donde el hombre
trabaja, se crea, estudia, hace sus compras, satisface sus necesidades, etc.

Las organizaciones son sistemas demasiado complejos. Si se
observan cuidadosamente. reflejan diversas actividades susceptibles de
analizarse en varios niveles. Sin embargo esa complejidad permite, por una
parte, comprender los fendmenos organizacionales y por otra dificulta la
actividad del administrador.

Las organizaciones son una de las mas complefas y notables
instituciones sociales que el hombre ha construido. Debido a que la principal
caracteristica de las organizaciones es la diversidad, no hay dos de ellas
iquales, puesto que poseen tamanos y estructuras organizacionales
diferentes.

Ademas las organizaciones operan en ambientes diversos,
experimentan variadas acciones y contingencias, y ponen en practica
comportamientos y estrategias diferentes para lograr resultados distintos.®

Se puede decir que las organizaciones, ademas de diversas, son muy
complejas ya que estan conformadas por personas con diferentes caracteres
y formas de pensar |o que hace que ninguna organizacion sea igual en cuanto

a administracion y fenémenos que se dan dentro de ella.

1.1.2.2. Las personas y las organizaciones

Con el fin de superar sus limitaciones individuales, las personas se
agrupan para formar organizaciones orientadas al logro de objetivos
comunes. En la medida que se manejan bien las organizaciongs, estas se
desarrollan o crecen; al crecer, las organizaciones requieren mayor numero
de personas para la ejecucion de sus actividades, y estas personas al
ingresar en las organizaciones, persiguen objetivos individuales diferentes de

los que tenian quienes en principio conformaron las organizaciones. Esto

6 .
Idem.



hace que gradualmente los objetivos organizacionales se alejen de los
objetivos individuales de los nuevos miembros, de este modo tanto individuos
como organizaciones tienen objetivos por alcanzar.

En tanto los individuos buscan sus satisfacciones personales (salarios,
descansos, comodidad, horarios favorables, oportunidades de carrera, efc.)
de igual modo las organizaciones tienen necesidades (capital, potencial
humano, lucro, oportunidades de mercado, efc.) entre las necesidades
organizacionales sobresale el elemento o talento humano, un recurso
indispensable. Es asi como la interdependencia entre necesidades del
individuo y de la organizacion es enorme, ya que tanto la existencia como los
objetivos de las dos partes estan enlazados de manera inseparable.”

Todas las organizaciones ejercen un impacto sobre la vida de los
individuos. Hacen parte del ambiente donde el hombre trabaja, se recrea,
estudia, compra sus cosas, satisface sus necesidades, etc. La influencia de
las organizaciones sobre |a vida de los individuos es fundamental, la manera
como las personas viven, se alimentan, se visten, sus sistemas de valores,
sus expectativas y convicciones son profundamente influenciados por las
organizaciones y viceversa, estas también son influidas por las maneras de
pensar y sentir de sus participantes

Las relaciones individuo-organizacion no son siempre satisfactorias;
muchas veces son tensas y conflictivas. Ya que tanto las personas como las
organizaciones buscan objetivos individuales. El problema surge cuando el
empleado ya no se siente satisfecho con su trabajo y las organizaciones
imponen exigencias a los individuos, midiendo su desempeno, y asi los

individuos se vuelven apaticos, desinteresados y frustrados.
1.1.2.21. Reciprocidad entre individuo y organizaciéon

La interaccion psicolégica entre individuo y organizacion es un proceso

de reciprocidad. La organizacion refuerza su expectativa mediante el uso de

7 ’
Idem.
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la autoridad y el poder los cuales dispone, en tanto que el empleado refuerza
Su expectativa mediante ciertos intentos de fluir en la organizacion o de limitar
su participacion.®

Se puede concluir que la organizacién realiza ciertas cosas por el
trabajador y para el trabajador, lo remunera, le da seguridad y status; de
modo reciproco, el empleado responde trabajando y desempenandose en sus
tareas. La relacion entre el empleado y la organizaciéon es de gana-gana. La
empresa busca darle un “bienestar” al empleado, a cambio, la organizacién
espera un adecuado desempeno del colaborador, alguien que pueda ser
eficiente y que pueda llevar a cabo todas las tareas asignadas, y si es

posible, que pueda dar mas y que sea una persona proactiva.
1.1.2.1.1. Las relaciones de intercambio

Toda organizacion puede considerase en términos de grupos de
personas ocupadas con el intercambio de sus recursos con base en ciertas
expectativas.

Estos recursos se cambian constantemente y, sin duda, no se limitan
50lo a recursos materiales, ya que abarcan ideas, sentimientos, habilidades y
valores.

De manera mas amplia, el objetivo fundamental de toda organizacion
es atender sus propias necesidades y, a la vez, atender las necesidades de la
sociedad mediante la produccion de bienes o servicios, por los cuales recibe
una compensacion economica.

Las personas forman una organizacion o se vinculan en alguna porque
esperan que su participacion satisfaga algunas necesidades personales.

Para obtener estas satisfacciones, las personas estan dispuestas a
incurrir en ciertos costos o a hacer esfuerzos personales en la organizacion,

pues esperan que la satisfaccion de sus necesidades personales sea mayor

% Spector, Paul (2002): “Psicologia Industrial y Organizacional”, México, editorial EI Manual
Moderno, primera edicién. 2002. Pag. 94.
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que los costos, y evaluan el grado de satisfaccién alcanzada y los costos
mediante sistemas de valores donde el individuo brinda a la empresa tiempo
y esfuerzo y la empresa u organizacion le da a cambio beneficios y
satisfaccion de sus necesidades.

Existe siempre una relacion de intercambio entre los individuos y la
organizacion, el medio por el cual se satisfacen los objetivos individuales
determina su percepcion acerca de la relacién, que podra observarse como
salisfactoria por las personas que perciben que SuS recompensas
sobrepasaréan las demandas hechas sobre ellas.®

Los seres humanos tienden a ser sociales y es por eso que se agrupan
para formar las organizaciones, un ser humano necesita de la ayuda de las
organizaciones para poder generar un ingreso y poder satisfacer sus
necesidades esenciales. Una organizacion provee al empleado cosas
significativas que le ayudan a generar amistades, ambicion, profesionalismo,
autonomia, etc. pero sobre todo le ayuda a crear esa satisfaccion que hace
que éste se sienta motivado a tener un trabajo.

Como se menciono anteriormente las organizaciones dependen del
factor humano, ya que sin éste una empresa no se puede desarrollar, por lo
que se dice que el hombre y las organizaciones tienen relaciones de
intercambio ya que tanto el ser humanos necesita de ellas como las
organizaciones necesitan de los hombres. Por lo tanto un individuo ingresa a
una organizacion cuando espera que su satisfaccién sea mayor que sus
esfuerzos personales. Al mismo tiempo la organizacién espera que la
contribucion de cada individuo sobrepase los costos de tener personas en la
organizacién. Es decir que la organizacidn espera que los individuos
contribuyan con mas de lo que ella les brinda.

Las organizaciones contribuyen significativamente en las personas,

pues, el trabajo crea sentimientos de utilidad fortaleciendo el auto-concepto.

9:
[dem.
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1.1.2.3. Incentivos y contribuciones

La interaccion entre personas y organizaciones puede explicarse
mediante el intercambio de incentivos y contribuciones.

Puesto que la organizacién es un sistema cooperativo racional, se
hace necesario conocer los motivos que llevan a los individuos a cooperar.

Los individuos estan dispuestos a cooperar siempre y cuando Sus
actividades dentro de la organizacion contribuyan directamente al logro de
Sus propios objetivos personales.

De aqui se derivan los conceptos de incentivos y de contribuciones:

El incentivo segun Chiavenato son "Pagos” hechos por la organizacion a Sus
frabajadores (salarios, premios, beneficios, elogios, efc.) A cambio de
contribuciones, cada incentivo tiene un valor de utilidad que es subjetivo, ya
que varia de un individuo a otro.

Por otro lado las contribuciones son “pagos” que cada trabajador hace
a la organizacion a la cual pertenece (trabajo, esfuerzo, dedicacion,
puntualidad, esmero, etc.). A cambio de incentivos, cada contribucion tiene un
valor de utilidad que varia segtin la organizacién.™

Los Incentivos y contribuciones juegan un papel muy importante al
momento de determinar o evaluar el clima o ambiente de una organizacion. Si
éstos existen ayudaran a mejorar el ambiente de la organizacién, de lo
contrario, podria ser un punto para que el clima laboral de una empresa se
vea afectado.

Es necesario remunerar el tiempo que las personas dedican a la
organizacién, pero no es suficiente pagandoles un sueldo fijo Es preciso
incentivarlas continuamente a cumplir lo mejor posible, superar el desemperio
actual y alcanzar metas y resultados desafiantes formulados para el futuro.
En general, la remuneracién fija no funciona, no consigue motivar a las
personas para superar metas y objetivos o mejorar continuamente
las actividades. El mundo ha cambiado y las organizaciones también.

% Chiavenato, Idalberto (2008) “Administracion de Recursos Humanos”, México, editorial McGraw-Hill,
cuarta edicién 2006 Pag 51.
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En la actualidad, la mayor parte de las organizaciones exitosas se dirigen
con rapidez hacia programas de remuneraciones flexibles vy
variables, capaces de motivar, incentivar y despertar el entusiasmo de las
personas.

Actualmente Guatemala continua siendo un pais subdesarrollado en el
que tanto los factores politicos como econdmicos y sociales influyen no solo
en la calidad de vida de sus habitantes sino en la disponibilidad econémica de
las empresas que se ven obligadas a invertir parte de sus activos en
seguridad, impuestos, entre otras cosas. Por tal motivo las empresas cuentan
un presupuesto limitado para la contratacidén de personal asi como para
invertir en incentivos para los empleados ya contratados.

Cédmo se mencioné anteriormente la situacidon de desempleo que vive
el pais obliga a las personas a aceptar trabajos poco remunerados aun
sabiendo que en el futuro no se les daran incentivos o bonos que puedan
motivarlos a trabajar mas. Por lo que se puede decir que el tema de
incentivos ha quedado en segundo plano dado a la situacién e inestabilidad

financiera del pais.

1.1.2.4. Clima Organizacional

El clima Organizacional es un fenémeno interviniente que media entre
los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que
se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias Ssobre la
organizacion empresarial (productividad y satisfaccion).

Segun Hall el Clima Organizacional se define como un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente
por los empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta
del empleado.””

Se entiende que el Clima Organizacional es aquello que indica cémo

se siente el empleado en la empresa y como percibe éste el ambiente que de

" Gomez, Mejia Balkin, Luis Cardy David B (2001) “Direccién y Gestion de Recursos Humanos”,
Meéxico, editorial Pentice Hall, primera edicion, 2001, pag. 254
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alguna manera puede influir positiva o negativamente en la motivacion vy

comportamiento del personal. El Clima organizacional estable, es una

inversiéon a largo plazo, cuenta con empleados motivados, que se sienten a

gusto en su ambiente de trabajo y que estan dispuestos a ser mas

productivos y eficientes. Una organizacién necesita que sus empleados

manejen un sentimiento de pertenencia respecto a su ambito laboral, este

sentido contribuira en el cumplimiento de metas, asimismo un clima rigido o

con demasiadas presiones al personal solo obtendra logros a corto plazo y

empleados poco motivados, por ende un clima laboral inestable es una

amenaza para la produccién de la empresa, ya que esto influye en las

personas y su rendimiento laboral.

1.1.2.4.1. Escalas del Clima Organizacional

Desvinculacion: Describe un grupo que actiia mecanicamente; un grupo
que "no esta vinculado"” con la tarea que realiza. Es decir aquellos que no
estan comprometidos con la visidon y mision de la organizacion que
simplemente estan por “necesidad”. Muchas organizaciones se ven
afectadas por la desvinculacion ya que muchos empleados trabajan por ia
necesidad de devengar un sueldo y poder cubrir algunas de sus
necesidades basicas. La desvinculacion de los empleados es un factor de
riesgo para las empresas, ya que empleados poco comprometidos y poco
motivados son empleados que no generan buenos resultados. Aqui el
trabajo en equipo es fundamental, la mecanicidad no revela motivacién a
nivel organizacional.

Obstaculizacion: Se refiere al sentimiento que tienen los miembros de qué
estan agobiados con deberes de rutina y olros requisitos que se
consideran inttiles. Esto quiere decir que la mayoria de personas en la
empresa llevan a cabo tareas que sienten que no generan valor para la
empresa. Es importante que las empresas muestren a los empleados el
valor que sus tareas tienen. Es indispensable tener empleados motivados

ya que un empleado motivado genera mejores resultados. Los
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sentimientos de minusvalia estan arraigados en la poblacién
guatemalteca, es necesario manifestar y reconocer el trabajo que realizan
las personas. La obstaculizacién también puede manifestarse por

conflictos interpersonales o la poca integralidad como empresa.

Esprit. Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten
que sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo
estan gozando del sentimiento de la tarea cumplida. El Espirit es cuando
[a persona hace lo que le gusta y es recompensado por esto. Esta es una
actitud positiva que debe asumir el sector empresarial, a mas motivacion
mayor productividad.

Intimidad: Los trabajadores gozan de relaciones sociales amistosas. La
intimidad se da en las empresas donde existen adecuadas relaciones
interpersonales e interdepartamentales, en donde los empleados
encuentran en sus comparieros de trabajo amigos con quienes compartir.
Es en las organizaciones el lugar en donde la mayoria de empleados
pasa mas tiempo, por lo que es légico pensar que es donde éste puede
generar afinidad y amistad con personas con las cuales convive
diariamente. El hombre es por naturaleza es un ser sociable que busca
agruparse para poder desarrollarse.

Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado
como formal e impersonal. Describe una distancia "emocional” entre el
jefe y sus colaboradores. Es decir que el alejamiento ocurre cuando el
jefe no se involucra con sus colaboradores debido a que su posicion de
“superior’ no le permite interactuar con los demas empleados.

Enfasis en la produccion: Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por Ssupervision estrecha. Una administracion altamente
directiva, poca retroalimentacion. El énfasis en la produccién se presenta
en empresas en donde todo estd enfocado a generar resultados y el
factor humano se queda en segundo plano, esto puede generar que l0s

empleados se sientan desmotivados y su desemperio no sea el esperado.
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Empuje: £/ comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los
miembros una opinion favorable. Se refiere al comportamiento
caracterizado por esfuerzos para "hacer mover a la organizacion", y para
motivar con el ejemplo. Una vez mas se evidencia que para lograr los
fines empresariales es necesario que el ser humano tenga esa
disposicion positiva que lo mueva a la realizacion exitosa de sus
actividades.

Consideracion: Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a
tratar a los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en
términos humanos. Se puede decir que fa consideracion es cuando la
empresa esta muy enfocada en el factor humano, en dejar de percibir al
trabajador como un maquina humana de produccién sin manifestar
intereses por sus sentimientos, emociones y frustraciones que puedan
estar afectando el desempeno laboral, asimismo que los empleados se
sientan a gusto y contentos en la empresa. La consideraciéon ayuda a
retener talentos, un empleado que siente que su trabajo anade valor a la
empresa s un empleado que estd motivado y busca generar cambios.
Estructura: Se refiere a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos
hay. De igual manera se refiere a la formalidad o informalidad en
solicitudes. Las normas o© reglas empresariales son necesarias e
ineludibles, eéstas contribuyen al cumplimiento de los objetivo, sin
embargo se debe cuidar desde el punto de vista administrativo no caer en
la imposicion de alguna de estas normas, es mas simple y seguro que ia
persona cumpla con lo que le toca si se llega a un consenso.
Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe. Este es
un valor que se adquiere con el transcurrir de la vida misma del sujeto,
eso no significa que exista en todas las personas, indudablemente una
persona que no cumple con las tareas asignadas traera problemas a
nivel organizacional y seguramente se vera afectado emocionalmente
porque la empresa no podra tolerar ese incumplimiento, hasta que no
haya una toma de conciencia respecto a las necesidades empresariales

por parte de esta persona no se evidenciara un desarrollo laboral
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independiente, éste tendra que consultar todas las decisiones. La
responsabilidad hace referencia a que cuando se tiene un trabajo que
hacer, se debe hacer sin necesidad de que alguien supervise el mismo.
La responsabilidad es un factor que todas las empresas buscan en sus
colaboradores, personas que puedan rendir al maximo sin tener que estar
atras de ellas.

Recompensa: El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer
bien su trabajo. Se percibe equidad en las politicas de paga y promocion.
La recompensa es hacer énfasis en el reconocimiento positivo. La
recompensa se demuestra como un reconocimiento al empleado. Un tipo
de recompensa es ser el salario que el empleado devenga por su labor
diaria. Las recompensas juegan un papel muy importante en la
motivacion y satisfacciéon del individuo. Toda persona recompensada por
un buen trabajo sabe que lo que hace esta bien hecho y tratara de seguir
en esa linea.

Cordialidad: El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo, el énfasis en lo que quiere cada uno, la
permanencia de grupos sociales amistosos e informales. Se refiere a la
relaciéon adecuada interdepartamental o interpersonal y el apoyo que hay
entre equipos de trabajo.

Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;
énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo. El apoyo se
percibe como ese frabajo en equipo en donde no importando las
posiciones jerarquicas siempre habra un respaldo y una ayuda. El apoyo
es un factor muy importante que la mayoria de empleados busca de sus
departamentos o jefes.

Conflicto: El sentimiento de que 10s jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen. El conflicto es una
caracteristica del ser humano, el hombre por naturaleza tiende a vivir en
armonia, sin embargo el conflicto también constituye elementos de

inclusion, sobre todo de poder, se da cuando existe diferencia de
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opiniones entre personas, o en la busqueda de poder. Una empresa u
organizacion estd formada de personas con diferentes caracteres y
formas de pensar, por lo que es comun que se presenten conflictos que
puedan llegar a afectar las relaciones interdepartamentales o el trabajo en
equipo de las organizaciones. Los conflictos mal manejados en las
organizaciones pueden llegar a afectar el rendimiento de las personas y
por ende pueden afectar el clima de la empresa. Es necesario que
siempre que se presente un conflicto se realice una adecuada
administracién del mismo para que se encuentre una solucién que pueda
beneficiar a todas las partes involucradas.

Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compariia y es un
miembro valioso de un equipo de frabajo. Se puede decir que la identidad
es el compromiso y la lealtad organizacional. La identidad es el grado en
que un empieado se identifica con una organizacion en particular y las
metas de ésta, y desea mantener su relacién con ella. Generalmente
desarrolla en el ser humano sentido de pertenencia, esto contribuye a
nivel personal e Individual, Pero ;Qué pasa cuando las empresas
enfrentan tiempos dificiles? ;Cuando tienen lideres inapropiados?
¢ Cuando hay un clima que dificulta el trabajo? ;,Cuando no se pueden
pagar los bonos de los empleados 0 la crisis econdmica disminuye el
atractivo del sueldo para los trabajadores? Se necesitan empleados
comprometidos para obtener ventajas competitivas, pero se introducen
cambios en nombre de Ia eficiencia (por ejemplo, reduccién de personal,
restructuracion, fusion, flexibilidad laboral, etcétera). Por todas estas
razones, en muchos casos se debilita el compromiso de los empleados,
disminuye su afecto, e incluso se acaba, y bajan sus niveles de
productividad. Asi, aparece como alternativa el cambio de trabajo para
tener mejores condiciones, y el compromiso se termina.

Para evitar que los empleados cancelen su compromiso, e€s importante
potenciar sus alianzas con la organizacién, mantenerlos motivados y
hacerlos sentir parte de una familia para la cual son importantes y

generan un valor.
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Conflicto e inconsecuencia: El grado en que las politicas, procedimientos,
normas de ejecucion e instrucciones son contradictorias 0 no se aplican
uniformemente. El conflicto o inconsecuencia se dan cuando hay
preferencias en las organizaciones y sanciones no se aplican a todos por
igual.

Adecuacion de la planeacion: El grado en que l0s planes se ven como
adecuados para lograr los objetivos del trabajo. Es decir que los objetivos
y planes de trabajo concuerdan con la vision y metas a alcanzar.
Seleccion basada en capacidad y desemperio: El grado en que los
criterios de seleccion se basan en la capacidad y el desempefio, mas bien
que en politica, personalidad, o grados académicos. El proceso de
seleccion es una secuencia de pasos a realizar, con la finalidad de
obtener aquella persona que reuna aquellos requisitos necesarios para
ocupar un determinado puesto. El proceso de seleccidén consiste en una
serie de pasos especificos que se emplean para decidir qué solicitantes
deben ser contratados. El proceso se inicia en el momento en que una
persona solicita un empleo y termina cuando se produce la decision de
contratar a uno de los solicitantes. Chiavenato (2000) afirma que la
seleccidon de personal: Es la eleccion del individuo adecuado para el
cargo adecuado. La seleccion de candidatos para una empresa debe
fundamentarse en la experiencia y capacidad de las personas mas que
en su carisma o afinidad con algun jefe. Actualmente la mayoria de
empresas contrata a su personal sin realizar un proceso de seleccion
adecuado en donde entran en juego pruebas, conocimientos y aptitudes
de los aspirantes; actualmente los puestos son ocupados por personas
que tienen conocidos en empresas que pueden ayudarlos a ocupar los
puestos sin importar la experiencia que las personas tengan para el
cargo.

Tolerancia de errores. El grado en que los errores se traten en una forma

de apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante,
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correctiva o inclinada a culpar.’? La tolerancia se resume en asumir las
responsabilidades y aprender de los errores. Logicamente no se debe
hacer énfasis en las dificultades, es mas productivo corregir desde lo
positivo para lograr un cambio en las dificultades que se estan

manifestando.
1.1.2.4.2. Teoria del Clima Organizacional de Likert

La teoria de clima Organizacional de Likert establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que [0S
mismos perciben, por 1o tanto se afirma que la reaccién estaré determinada
por la percepcion. ™

El parrafo anterior evidencia que el comportamiento de los empleados
sera una consecuencia del comportamiento de los jefes, si estos son
personas enojadas, exigentes, desmotivadas, etc., los subordinados seran
iguales.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas
propias de una organizacion y que influyen en la percepcion individual del
clima.

Estas son.

o Variables causales: definidas como variables independientes, [as
cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion
evoluciona y obtiene resultados. Estas podrian ser la estructura
organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y
actitudes.

e Variables Intermedias. este tipo de variables estan orientadas a medir
el estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como:

motivacion, rendimiento, comunicacién y toma de decisiones.

" Furham, Adrian (2001) “Psicologia Organizacional”, México, editorial Alfaomega, segunda edicién,

2001, pag. 323
3 idem.
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e Variables finales. estas variables surgen como resultado del efecto de
las variables causales y las intermedias referidas con anterioridad,
estan orientadas a establecer los resultados obtenidos por la
organizacién tales como productividad, ganancia y pérdida.”

Para que una empresa sea evaluada integralmente se deben tomar en
cuenta todos /os tipos de variables antes mencionados, es evidente que unas
van ligadas de las otras, puesto que si las variables causales no son /as
adecuadas, es decir, la estructura, las decisiones, la administracion, etc. las
variables intermediarias se veran afectadas, ya que el personal no tendra una
motivacién adecuada y por consiguiente su desemperio no sera el esperado,
y en las variables finales (resuftados en ventas) se veran la consecuencias de
las dos anteriores.

La interaccion de las variables antes mencionadas trae como
consecuencia la determinacion de dos grandes tipos de clima
organizacionales, estos son:

a.) Clima de tipo autoritario.

1) Sistema |. Autoritario explotador

1) Sistema li. Autoritarismo paternalista.
b.) Clima de tipo Participativo.

l) Sistema Ill. Consultivo

1) Sistema 1V. Participacion en grupo.

El clima autoritario, sistema | autoritario explotador, se caracteriza
porque la direccion no posee confianza en sus empleados, el clima que se
percibe es de temor, la interaccion entre los superiores y subordinados es
casi nula y las decisiones son tomadas tunicamente por [0S jefes.

El sistema I, autoritario paternalista, se caracteriza porque existe
confianza entre la direccion y sus subordinados, se utilizan recompensas y
castigos como fuentes de motivacién para los trabajadores, 10s supervisores
manejan mecanismos de control. En este clima la direccion juega con las
necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la impresion de que
se trabaja en un ambiente estable y estructurado.

“idem.
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El clima participativo, sistema I, consultivo, se caracteriza por la
confianza que tienen los superiores en sus subordinados, se les es permitido
a los empleados tomar decisiones especificas, se busca satisfacer
necesidades de estima, existe interaccion entre ambas partes existe la
delegacion.

Esta atmosfera esta definida por el dinamismo y la administracion
funcional en base a objetivos por alcanzar.

El sistema IV, participacion en grupo, existe la plena confianza en los
empleados por parte de la direccion, toma de decisiones persigue la
integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma vertical-
horizontal - ascendente - descendente. EI punto de motivacion es la
participacion. Se trabaja en funcion de objetivos por rendimiento, las
relaciones de ltrabajo (supervisor - supervisado) se basa en la amistad, /as
responsabilidades compartidas.

El funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo como el
mejor medio para alcanzar los objetivos a través de la participacion
estratégica.’

Se puede concluir que los sistemas | y Il corresponden a un clima
cerrado, donde existe una estructura rigida por lo que el clima es
desfavorable; por otro lado los sistemas Il y IV corresponden a un clima
abierto con una estructura flexible creando un clima favorable dentro de la
organizacién.

El clima laboral de una empresa es determinante para una
organizacion y sus colaboradores, éste puede influir de manera positiva o
negativa en los empleados y puede lograr que eéstos se vean motivados o

desmotivados al realizar sus labores diarias.

" jgem.
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1.1.2.5. La Motivacion

La motivacion esta constituida por todos los factores capaces de
provocar, mantener y dirigir Ja conducta hacia un objetivo.

Hoy en dia es un elemento importante en Jla administracion de
personal por lo que se requiere conocerlo, y mas que ello, dominarlo, sélo asi
la empresa estara en condiciones de formar una cultura organizacional sélida
y confiable.

La motivacion también es considerada como el impulso que conduce a
una persona a elegir y realizar una accion entre aquellas alternativas que se
presentan en una determinada situacion.

En efecto, la motivacion esta relacionada con el impulso, porque éste
provee eficacia al esfuerzo colectivo orientado a consequir los objetivos de la
empresa, por efemplo, empuja al individuo a la busqueda continua de mejores
situaciones a fin de realizarse profesional y personalmente, integrandolo asi
en la comunidad donde su accién cobra significado.’®

En lo que se refiere a motivacion, es obvio pensar que las personas
son diferentes, y es asi como las necesidades varian de un individuo a otro y
producen diversos patrones de comportamiento, es asi como se da la relacion
motivacion- conducta.

Segun Chiavenato, existen tres premisas que explican la naturaleza de
la conducta humana. Estas son:

a) El comportamiento es causado. Es decir, existe una causa interna o
externa que origina el comportamiento humano.
b)  El comportamiento es motivado. Los impulsos, deseos, necesidades

o tendencias, son los motivos del comportamiento.

¢) El comportamiento esta orientado hacia objetivos. Existe una

finalidad en todo comportamiento humano, dado que hay una causa

'® Modgetts, R. y Altman, S (1991). “Comportamiento en las Orgamzaciones®, México D F. editorial
McGraw-Hill, pnmera edicién, 1991, pag. 132
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que lo genera. La conducta siempre estd dirigida hacia algin

objetivo."”

Algunas conductas son totalmente aprendidas otras son producto de
procesos de elaboracién interna o endogena, es decir el ser humano
responde unicamente por el principio del placer, y muchas veces la sociedad
va moldeando ese comportamiento a traves de la cultura, mitos, creencias, es
decir desarrolla la personalidad. Las influencias sociales se combinan con las
capacidades internas de la persona y contribuyen a que se integre la
personalidad del individuo y dependiendo de la personalidad de cada persona
seran las cosas que lo motiven a sentirse satisfecho.

Puede Suceder que lo que una persona considera como una
recompensa importante, otra persona podria considerarlo como inutil. Las
personas difieren en la forma en que aprovechan sus oportunidades para
tener éxito en diferentes trabajos. Por ello se podra ver que una tarea que una
persona podria considerar que le producira recompensas, quiza sea vista por
otra como imposible.

Esto siempre va a depender de las necesidades que tengan las
personas y es aqui donde vale la pena mencionar la jerarquia de necesidades
propuesta por el psicélogo Abraham Maslow.

Maslow considera que las necesidades humanas dan forma a un orden
ascendente; las necesidades empiezan en una escala inferior, volviéndose
complejas hasta llegar a las superiores, y concluyd que cuando un conjunto
de necesidades ha sido satisfecho, cesa de ser una motivacién para la
persona.

Los aspectos jerarquicos de la teoria de Maslow se cuestionan y con
frecuencia no se aceptan, pero aun asi, su identificacion de necesidades es
muy popular.

Para Maslow las necesidades inician con [as fisiologicas que son las
que mantienen la vida humana como el alimento, agua, vestido, habitacion,

sueno y satisfaccion sexual. Hasta que estas necesidades estén satisfechas

Y Chiavenato, Idalberto (2008) “Admunistracion de Recursos Humanos”, México, editonal McGraw-Hill,
cuarta edicion 2006 Pag 53.

25



el individuo puede ser motivado por otras necesidades. Después aparecen
las necesidades de seguridad que incluyen la sensacion de sentirse libres de
peligro fisico y del temor de perder el trabajo, la propiedad, el alimento, el
abrigo o la habitacion.

Siguiendo el orden ascendente aparecen las necesidades de afiliacion
0 aceptacion, dado que /as personas son seres sociales que necesitan
identificarse o aceptarse y también ser aceptados por otros. Continda la
jerarquia con Jas necesidades de estima, una vez que las personas
comienzan a Satisfacer sus necesidades de pertenencia, tienden a desear
estimarse ellos mismos y que otras personas también lo hagan, esta clase de
necesidad produce entonces, satisfacciones como poder, prestigio, posicion y
confianza en si mismo.

Culmina la piramide con la necesidad de autorrealizacion, siendo
considerada ésta como la necesidad superior y conlleva el deseo de
convertirse en lo que cada quien es capaz de convertirse, maximizando el
propio potencial al lograr algo que la persona se ha propuesto. 18

Para Maslow las necesidades se van dando jerarquicamente y las
personas naturalmente no pueden suplir algo mas si aun no han satisfecho
sus necesidades principales. La necesidad surge del desajuste entre
expectativas y condiciones concretas de vida, es decir de la ausencia o
carencia de algo.

Otros investigadores como Herzberg y Lawler han propuesto teorias
motivacionales distintas a las de Maslow, las cuales se detallan a
continuacion:

La Teoria de los factores de Herzberg estd basada en el ambiente
externo y en el trabajo del individuo.

Para Herzberg la motivacién de las personas depende de dos factores:
fos higiénicos que son las condiciones que rodean al individuo cuando
trabaja, entre ellas condiciones fisicas y ambientales, el salario, los beneficios

sociales, las politicas de la empresa, las oportunidades existentes, etc.; y 10s

b Papalia (2001): “Psicologia del Desarrollo" México, editorial: McGraw Hill, onceava edicién, 2000.
Pag. 135.
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factores motivacionales que tiene que ver con el contenido del cargo, las
tareas y los deberes relacionados con el cargo en si como la delegacién de
responsabilidades, ascensos, libertad de decidir como realizar el trabajo,
etc.”®

Para Herzberg la motivacidon de las personas depende mucho del
ambiente o clima de la empresa que va ligado a la motivacion personal, para
el, si existe un salario atractivo, buenos beneficios, oportunidades de
crecimiento y libertad en el trabajo la persona estara satisfecha y motivada.

Por otro lado Lawler propone su Teoria de la Expectativa en donde
hallé evidencias de que el dinero puede motivar no solamente el desempefio,
sino, ademas el comparierismo y la dedicacion, verificé que el dinero ha
presentado poca potencia motivacional en razon de Su
incorrecta aplicacion por la mayor parte de las organizaciones.

Las conclusiones de Lawler son las siguientes:

Las personas desean dinero porque les permite solamente la
satisfaccion de necesidades fisiologicas y de Seguridad, y también da
condiciones totales para la satisfaccion de necesidades sociales, de estima y
de auto - realizacion.

Las personas creen que su desemperio €s, al mismo tiempo, posible y
necesario para obtener dinero.

Por otro lado se puede entender que para Lawler la motivacion mas
grande que tiene un empleado en la empresa es el dinero ya que con este
puede cubrir cualquier otra necesidad. Sin embargo, la psicologia sostiene
que el ser humano por sus caracteristicas personales y esa tendencia a vivir
en sociedad, enfatiza que toda persona no puede estar aislada y limitada del
contacto social, aunque el empleado tenga el mejor sueldo no puede perdurar
emocionalmente bien si carece de este vinculo, por o tanto la motivacion

depende de diferentes aspecto.

19 Dawvis, K. (1891), “Comportamiento Humano en el Trabajo', México, editorial McGraw- Hill, primera
edicion, 1991, pag. 255
20 ¢

Idem.
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La motivacion es un factor que debe interesar a todo administrador que
debera estar consciente de la necesidad de establecer sistemas de acuerdo a
la realidad de su pais y, al hacer esto, debera tomar en cuenta que la
motivacion esS un factor determinante en el establecimiento de dichos

sistemas.?’

1.1.2.6. Satisfaccidén Laboral

La satisfaccion es un elemento importantisimo en el trabajo. Podria
definirse como /a actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha
actitud esta basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de
su propio empleo.

Con respecto a la satisfaccion del trabajo es el conjunto de
sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su
trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales. La cual se
encuentra relacionada con la naturaleza del trabafo y con los que conforman
el contexto laboral: equipo de trabajo, supervision, estructura organizativa,
entre otros.

Las actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas
actuales del puesto como por las percepciones que tiene el trabajador de lo
que "deberian ser” su trabajo.

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos
acumulados se considera que los principales factores que determinan la
satisfaccion laboral son:

El reto del trabajo En donde los empleados tienden a preferir trabajos
que les den oportunidad de usar sus habilidades, que ofrezcan una variedad
de tareas, libertad y retroalimentacion de como se estan desempenando, de

tal manera que un reto moderado causa placer y satisfaccion.

! fdem
22 Rabbins, S.P. “Comportamiento Organizacional”, México, editorial Pentice Hall, octava edicién, pag.
52
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El sistema de recompensas justas. Este punto se refiere al sistema de
salarios y politicas de ascensos que se tiene en la organizacion.

Las condiciones de trabajo. A los empleados les interesa su ambiente
de trabajo. Se interesan en que su ambiente de trabajo les permita el
bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un ambiente fisico
comodo y un adecuado diserio del lugar permitirdn un mejor desempefio y
favoreceran la satisfaccion del empleado.

La satisfaccion con el salario. Los sueldos o salarios, incentivos y
gratificaciones son las compensaciones que los empleados reciben a cambio
de su labor. Esta es de vital importancia ya que garantiza la satisfaccién de
los empleados.

La compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo. Un alto
acuerdo entre personalidad y ocupacion da como resultado mas safisfaccion,
ya que las personas poseen talentos adecuados y habilidades para cumplir
con las demandas de sus trabajos.

Otro aspecto a tomar en cuenta es el trabajo en equipo. Cuando los
trabajadores se reunen y satisfacen un conjunto de necesidades se produce
una estructura que posee un sistema estable de interacciones dando origen a
lo que se denomina equipo de trabajo. Dentro de esta estructura se producen
fenémenos y se desarrollan ciertos procesos, como la uniformidad de sus
miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de comunicacion, entre
otros, aunque las acciones que desarrolla el equipo en gran medida
descansan en el comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a
considerar que la naturaleza de los individuos impone condiciones que deben
considerarse para un trabajo en equipo.

Y por ultimo pero no menos importante estan las actitudes del
personal. A lo largo de la vida las personas adquieren experiencia y forman
una red u organizaciéon de creencias, entendiendo por creencia la
predisposicion a la accion. Las creencias engloban un conjunto de actitudes,
todas ellas relacionadas entre si y organizadas entorno a un objeto o
situacion son muy diversas, pero son las formas comunes y uniformes las que

expresan una actitud determinada.
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Si el empleado no logra alcanzar ese grado de satisfaccién necesaria
para trabajar caera en la insatisfaccién la cual produce una baja en la
eficiencia organizacional, puede expresarse ademas a través de las
conductas de expresion, lealtad, agresion o retiro. La frustracién que siente
un empleado insatisfecho puede conducirle a una conducta agresiva o

negativa.

1.1.2.6.1. Determinantes de la satisfaccion Laboral

Los principales factores de satisfaccion laboral son: un trabajo
intelectualmente estimulante: Esto quiere decir que las personas se sienten
satisfechas cuando su trabajo los ayuda a actualizarse constantemente,
cuando pueden desarrollar sus conocimientos en algo que les gusta.

Recompensas equitativas, es decir gque los empleados sean
reconocidos equitativamente por el trabajo que realizan.

Condictones favorables de trabajo y colegas cooperadores, por esto
se entiende que los empleados estan satisfechos siempre y cuando sus
condiciones tanto laborales como ambientales sean adecuadas, es decir
adecuadas instalaciones, mobiliario, equipo de trabajo, etc. De igual manera
se sienten satisfechos cuando las relaciones con sus compaferos son
cordiales y sienten esa disposicidn y cooperacién de otros departamentos.

Los empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto en lo que
respecta a su bienestar personal como en lo que concierne a las facilidades
para realizar un buen trabajo. Prefieren los entornos seguros, comodos,
limpios y con el minimo de distracciones. Por uitimo, la gente obtiene del
trabajo algo mas que solo dinero o logros tangibles: para la mayoria, tambiéen
satisface necesidades de trato personal. Por ende, no es de sorprender que
tener companeros que brinden amistad y respaldo también aumente la
satisfaccion laboral.

El disefio del puesto y las condiciones del trabajo, ayudan a mejorar la
satisfaccion y productividad del empleado. Asi pues, los factores situacionales

son importantes pero también hay otros de gran trascendencia. En la
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satisfaccion influye el sexo, la edad, el nivel de inteligencia, las habilidades y
la antigiedad en el trabajo. Son factores que la empresa no puede modificar,
pero si sirven para prever el grado relativo de satisfaccion que se puede
esperar en diferentes grupos de trabajadores®

La indole del trabajo y del contexto o situacion en que el empleado
realiza sus tareas influye profundamente en la satisfaccion personal.

Lo que a un empleado le da satisfaccion para otro puede pasar
desapercibido.

Tanto la salud fisica como la mental mejoran con la satisfaccion
laboral. Cuando los empleados estan satisfechos con su trabajo, suelen tener
menos problemas de salud También experimentan menos ansiedad, tension y
estrés. La satisfaccion laboral aumenta la resistencia de los empleados al
estrés laboral y a sus sintomas fisicos. De hecho algunos informes sugieren
que los empleados satisfechos viven mas tiempo, en todo caso, lo cierto es
que un empleado feliz parece gozar de mejor salud. Un nivel adecuado de
satisfaccion laboral también reduce la rotacion de empleados y el numero de
ausencias injustificadas. Innumerables estudios establecen una relacién entre
la rotacion del personal de una compania y el numero de ausencias
injustificadas. Sin embargo, la relacion entre la satisfaccion laboral y el
ausentismo es menos dependiente. Por ejemplo. existen muchas razones por
las cuales un empleado satisfecho puede faltar al trabajo. Igualmente
pertinentes son las razones por las cuales un empleado insatisfecho puede
escoger ir a trabajar. Por ejemplo. el empleado insatisfecho puede tener
miedo a ser despedido, 0 bien no tener otra alternativa mas agradable que ir

al trabajo o simplemente prefiere el trabajo que quedarse en casa. 2

# Robbins, Stephen. (1998). "Fundamentos del Comportamiento Organizacionafl’, México, editonal
Pentice Hall, primera edicion 1998, pag. 254
*dem.
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1.1.2.7. Desempeno Laboral

Chiavenato expone que el desemperio es “eficacia del personal que
lrabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion
laboral”. £n tal sentido, el desempeno de las personas es la combinacion de
su comportamiento con Sus resultados, por lo cual se debera modificar
primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la accién. %

El desempeno se puede definir como el rendimiento laboral, es decir,
la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar
trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando
dirigido a la evaluacidn la cual dara como resultado su desenvolvimiento.

En el area organizacional se ha estudiado lo relacionado al
Desemperio Laboral, infiriéndose que el mismo depende de multiples
factores, elementos, habilidades, caracteristicas o competencias
correspondientes a los conocimientos, habilidades y capacidades que se
espera una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.

Al respecto, Chiavenato expone que el desemperio de las personas se
evalua mediante factores previamente definidos y valorados, los cuales se
presentan a continuacion: Factores actitudinales: disciplina, actitud
cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion,
presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion y
Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud,
trabajo en equipo, liderazgo.

Otros Autores consideran otra serie de caracteristicas individuales,
entre ellas, las capacidades, habilidades, necesidades, y cualidades que
interactuan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir
comportamientos que pueden afectar resultados y 1los cambios Sin

precedentes que se dan en las organizaciones.

5 Chiavenato, Idalberto (2008). *Administracion de Recursos Humanos”, México, editorial McGraw-Hill,
cuarta edicion 2006 .Pag 75
% igem.
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Estos cambios incluyen la necesidad de ser globales, crecer sin usar
mas capital y responder a las amenazas y oportunidades de la economia.

Durante anos, los psicologos han recurrido a una capacidad cognitiva,
capacidad intelectual, para predecir el rendimiento laboral. Se consideraba
que Jas personas mas inteligentes tenian mas probabilidades de éxito en el
frabajo.

Sin embargo, la inteligencia es s6lo una parte de la historia. Hay otros
factores importantes en el rendimiento laboral que estan relacionados con la

personalidad, y no con la inteligencia.?’
1.1.2.8. Motivacion, desempefio y satisfaccion

Porter y Lawler plantean que la satisfaccion es el resultado de la
motivacion con el desemperfio del trabajo (grado en que las recompensas
salisfacen las expectativas individuales) y de la forma en que el individuo
percibe la relacion entre esfuerzo y recompensa.

El modelo plantea que los factores que inciden directamente sobre la
satisfaccion son las recompensas intrinsecas (relaciones interpersonales,
autorrealizacion, etc.); y el nivel de recompensa que el individuo cree que
debe recibir. Los tres factores antes mencionados son resultado def
desemperio o realizacion en el trabajo.

Los determinantes del desemperio y la realizacion en el trabajo, no se
reducen solo a la motivacion del individuo hacia éste, sino que incluyen las
habilidades y rasgos de/f individuo y el tipo de esfuerzo que la persona cree
esencial para realizar un trabajo eficaz.?®

Por lo que se puede decir que la motivacion, el desempeno y la
satisfaccion son factores que se relacionan entre si. Si un empleado esta

motivado deberia presentar un desempefio adecuado y por ende su

v Spector, Paul (2002) “Psicologia Industrial y Organizacional”, México, editorial El Manual Moderno.
primera edicién 2002. Pag. 156.

*® Hodgetts, R. y Altman, S. (1981) "Comportamiento en las Organizaciones”, México D.F. editorial
McGraw-Hill, primera edicién, 1991, pag 156
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satisfaccion laboral deberia de estar cubierta. Pero la realidad podria ser otra,
ya que pueden haber empleados con un dptimo desempefo pero su
satisfaccion laboral no esta del todo cubierta ya que estan trabajando por
cubrir otras necesidades basicas y lamentablemente no estan trabajando en

aquello que les apasiona.
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1.1.3. Hipoétesis

El desempenfio laboral del personal administrativo de la empresa GPO

Gigantografias esta determinado por factores que influyen en su satisfaccion.
Variable Independiente: Satisfacciéon Laboral.
Variable Dependiente:

. Desempeno Laboral: nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en

el logro de las metas dentro de la organizacién en un tiempo determinado.

Indicadores:

. Salario

. Beneficios

. Motivacion laboral

. Clima Organizacional

. Oportunidades de estudio
. Aptitudes

. Actitud

. Habilidad cognitiva

. Equipos de trabajo

. Relaciones Interpersonales
. Solucién de Conflictos
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1.1.4. Delimitaciéon

El trabajo de campo realizado para la determinacién de los factores
influyentes en la satisfaccion laboral que determinan el desempeno laboral del
personal del area administrativa de la empresa GPO Gigantografias, fue
inspirado en base a la experiencia y actual inquietud de conocer las razones
que las personas buscan para trabajar en una empresa. Las encuestas y
entrevistas que enriquecieron el estudio y permitieron una version final del
mismo se llevaron a cabo durante el mes de agosto 2012, en la empresa
GPO Gigantografias.

El estudio y la comprobacién de la hipétesis se basaron en el las
respuestas que brindaron los empleados del area administrativa de dicha
empresa y en la teoria de Satisfacciéon Laboral de Herzberg la cual supone
que la satisfaccion o insatisfaccion del individuo en el trabajo es producto de

la relacidon con su empleo y las actitudes frente al mismo.
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CAPITULO II
2. TECNICAS E INSTRUMENTOS

La presente investigacion se realizé en la empresa de Publicidad GPO
Gigantografias ubicada en 2av. 2-60 zona 10. De la ciudad Capital de
Guatemala. La misma se realizé con el personal administrativo de la empresa

antes mencionada.

2.1. Técnicas

e Técnicas de Muestreo:

Como técnica de muestreo se utilizé el Muestreo aleatorio; éste
consiste en seleccionar una muestra al azar de manera que la seleccién es
tal, que cada elemento de la poblacién tiene igual oportunidad de ser
seleccionado. Una muestra aleatoria es mas objetiva. La eleccién de los
elementos se realizo escogiendo aleatoriamente a personal de los diferentes

departamentos o areas que conforman la empresa GPO Gigantografias.

¢ Técnicas de Recoleccion de Datos:

Para la recoleccion de los datos se realizé una encuesta con la cual se
determiné que grados de satisfaccion laboral tiene la mayor parte del
personal administrativo de GPO Gigantografias y como es el desemperio
laboral del mismo. Estas encuestas se realizaron durante una semana.

De igual manera se llevaron a cabo entrevistas con algunas personas
del personal administrativo de la empresa para conocer cuales eran los
factores que influyen en su satisfaccion laboral que determinan su
desempeno.

Estas entrevistas se realizaron después de aplicada la encuesta. Con
esta entrevista se profundizé y se conoci6 mas sobre los factores de

satisfaccién laboral.
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e Técnicas de analisis estadistico

Para la interpretacion y analisis de los resultados obtenidos se
utilizaron varias técnicas segun el instrumento utilizado.

Para las encuestas se utilizaron las graficas de pastel para poder
visualizar de manera general los factores, actitudes, y caracteristicas de
satisfaccion laboral presentadas por el personal de GPO Gigantografias.

Para presentar el andlisis de los datos obtenidos en las entrevistas,
éstas fueron resumidas y ordenadas y el analisis se realizo a través de un
cuadro de resumen, ya que todas las opiniones gue se brindaron fueron

consideradas para las conclusiones que permitieron verificar la hipétesis.

2.2. Instrumentos

Los instrumentos que se utilizaron para esta investigacion fueron:

La encuesta. Esta buscé recaudar datos por medio de un cuestionario
predisefado, y los datos que se obtuvieron a partir de realizar este tipo de
instrumentos de investigaciéon fueron con el fin de conocer estados de
opinidn, caracteristicas o hechos especificos de satisfacciéon y desempeno
laboral.

En esta investigacion se seleccionaron las preguntas mas
convenientes que llevaron a conocer los factores de satisfaccién laboral de
los empleados de |la empresa.

La encuesta se aplico a veinte personas del personal administrativo de
la empresa GPO Gigantografias, dicha encuesta consté de 10 preguntas
relacionadas con la satisfaccion y desempero laboral.

Luego de aplicada la encuesta, se aplico aleatoriamente una entrevista
a 10 empleados de la empresa.

Las entrevistas se realizaron con el objetivo de obtener la mayor
informacion posible sobre los factores de satisfaccion laboral de los
empleados, qué los motiva a trabajar en dicha empresa, y conocer qué
factores incrementarian su desemperio laboral.

La entrevista es un instrumento y una técnica extremadamente flexible,

capaz de adaptarse a cualquier condicién, situacion y personas, permitiendo
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la posibilidad de aclarar preguntas, orientar la investigacion y conocer a

profundidad el pensar de las personas entrevistadas.

39



CAPITULO INl
3. PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1 Caracteristicas del lugar y de la poblacién

3.1.1 Caracteristicas del lugar

La elaboracion de esta investigacion, fue disefiada utilizando como
campo de estudio y de aplicacion la empresa GPO Gigantografias, empresa
lider en publicidad exterior con 8 anos de estar en Guatemala, multinacional
con sedes en todos los paises de Centro América, México, Peru, Colombia,
Argentina y Miami. GPO Gigantografias se encuentra ubicada en la 2 avenida
2-60, zona 10 de la Ciudad de Guatemala. Para mantener su liderazgo y ia
calidad en publicidad exterior, GPO Gigantografias, cuenta con procesos de
constante retroalimentacion, y evaluacion de sus empleados para que los
mismos estén motivados y satisfechos con el trabajo que realizan. Basados,
en la iniciativa de constante crecimiento y mejoras tanto para el personal

como para la empresa permitieron elaborar esta investigacion.

3.1.2 Caracteristicas de la poblacion

Como se menciond anteriormente GPO Gigantografias es una
empresa multinacional con cede en diferentes paises América. Son lideres en
el mercado de la publicidad exterior especificamente en vallas publicitarias.

Su poblacion esta conformada por Jovenes y adultos entre los 25 y 47
anos, lo gue hace que sea una empresa con un ambiente agradable.

La mayoria de empleados del area administrativa se encuentran
estudiando o bien son profesionales en su area.

Como toda empresa GPO Gigantografias busca gue todo su personal
este comprometido con la misién y vision ya que ambas estan encaminadas
a que todos logren de la misma una empresa lider y rentable prestando un

excelente servicio a 1os clientes.
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Actualmente la empresa cuenta con 40 empleados en el area
administrativa divididos de la siguiente manera: Comercial, Finanzas,

Gerencia, Ubicaciones, Control, Sistemas y Operaciones.

3.2 Analisis cualitativo

Los factores influyentes en |a satisfaccion laboral tales como el sueldo,
el horario, la relacion con el jefe inmediato, etc. determinan el desempeno
laboral del personal del area administrativa de la empresa GPO
Gigantografias.

La hipotesis planteada en la investigacion se comprueba debido a que
a mas satisfaccion laboral las personas mejoran su desempefio y compromiso
organizacional.

La mayoria de empleados considera que el sueldo juega un factor
motivacional importante al momento de desempenarse adecuadamente, ya
que ven en éste un medio para cubrir una serie de necesidades basicas, de
igual manera consideran que al involucrar a la familia en las actividades
cotidianas laborales puede ayudar a incrementar el desemperio.

Por otro lado el clima organizacional es un factor que influye mucho en
la manera de comportarse de algunos empleados, en GPO Gigantografias la
mayoria de empleados se siente estimulado por dicho ambiente ya que
coinciden en que éste es muy bueno y es lo que mas les gusta de la
empresa.

Asimismo, los incentivos pueden llegar a ser un elemento importante al
momento de generar el compromiso e identificacion organizacional ya que
estos pueden modificar conductas y generar mejores resultados para la
organizacion.

Es importante recordar que actualmente el factor humano juega un
papel importante en las empresas, sin éste, las mismas, no pueden alcanzar
las metas establecidas, es por eso que es importante que el empieado se
identifique con la empresa y con la labor que realiza en la misma ya que esto

contribuye a un incremento en el desempeno.
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3.3 Analisis cuantitativo

3.3.1 Encuesta

Esta busco recaudar datos por medio de un cuestionario predisefado,
y los datos que se obtuvieron fueron con el fin de conocer estados de opinion,
caracteristicas o hechos especificos de satisfaccion y desemperio laboral.

La encuesta se aplicod a veinte personas del personal administrativo de
la empresa GPO Gigantografias, dicha encuesta constd de 10 preguntas
relacionadas con la satisfaccion y desempenio.

GRAFICA No. 1

¢Le gusta trabajar en la empresa?
Algunas

Veces
15% Nunca

0%
Pocas Veces \

0%

Fuente: Encuesta realizada a personal administrativo de la empresa GPO Gigantografias.
(Ver anexo 1).

El 85% del personal encuestado le gusta trabajar en la empresa GPO
Gigantografias, versus un 15% que algunas veces le gusta trabajar en ia
empresa antes mencionada. Por lo que se puede decir que la mayoria del
personal se siente bien trabajando para la empresa y esto ayuda a que el

personal se sienta mas comprometido con la misma.



GRAFICA No. 2

éQué es lo que mas le gusta de la empresa?

—_—
beneficios
20%

Los
Reconocimien
tas
0%

Fuente: Encuesta realizada a personal administralivo de la empresa GPO Gigantograflas.
(Ver anexo 1).

El 50% de personal encuestado considera que el ambiente es lo que
mas les gusta de la empresa. Tener un ambiente favorable contribuye a que
los empleados se sientan mas identificados con la empresa y puedan generar
mejores resultados. De igual manera se puede observar que los
reconocimientos en la empresa no tienen relevancia para los empleados
puede ser que estos no sean constantes o sean nulos.

GRAFICA No 3

¢ Si tuviera la oportunidad de cambiar de
empleo por uno de mayor sueido en donde
desempene una labor que NO se relaciona con
su drea de estudio o su experiencia, lo haria?

No
45%

p

Fuente. Encuesta realizada a personal adminislrativo de la empresa GPQO Gigantografias.
(Ver anexo 1)

El 55% de personas encuestadas afirma que cambiaria de empleo si le

ofrecieran uno con mayor salarioc aunque éste no se relacione con su
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experiencia laboral o area de estudio, lo que nos indica que la mayoria de
empleados ve el salario como un factor determinante al momento de elegir un
empleo.

GRAFICA No. 4

éLe gusta el trabajo que actualmente realiza?

No
0%

Fuente' Encuesta realizada a personal administrativo de la empresa GPQO Gigantografias.
(Ver anexo 1)
A la totalidad de personas encuestadas les gusta el trabajo que

actualmente realizan, lo que contribuye a que su desempeno laboral
incremente.
GRAFICA No. 5

Si tuviera la oportunidad de cambiar algo de su
empleo actual, de lo que a continuacion se
enlista, {Que seria?

El Horario . Ot0S Los
5% Reconacimient
10% \ N o
a ]
ElAmbiente 4 10%

10%

Fuents: Encuesta realizada personal administralivo de la empresa GPO Gigantografias. (Ver
anexo 1).
El 40% de empleados encuestados considera que cambiarian el

sueldo, por lo que se puede decir que el sueldo es un factor determinante

para los empleados y ven en éste un gran motivador.



GRAFICA No. 6

¢Su trabajo y las tareas que a diario realiza estan
relacionadas con su profesion, con lo que esta
estudiando o con su experiencia laboral?

Fuente. Encuesla realizada a personal administrativo de la empresa GPO Gigantografias.
(Ver anexo 1).

E! 80% de empleados trabaja en un area en la cual tienen experiencia,
lo que indica que la mayoria de personas busca empleos donde pueda poner
en practica sus conocimientos adquiridos y asi generar mejores resultados
para la empresa.

GRAFICA No. 7

¢ Se siente motivado a dar lo mejor en su
trabajo?
No

10%

Fuente Encuests realizada a personal admimstrativo de fa empresa GPO Gigantografias.
(Ver anexo 1).
El 90% de empleados se siente motivado para dar lo mejor en su

trabajo, un empleado motivado es aquel que esta comprometido con las

metas de la empresa y que trabaja en funcién de ellas.
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GRAFICA No. 8

¢Que tan satisfecho se encuentra actualmente

Nada con su trabajo? Poto
Satisfecho Satisfecho
0% 0%
Muy
Satisfecho

Satisfecho 30%

70%

Fuente. Encuesta realizada a personal administrativo de la empresa GPO Gigantografias.
(Ver anexo 1),

El 30% de empleados se encuentra muy satisfecho con su empleo actual y el
70% restante se encuentra satisfecho. Lo que indica que la mayoria de
empleados se siente contento con su trabajo y esto genera un clima de

tranquilidad y comproemiso en la empresa.

GRAFICA No. 8
¢Considero que mi trabajo anade valorala
empresa?
No
0%

Fuente: Encuesta realizada a personal administratrvo de la empresa GPO Gigantograffas.
(Ver anexo 1)
El 100% de empleados considera que su trabajo anade valor a la

empresa, lo que demuestra que la empresa los hace sentir parte importante

de la misma y los considera elementos importantes dentro de ella.
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GRAFICA No. 10

¢Considero que mi desempeiio en las tareas
diarias podria mejorar si me dieran algan tipo de
incentivo?

No

Fuente. Encuesta realizada a personal administrativo de la empresa GPO Gigantografias
(Ver anexo 1)

El 80% de empleados censidera que su desempeno puede mejorar si
se les da un tipo de incentivo, un 20% no lo considera asi. Por lo que se se
puede entender que la mayoria de empleados considera que al haber un tipo
ade motivacion puede existir un incremento en su rendimiento. por lo que es
importante que se motive constantemente al personal ya que esto ayuda a

incrementar su compromiso y sus resultados
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3.1.3.2 Entrevista

A continuacioén, se presenta un cuadro de resumen, con las opiniones y

aportes recolectados a través de las entrevistas individuales, que fueron

aplicadas con el objetivo de enriquecer la investigacion.

Participantes.

No. de participantes:

Fecha de aplicacion:

Cuadro de resumen
Entrevista

Personal administrativo empresa GPO
Gigantografias.

10 participantes.

Guatemala, jueves 9y viernes 10 de agosto.

Pregunta

Opiniones recolectadas

¢ Qué lo motiva a
trabajar en esta
empresa?

La mayoria de las opiniones, fueron relacionadas a
la necesidad de poder generar un ingreso y poder
poner en practica los conocimientos adquiridos en
los afios de estudio profesional.

De igual manera los entrevistados mencionan que
una de las motivaciones mas grandes es poder
superarse y poder llegar a ocupar un puesto que les
pueda generar mejores ingresos.

Es evidente que un elemento primordial para la
motivacién de los empleados es el sueido ya que la
mayorfa opina que con este pueden cubrir sus
necesidades basicas.
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. Qué factores influyen
en su satisfaccion
faboral?

Los participantes, consideraron varios factores
como primordiales, entre elios se mencionaron l0s
siguientes:

El sueldo, el horario, el ambiente laboral, Ia relacién
con el jefe inmediato, los beneficios adicionales que
la empresa brinda tales como seguros de vida y
gastos médicos, bonos por cumplimiento de tareas,
etc.

Es importante mencionar que los beneficios tales
como un seguro medico y bonos por cumplimientos
son elementos que actualmente no se dan a los
colaboradores administrativos de esta empresa.

l

¢St tuviera la

oportunidad de trabajar

en otra empresa con

mejor sueldo y
realizando tareas que
no concuerdan con su
experiencia, aceptaria?
¢ Por qué motivo?

Al contestar, la mayoria coincidi6 que si se
cambiarian de trabajo si la oferta de sueldo es
considerable.

El realizar tareas que no concuerden con Ssu
experiencia no lo ven como un obstaculo ya que
argumentan que si los tomaron en cuenta fue
porque la empresa vio algo positivo en ellos.

¢ Qué beneficios que la
empresa no le da, le
qustaria tener para
mejforar su desemperio
faboral?

Los empleados administrativos encuestados
consideran que uno de los mejores beneficios que
la empresa les podria dar es una mejora en el
sueldo, una motivacién constante, un cambio en los
horarios de salida ya que el horario de salida es
actualmente a las 6 de la tarde, actividades que
involucren a sus familias y capacitaciones y planes
de desarrollo por puestos.
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¢ Cual es su opinion
sobre el ambiente y
motivacion que hay en
la empresa? crees que
esto interfiere en tu
desemperio?

La mayoria coincide en que el ambiente de la
empresa es muy bueno pero no lo es todo. La
motivacion consideran que no es constante pero
que es buena. Y manifiestan que mas alla de la
motivacion el ambiente influye mucho en su
desempeno laboral

Fuente: Entrevista individuales, realizada a personal administrativo de a empresa GPO

Gigantografias.(Ver anexo 2).
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CAPITULO IV
4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

A través de esta investigacion se da por comprobada la hipotesis “El
desempeno laboral del personal administrativo de la empresa GPO
Gigantografias esta determinado por factores que influyen en su

satisfaccion”.

Existen factores externos como el sueldo y los beneficios que

contribuyen grandemente a la motivacion de los empleados.

El ambiente o clima de una empresa ayudan a que los empleados
generen un mayor y mejor desempeno laboral de igual manera juega

un papel importante en la satisfaccién de los empleados.

Para generar un mejor desempeno de los empleados es importante
que la empresa contemple un programa de incentivos para los
empleados, ya que las encuestas demuestran que a mayores
incentivos Yy reconocimientos hay un mejor desempeno de las

actividades diarias.

La mayoria de empleados se encuentran satisfechos con el empleo
gue tienen, sin embargo si tuvieran la oportunidad de modificar algo del
mismo seria el sueldo, lo que indica que el grado de satisfaccidn de los

empleados podria mejorar si se mejoran los incentivos.

La mayoria de personas busca un empleo donde puedan poner en

practica su experiencia y conocimientos adquiridos.
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3.2 Recomendaciones

Es importante que el departamento de Recursos Humanos de una
empresa se preocupe por proponer programas de motivacion laboral
para los empleados, ya que esto contribuye grandemente a su

desempeno.

La empresa GPO Gigantografias debe evaluar constantemente el
desempefio del personal administrativo y realizar un programa de
incentivos que logre motivar y beneficiar a todo el personal

administrativo.

La empresa GPO Gigantografias debe promover actividades en donde
se pueda seguir fomentando el ambiente de companerismo y las

buenas relaciones interdepartamentales.

La Universidad de San Carlos debe continuar apoyando las
investigaciones de los alumnos con temas de salud mental de los

trabajadores de las empresas guatemaltecas

Se deben seguir realizando procesos de investigacién efectivos vy
medibles para demostrar el valor gue genera un colaborador para el

cumplimiento de metas y objetivos de una empresa.
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ANEXOS



(Anexo 1)
Universidad de San Carlos de Guatemala
Escuela de Ciencias psicologicas

Encuesta

Instrucciones: a continuacién encontrara una serie de preguntas, conteste
segun considere.

1. ¢Le gusta trabajar en la empresa?

Siempre
Algunas veces
Pocas veces
Nunca

2. ;/Qué es lo que mas le gusta de su empresa?

Los reconocimientos
LLos beneficios
El sueldo

El ambiente

Otros:

3. ¢Si tuviera la oportunidad de cambiar de empleo por uno de mayor
sueldo en donde desempenfe una labor que NO se relaciona con su
area de estudio o su experiencia, lo haria?

Si

No

4. ¢ Le gusta el trabajo que actualmente realiza?
Si
No

5. ¢, Si tuviera la oportunidad de cambiar algo de su empleo, de lo
que a continuacion se enlista, que seria?

Los reconocimientos

Los beneficios %

El sueldo

El ambiente

El horario

Otros:




6. ¢Sutrabajo y las labores que a diario realiza estan relacionados
con su profesién, con lo que esta estudiando o con su experiencia
laboral?

Si

No
7. ¢ Se siente motivado para dar lo mejor de en su trabajo?

Si
No

8. ¢ Qué tan satisfecho se siente actualmente con su trabajo?

Satisfecho
Poco satisfecho
Nada satisfecho

Muy satisfecho E’

9. ¢Considero que mi trabajo anade valor a la empresa?
Si B
No

10. ¢ Considero que mi desempeno en las tareas diarias podria mejorar
si me dieran algun tipo de incentivo?

s =

No



(Anexo 2)

Modelo de Entrevista:

Nombre:

Puesto que ocupa:

1. ¢Que le motiva para trabajar en esta empresa?
2. ¢Qué factores influyen en su satisfaccion laboral?

3. ¢ Situviera la oportunidad de trabajar en otra empresa con mejor
sueldo y realizando tareas que no concuerdan con su

experiencia aceptaria? ;Por qué motivo?

4. ;Qué beneficios que la empresa no le da, le gustaria tener para

mejorar su desempeno laboral?

5. ¢ Cual es su opinidn sobre el ambiente y motivaciéon que hay en

la empresa? ;Crees que esto interfiere en tu desempeno?





