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RESUMEN

La satisfaccion laboral es un tema de interés y muy destacado en el &mbito del trabajo,
dado que han sido muchos los estudios que se han realizado al respecto, para determinar
cuales son los multiples factores que influyen en el bienestar de las personas en su
ambiente laboral. Es por ello necesario conocer la satisfaccion laboral de los
colaboradores como resultado del sistema de gestion, que sirva de base para el disefio

de sistemas para su mejora continua.

El presente informe del trabajo profesional de graduacion fue realizado en la Institucion
dedicada a la preservacion de los recursos naturales y resguardo del lago de Amatitlan,
con el objetivo primordial de la elaboracion de un plan de satisfaccion laboral que ayude
a conocer cOmo se encuentran los colaboradores en relacion a su trabajo, en el ambito

emocional, profesional y economico.

Por lo anterior, se elaboré un marco teorico que contiene algunos conceptos basicos
relacionados con el tema de Satisfaccion Laboral, importantes para el desarrollo de la
investigacion, y para tener un punto de partida que orientara a conocer la situacion actual

de la institucion.

Entre la metodologia utilizada para llevar a cabo la investigacion para la elaboracion del
Trabajo Profesional de Graduacion, se describié la delimitacion del problema, los
objetivos, las unidades de analisis, el ambito geogréafico y el periodo histérico de
investigacion, de la misma manera se detalla el instrumento a utilizar los cuales fueron
dirigidos al personal administrativo de la institucion y al personal de recursos humanos,
para la recopilacién de informacidn necesaria para el desarrollo del trabajo profesional de

graduacion.

Con los resultados de los instrumentos aplicados se procedio al analisis y discusion de la
informacion recopilada a través de la cual se determiné que la institucion carece de un
plan de satisfaccion laboral, razén por la cual se procedio con la elaboracion del mismo,
tomando en cuenta todos los aspectos analizados en la institucidon para ser integrados

dentro del mismo.



INTRODUCCION

Las organizaciones poseen un elemento comun ya que todas se encuentran
integradas por personas que se unen para obtener un beneficio mutuo. Estas
personas llevan a cabo los avances, los logros y los éxitos de sus organizaciones,
los cuales poseen la habilidad para responder favorablemente y con voluntad a los
objetivos y de esta forma contribuir a la eficacia empresarial. Es importante tener en
cuenta que soélo a través de los recursos humanos, estos se pueden utilizar con

efectividad.

El objetivo del departamento de Recursos Humanos es ayudar a las personas y alas
organizaciones a lograr sus metas. Los cuales enfrentan numerosos desafios que
surgen de las demandas y expectativas de los trabajadores de la organizacion y de
la sociedad. Tanto en el ambito nacional como internacional la administracion de los
recursos humanos enfrenta nuevos retos a causa de la creciente diversidad de la

fuerza de trabajo y la globalizacion de la economia mundial.

Sin embargo, ya que los equipos de trabajo se encuentran formados por personas,
cada uno con sus emociones y necesidades relacionadas con todos los aspectos de
la vida laboral, desde la calidad y seguridad del entorno fisico, hasta como se sienten
los trabajadores con respecto a su trabajo, su entorno, el clima laboral y la
organizacion. Es necesario conocer cuales de estos factores establecen una relacion
reciproca de gana—gana con la organizacion, lo que implica que tanto empleados
como empleadores deben aportar lo mejor de si, para lograr el cumplimiento de los

objetivos personales y organizacionales.

Una adecuada satisfaccion laboral, permitirA incrementar la productividad en los
colaboradores, relacionada con el buen desempefio. La satisfaccion laboral puede
entenderse como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud
estd basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio

trabajo, logrando que los colaboradores desarrollen una buena productividad.



Por lo tanto, el tema a tratar y desarrollar en el presente trabajo seré sobre el analisis
de los factores que influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores que integran
la institucion objeto de estudio, asimismo, de acuerdo a la problemética a estudiar y
a los objetivos planteados, el tipo de estudio se basa en una investigacion

descriptiva.

El capitulo |, presenta los antecedentes de estudio y del sector, desde un panorama
internacional y nacional, a través de estudios previos realizados sobre el tema que

son fundamentales para la comprensién del estudio.

En el capitulo Il, se presenta el marco tedrico con los conceptos que sustentan la
investigacion realizada, que contiene los aspectos teéricos importantes, los cuales

sirvieron de base para la realizacion del plan de satisfaccion laboral.

En el capitulo 111, se detalla la metodologia que se ha utilizado para llevar a cabo la
investigacion para la elaboracion del Trabajo Profesional de Graduacion en donde
se describe la delimitacion del problema, los objetivos, unidades de andlisis, el
ambito geografico y el periodo historico de investigacion, de la misma manera se

detalla el instrumento a utilizar para la recoleccion de datos.

En el capitulo IV, se presenta la informacidén recolectada a través del personal
administrativo y del area de recursos humanos de la institucion dedicada a la
preservacion de los recursos naturales, con el objetivo de obtener la informacion

adecuada para la elaboracién del plan de satisfaccion laboral.

Por ultimo, se presentan las conclusiones, como producto de la afirmacion y las
recomendaciones que contribuyan a la solucion de los problemas de la institucion y
la bibliografia que se utilizé de apoyo para desarrollar el presente informe, asi como

los anexos correspondientes.



1. ANTECEDENTES

La Administracion de Recursos Humanos consiste en la planeacion, organizacion,
desarrollo y coordinacién, asi como también en el control de técnicas capaces de
promover el desempefio eficiente del personal, En la actualidad las organizaciones
enfocan su atencion en el personal que colabora con ellos, de ahi la relevancia de
mantener y mejorar la gestién y/o administracion del recurso humano que es
dindmico, creativo y con disposicion de aportar y trabajar en equipo para el logro de

objetivos.

La Administracion de Recursos Humanos, se mueve en un contexto formado por
organizaciones y personas. Administrar personas significa trabajar con las personas
gue forman parte de las organizaciones. A la vez que la organizacion representa el
medio que permite a las personas que colaboran en ella, alcanzar los objetivos
individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo, las cuales
constituyen la base fundamental sobre la que se mueve la Administracion de

Recursos Humanos.

En el mundo actual, las organizaciones se han vuelto mas competitivas y
globalizadas y por ende el bienestar de los trabajadores se ha vuelto mas vulnerable
a cualquier cambio que pueda surgir en la gestion del talento humano, sin embargo,
muchas veces se olvidan de analizar los problemas que perjudican a las personas
gue laboran en ella, dejando a un lado todo aquello que pueda beneficiar su

desarrollo tanto personal como laboral.

1.1 Antecedentes de Estudios

Ibarra, L. (2019). En su tesis “satisfaccion laboral y compromiso organizacional de
los empleados de la empresa de transportes San Martin de Porres de la ciudad de
huacho, ano 2018, para optar al titulo de Maestro en Administracion Estratégica, de
la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion. El objetivo principal de la
investigacion fue determinar de qué manera la satisfaccion laboral de los empleados

influye en su compromiso organizacional en la Empresa de Transportes San Martin



de Porres de la ciudad de Huacho, afio 2018. Concluyendo que existe influencia
entre la Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional de los trabajadores de
la Empresa de Transportes San Martin de Porres de la ciudad de Huacho. Este
hallazgo coincide con la investigacion realizada por Hurtado L. (2014), quien realiz
un estudio sobre "Relacion entre la Percepcion de Justicia Organizacional,
Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional de Docentes de una Universidad
Privada de Bogot4, 2014", en el que concluye que reviste interés para el campo de
la Psicologia organizacional y del trabajo, ya que permite caracterizar las actitudes

de los trabajadores especialmente en un &mbito como la docencia universitaria.

Orbe, A. (2019), en su tesis “factores motivacionales que inciden en la rotacion de
personal en la superintendencia econdmica” para optar al titulo de Maestra en
Desarrollo Humano, de la Universidad Andina Simon Bolivar. Cita a Frederick Irving
Herzberg, psicélogo influyente en la gestion administrativa de empresas, reconocido
por su teoria de enriquecimiento laboral, y la teoria de los dos factores conocidos
como la teoria de la motivacion e higiene, esta ultima teoria fue formulada con el fin
de explicar el comportamiento de las personas en el trabajo y expuso la existencia
de dos factores que orientan el comportamiento de las personas. Herzberg realizé
un estudio sobre la satisfaccion y la insatisfaccion laboral, y obtuvo un hallazgo que
le permitio establecer uno de los principios importantes de la motivacion laboral,
sefialando que son conceptos distintos e independientes. Su primera idea trata de la
satisfaccion y la insatisfaccion laboral, conceptos distintos e independientes, las
estrategias motivacionales que se utilizan para mejorar las relaciones humanas,
ampliar los incentivos salariales y crear condiciones adecuadas de trabajo, eran
falsas, los elementos descritos no generan un aumento en la motivacion, sino que
solo actuan advirtiendo o eliminando la insatisfaccion. La segunda idea se
sustentaba que el solo incremento de los sueldos, sin que las autoridades mejoraran
las condiciones del trabajo, sirve para motivar. Sostenia en la medida en que el
dinero se transforma en un factor estandar en el trabajo, pierde su capacidad
motivadora, esto puede generar que los trabajadores se incentiven para solicitar

reajustes salariales.



Cifuentes, (2018). En su tesis “estudio de los factores determinantes en la
satisfaccion laboral: caso empresa de productos carnicos” para optar al titulo de
Maestra en Administracién de Recursos Humanos, de la Universidad de San Carlos
de Guatemala. Considerando los factores principales de la satisfaccién laboral y su
influencia en el sentido de pertenencia del recurso humano hacia la organizacion,
determinando que uno de los factores principales que contribuyen a la existencia de
la satisfaccion laboral de los colaboradores es la motivacion laboral; el esfuerzo que
deciden hacer los trabajadores como consecuencia de la motivacién intrinseca y
extrinseca, la cual se manifiesta como fuente estabilizadora de la tensién activa hasta
la consecucion de la meta deseada y el ambiente laboral en el que se encuentre el

trabajador.

Lomas, P. (2017), en su tesis para obtener el grado de maestro titulada: “Satisfaccion
laboral y su relacion con la productividad de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Buenos Aires, en el afio 2017”. Tuvo como objetivo analizar la relacion
entre la satisfaccion laboral y la productividad de los trabajadores de la
Municipalidad, a lo cual concluye que: Mediante la aplicacion del estadistico se
evidencio que existe una relacion directa, positiva muy alta entre las variables
Satisfaccion Laboral y Productividad dichos resultados son provenientes de la
muestra, lo cual el 34% manifiestan poseer un nivel de satisfaccidén bajo, las cuales

repercuten en la productividad de los mismos.

Sanchez y Garcia. (2017), con el articulo “Satisfaccion Laboral en los Entornos de
Trabajo. Una exploracion cualitativa para su estudio” en el que indica que la
satisfaccion de un trabajador con su trabajo y su entorno laboral, es un aspecto
sumamente relevante para los encargados de dirigir una empresa. Son numerosas
las investigaciones que han constatado que la fidelidad de un trabajador con su
empresa, su productividad, su nivel de ausentismo o su rotacion laboral dependen
en un alto nivel de la satisfaccion laboral. La satisfaccion laboral se puede relacionar
directamente con el conocimiento de la persona dentro de una organizacién. Esta

experiencia se transforma en la percepcién del trabajador, y esta ultima culmina en



un componente emocional. Todos estos factores desembocan en la manera de

actuar del individuo.

Fernandez. (2016), en su estudio realizado para obtener el grado académico de
Maestro en Gestidn Estratégica Empresarial por la Universidad Privada San Juan
Bautista, tuvo como objetivo determinar el grado de incidencia entre la satisfaccion
laboral y el desempefio de los colaboradores de la empresa. Los Falconi, provincia
de Chincha en el afio 2016, donde su investigacion fue descriptiva y nivel
correlacional explicativo. Siendo la empresa del sector agricola su poblacién estuvo
conformada por 196 colaboradores con una muestra de 49 individuos para la
recoleccion de datos, se usaron 2 cuestionarios para cada variable elaborado y
validado por el propio autor obteniendo como resultado que solo un 8.3% de los
colaboradores se encuentran muy satisfechos y que el mayor porcentaje de la
poblacion se encuentra insatisfecho siendo este un 61.2% de la poblacion. Siendo
su segunda dimensién denominada sentido de pertenencia, el que mayor porcentaje
de insatisfaccion presenta con un 69.5%. El autor concluye que se presenté un nivel
alto de insatisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Los Falconi. Ademas
de confirmar su hipotesis general planteada existe una relacidon entre ambas

variables de estudio.

Salazar Cueva. (2016), en el estudio realizado para la obtencion de Maestria
Profesional en Desarrollo del Talento Humano por la Universidad Andina Simon
Bolivar, con el objetivo de determinar la relacion entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional: un estudio en una entidad publica ecuatoriana, el
enfoque planteado fue cuantitativo, de tipo descriptivo y disefio correlacional, la
muestra estuvo conformada por 229 trabajadores, se aplicé la escala de dos
instrumentos: el cuestionario de compromiso organizacional de dos instrumentos: el
cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997), y el cuestionario
de satisfaccion laboral “S20/23” de Melia y Peir6 (1989), obteniendo asi los
resultados: el nivel de satisfaccion se encuentra en el nivel “algo satisfecho”, en
cambio muestran insatisfaccion en la temperatura de las instalaciones, el nivel en

satisfaccion laboral estd conformada por el 70,96% y en el nivel de compromiso



organizacional esta conformada por 69,91% Concluyendo que en las dos variables
existe relacién, entendiéndose que si un trabajador se encuentra satisfecho en su

trabajo tendra a ser comprometido con la organizacion.

Sanchez, M. (2013), en el articulo “caracteristicas organizacionales de la satisfacciéon
laboral en Espafia”. Indica que la caracterizacién de la satisfaccion en el trabajo debe
incluir distintas variables, ya sean de tipo organizacional, funcional o individual, tales
como la remuneracion, la actividad realizada, las relaciones humanas, la seguridad,
las condiciones ambientales, entre otras. Donde se puede afirmar que los factores
incidentes sobre la satisfaccion de los trabajadores de una empresa o institucién son
numerosos; desde los elementos intrinsecos a los extrinsecos, pasando por las
caracteristicas individuales del trabajador, el contexto laboral y empresarial hasta el

contexto macroeconémico general.

Medina, G. y Gallegos, C. (2008), en el articulo Motivacion y satisfaccion de los
trabajadores y su influencia en la creacién de valor econdmico en la empresa. Indica
gue: Segun las investigaciones de Herzberg (1959), el efecto de los factores
motivacionales sobre el comportamiento de la persona es mucho mas estable y
profundo y cuando son éptimos provocan satisfaccion de las personas, pero cuando
son precarios mas que insatisfaccion provocan su evitacion. A estos factores
Herzberg los llama también factores de satisfaccion. Dentro de este marco, los
factores responsables de la satisfaccion profesional de las personas estan
totalmente desligados y son distintos de los factores que originan la insatisfaccion
profesional, para Herzberg (1959) el opuesto de la satisfaccion profesional no seria
la insatisfaccion, sino ninguna satisfaccion profesional, asi mismo el opuesto de la
insatisfaccion laboral o profesional seria ninguna insatisfaccion laboral, y no la
satisfaccion como es de suponer. A partir de diversas investigaciones se concluye
gue eliminando la caracteristica de descontento de un puesto no necesariamente se
provoca la satisfaccion en el mismo. A partir de esto se supone la existencia de un
continuo dual donde lo opuesto de satisfaccidn es no satisfaccion y el opuesto de
descontento, no descontento. De acuerdo a lo anterior, los factores que conducen a

la satisfaccion en el trabajo son independientes y diferentes a los que conducen al



descontento, por lo tanto, los administradores que buscan eliminar factores que
crean descontento pueden traer armonia, pero no necesariamente motivacion. Estos

administradores solo apaciguan la fuerza laboral en lugar de motivarla.
1.2 Antecedentes del Sector

La Autoridad para el Manejo Sustentable de la Cuenca y del lago de Amatitlan
-AMSA-, fue creado, a través del Decreto 64-96 de fecha 18 de septiembre de 1996,
con la finalidad de tomar acciones inmediatas para la preservacion de los recursos
naturales y recuperacion del lago de Amatitlan. El deterioro de los cuerpos de agua
de la cuenca del lago de Amatitlan, inicia desde el establecimiento de la ciudad
capital de Guatemala y el crecimiento poblacional acelerado de los 14 municipios
gue convergen dentro de la cuenca, de una forma desordenada y sin un plan de
ordenamiento territorial y planificacion urbana, esto a su vez ha ocasionado el
deterioro de la calidad de los cuerpos de agua por las descargas de aguas residuales

domeésticas e industriales, asi como por acumulacion de desechos solidos y sedimentos.

El lago de Amatitlan, ubicado en el Departamento de Guatemala, ademas de ser un
vital recurso natural, es un reservorio de agua para las futuras generaciones de la
Ciudad Capital, sufre una continua y grave contaminacion que requiere la
implementacion de un plan de manejo integrado del lago y sus cuencas tributarias,
gue conllevan a la ejecucion de programas y proyectos orientados a garantizar una
politica coherente para rehabilitar el ecosistemas, principalmente el hidrico del lago
en si, y todo su entorno que, de una u otra manera es determinante para su

preservacion.

Por la forma de integracion, la autoridad actuara al mas alto nivel, dependiente
directamente de la Presidencia de la Republica. Todas las instituciones del sector
publico y privado que efectlen actividades que puedan afectar el ecosistema del lago
de Amatitlan y sus cuencas tributarias, estan obligadas a acatar las resoluciones,
ordenanzas, disposiciones sanitarias, resoluciones o disposiciones que dicte la
Autoridad del lago, asi como los propietarios de los inmuebles ubicados en las riberas
del lago y en su cuenca a cualquier titulo que los ocupen, con el fin de la mejor

utilizacion del territorio de la cuenca, la conservacion de los recursos renovables y



no renovables propios del lago y de las zonas de recarga de acuiferos y zonas

boscosas.

La Autoridad para el Manejo Sustentable de la Cuenca y del Lago de Amatitlan,
gueda facultada para planificar, coordinar y ejecutar en coordinacién con las
instituciones que corresponda, todos los trabajos que permitan rehabilitar el
ecosistema de la Cuenca y del lago de Amatitlan, generando los mecanismos

necesarios para lograr sus objetivos.

La Autoridad para el Manejo Sustentable de la Cuenca y del Lago de Amatitlan, se
compone por distintos niveles de puestos de trabajo, los cuédles estan distribuidos en
las unidades de trabajo que la integran. Las distintas categorias de puestos de
trabajo estan definidas segun los lineamientos que Oficina Nacional de Servicio Civil

-ONSEC-, establece en las instituciones publicas del pais.

Por ser La Autoridad para el Manejo Sustentable de la Cuenca y del Lago de
Amatitlan una institucion estatal, la relacion laboral de sus trabajadores debe regirse
de acuerdo a las leyes y reglamentos vigentes en esta materia. Actualmente las
relaciones laborales de los empleados pueden agruparse en dos categorias de
acuerdo a la Ley de contrataciones del estado: a) trabajadores presupuestados bajo

renglon 011, 021 y 022 y b) trabajadores por contrato renglon 029.

El personal que labora por contrato bajo el renglén presupuestal 029, presta servicios
eminentemente profesionales o técnicos. El cual tiene prohibicion para el manejo de
fondos publicos, autorizar pagos, ejercer funciones de direccion, decision y ejecucion
gue unicamente competen al personal de los renglones 011, 021 y 022. Tiene un

mejor sueldo mensual pero no goza de prestaciones.

El personal que labora presupuestado se encuentra laborando por el renglén
presupuestal 011, 021 y 022 es un servidor o funcionario publico que puede manejar
fondos publicos, autorizar pagos, ejercer funciones de direccion, decision y
ejecucion. Goza de las prestaciones regidas como vacaciones, bono 14, aguinaldo y
jubilacién, IGSS.



2. MARCO TEORICO

Dentro de la presente investigacion, es necesario contar con elementos teéricos, los
cuales servirdn de sustento y validacion de la informacién, siendo estas sobre la
administracién de recursos humanos, la satisfaccién laboral, las causas, factores y

teorias de satisfaccion laboral.

2.1. Administraciéon de Recursos Humanos

Mondy (2010), en su libro indica. La administracion de los recursos humanos (ARH)
implica coordinar la participacion de individuos para el logro de los objetivos
organizacionales. En consecuencia, los administradores de todos los niveles deben
interesarse en la ARH. Basicamente, todo administrador hace que se logren cosas a
través de los esfuerzos de otros; esto requiere de una administracion eficaz de los

recursos humanos.

La administracion de recursos humanos segun Dessler y Varela (2017) en su libro
indican, es realizar el proceso de contratacion, capacitacion, evaluacion y
remuneracion de los colaboradores de una empresa, asi mismo la atencion de sus
necesidades laborales y de salud. La administracion de recursos humanos consiste
desde el analisis de puestos hasta la compensacion de los colaboradores. Asi como

el desarrollo y logro de los propios objetivos del personal que labora en la empresa.
2.2. Importancia de la administracién de recursos humanos

La importancia de la administracion de recursos humanos segun en el libro de

Robbins y Coulter (2014), se debe a tres aspectos los cuales son:

e Es una fuente significativa de ventaja competitiva, cuando esta se utiliza 'y se
orienta hacia las personas, la empresa desarrolla ventajas competitivas por el
solo hecho de crear un valor superior para los grupos que tienen intereses en

ella.



e La segunda razon indica que la Administracion de Recursos Humanos es
parte importante de las estrategias organizacionales. El éxito de la empresa
se logra a través de los colaboradores, esto quiere decir, que los directivos
deben centrarse en la relacion que mantienen con ellos y evitar verlos como

un costo que hay que minimizar.

e Latercera razdn es el trato que las empresas tienen con sus colaboradores,

ya que mejorar las practicas laborales y aumenta el valor de la empresa.

2.3. Objetivos de la Administracion de Recursos Humanos

Lopez (2011), en su libro indica que el objetivo de la administracion de recursos
humanos consiste en desarrollar politicas, programas y procedimientos para definir
una estructura administrativa organizativa eficiente y mecanismos para la integracion
cuantitativa y cualitativa pertinentes de personal, que contribuya a alcanzar las metas
de la organizacion; para lograrlo, esta area de la administracion dispone de técnicas

orientadas a la planeacion, organizacion, direccion y control del factor humano.

Segun Lopez (2011), es muy importante conocer los diferentes objetivos en la

administracion de recursos humanos, las cuales se clasifican de lo siguiente:

« Corporativos: la persona encargada de este departamento debe tener
presente que su responsabilidad es Unicamente una parte de toda la
organizacion, en la cual se rige a objetivos generales de la empresa.

* Funcionales: se basan en mantener una aportacioén de recursos humanos a
un nivel estable para satisfacer las necesidades de la organizacion.

* Sociales: el administrador o encargado del departamento de recursos
humanos se centraliza en contribuir de forma positiva a las necesidades y
demandas sociales, siempre y cuando estas no afecten a la entidad.

» Personales: se centralizan en que cada persona logre sus metas planteadas,
desde lo minimo, hasta llegar a cumplir todos los objetivos generales de la

organizacion.
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2.4. Satisfaccién Laboral

Vallejo (2010), menciona en su libro que la satisfaccion laboral, rendimiento y la
productividad es muy facil de resumir, puesto que esto se ve reflejado en la
afirmacién de que cuando un colaborador esta contento, su trabajo siempre sera
productivo y generard resultados satisfactorios. La satisfaccion en el trabajo puede
definirse como la actitud que el colaborador puede tener frente a su puesto de trabajo
y a la organizacion, puesto que incluye mucho los valores y creencias que la empresa
le ofrece al colaborador. Las actitudes son determinadas por caracteristicas que el
puesto como tal tiene, conjuntamente con las percepciones que el colaborador puede

generar.

Londofio y Arcila (2013), en su manual de induccion, indican que la satisfaccion
laboral es el resultado de multiples factores, internos y externos, que afectan la forma
en la cual un colaborador percibe a la organizacion, desde el trato que recibe hasta
el salario. Si bien en épocas anteriores se creyd que remuneraciones altas eran
sinbnimo de satisfaccion, los autores afirman que tareas retadoras, adecuadas
relaciones laborales, trato justo y equitativo, aunado a salarios apropiados,
mantienen niveles de satisfaccion adecuados, debido a que el ser humano no se
motiva Unicamente con la ausencia de una necesidad como lo es la seguridad
econdmica, necesidad de afecto, relaciones apropiadas, sentido de pertenencia y

apreciacion que potencializan la satisfaccion.

Sanchez y Garcia (2017), en la revista indican que la satisfaccion laboral con el clima
laboral es relevante para los duefios, directores o gerentes generales de cada una
de las empresas. Existen algunas investigaciones donde demuestran que el
compromiso, fidelidad, proactividad, eficiencia, motivacion, desempefio, interés y
estabilidad dependen de la satisfaccion laboral de los colaboradores. Esta se puede
determinar directamente con el desenvolvimiento de una persona dentro de la
empresa. Se relaciona con percepcion del colaborador con las emociones que
existen en el trabajo, mejora o empeora el clima laboral del personal quienes son
parte de la organizacion, estos factores influyen en cada una de las acciones que

tenga el colaborador dentro de la empresa, puede ir cambiando la efectividad en las



11

funciones asignadas, no solo en sus tareas laborales, también afectaran a un equipo
o departamento entero; por lo anterior, la satisfaccion laboral es un concepto el cual
se refiere a las acciones que puede tener un trabajador, donde puede mejorar o

empeorar el rendimiento de sus funciones.

2.4.1 Causas de la satisfaccion laboral

Cifuentes (2018), en su tesis indica que: La satisfaccion laboral no depende solo de
los niveles salariales si no del significado que el trabajador de a sus tareas laborales.
El trabajo puede ser la causa de la felicidad y el bienestar de una persona o, todo lo

contrario.

La satisfaccion profesional puede depender de muchos factores (congruencia con
los valores personales, grado de responsabilidad, sentido del éxito profesional,
niveles de aspiracion, grados de libertad que procura el trabajo, entre otros). Cuanto
mas elevada sea la calidad de vida profesional mas satisfacciones procurara al
trabajador y se reducira el grado de ausentismo. Por otra parte, unos buscan en el
trabajo reconocimiento o implicacion; en cambio otros buscan socializacion y

estimulo. Se trata de ayudar a la persona para que consiga del trabajo la mayor s
2.5 Factores de Satisfaccion Laboral

Cifuentes (2018), Dentro de los factores que influyen o determinan la satisfaccion

laboral de los colaboradores dentro de una organizacion se pueden mencionatr:

1. La motivacion: La motivacion por parte de la empresa, por parte del
trabajador y la econdmica. El factor monetario puede llegar a ser causa de
motivacion para los trabajadores y debe de considerarse al revisar los

objetivos 0 metas.

2. Adecuacion / ambiente de trabajo: Es muy importante que el colaborador
se sienta comodo en el lugar de trabajo, ya que esto da mayor posibilidad
de que pueda desempefiar su trabajo correctamente. La adecuacion del
trabajador al puesto de trabajo consiste en incorporar en un puesto de

trabajo concreto a aquella persona que tenga los conocimientos,
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habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con garantias el
puesto de trabajo y que, ademds, esté motivada e interesada por las

caracteristicas de este.

Establecimiento de objetivos: El establecimiento de objetivos es una buena
técnica para motivar a los trabajadores, ya que se establecen objetivos que
se deben desarrollar en un periodo de tiempo, tras el cual el trabajador se
sentira satisfecho de haber cumplido estos objetivos y retos. Se deben de
considerar objetivos medibles, que ofrezcan un desafio al trabajador, pero

también viables.

Reconocimiento del trabajo: El reconocimiento del trabajo efectuado es
una de las técnicas mas importantes. Los trabajadores suelen quejarse
frecuentemente de no ser reconocidos por el jefe inmediato al momento de
realizar un trabajo o proyecto con éxito. Esta situacion puede desmotivar
inmediatamente incluso al mejor de los trabajadores. Expresar a un
trabajador que esta realizando bien su trabajo o mostrarle su satisfaccion,

motiva al colaborador en su puesto ya que se siente util y valorado.

La participacion del empleado: Si el empleado participa en el control y
planificacion de sus tareas podra sentirse con mas confianza y también se
encuentra que forma parte de la empresa. Quien mejor que el trabajador
para planificarlo, ya que es quien realiza el trabajo y por lo tanto quien

puede proponer mejoras o modificaciones mas eficaces.

La formacion y desarrollo profesional: Los trabajadores se sienten mas
motivados por su crecimiento personal y profesional, de manera que
favorecer la formacién es bueno para su rendimiento y es fundamental
para prevenir riesgos de naturaleza psicosocial. Las ventajas son la
autoestima, la satisfaccién laboral, mejor desempefio del puesto,

promocién, entre otros.
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7. Compromiso: Los trabajadores que sienten como si la empresa ha hecho
un compromiso con ellos para que tengan éxito tienden a obtener mejores
resultados. Un compromiso significa ofrecer un precio competitivo de
remuneracion y un paquete de beneficios, ofrecer asistencia en el pago
de los gastos de educacion superior del personal, el desarrollo de un
programa de entrenamiento regular que mantenga a los trabajadores
actualizados en los cambios de la empresa y que proporcione
informacion pertinente para que hagan su trabajo y equipos de mejora
para asegurarse de que tienen la tecnologia mas eficiente disponible para
hacer su trabajo. El compromiso mostrado por la empresa se devuelve por
parte de los colaboradores en forma de compromiso hacia la organizacion.

8. Estandares gerenciales: Los estandares gerenciales pueden ser un factor
en la motivacion o la desmotivacion de los trabajadores, de acuerdo con el
recurso tecnolégico de empleo. Los estandares gerenciales deben estar
en consonancia con las obligaciones del trabajo descritas en la descripcion
del trabajo esbozado por los recursos humanos. Los antecedentes del
trabajador, incluyendo su historia educativa, también se indican en la
descripcion del puesto. Los gerentes deben mantener sus expectativas
alineadas con las funciones asignadas al trabajador. Al esperar mas de un
empleado de lo que fue contratado, o para los que sus antecedentes los

ha preparado, puede disminuir el rendimiento del trabajador.

9. Evaluaciones de los trabajadores: Una evaluaciéon eficaz de los
trabajadores es un proceso interactivo en el que el director da su opinion
sobre el desempefio del trabajador, el cual tiene la oportunidad de sefialar
lo que ha aprendido durante el afio. Los administradores crean un plan
junto con el trabajador para el préximo afio sobre como se puede
desarrollar y mejorar su rendimiento. Las evaluaciones integrales de los

trabajadores son importantes para el funcionamiento continuo.
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10. Condiciones del ambiente institucional: Requisitos laborales ambiguos o
inapropiados, como la falta de claridad de las asignaciones, la sobrecarga
de trabajo y las asociaciones conflictivas.

2.6 Teorias sobre Satisfaccién Laboral

Barreras (2019), en su tesis citando a Stephen P. Robbins, David A. Decenzo,
dentro del extenso &mbito de estudio de satisfaccion, se pueden dividir diferentes
teorias en tres; de contenido, de proceso y situacionales. Las cuales se desarrollan

algunas de las mas conocidas.

2.6.1 Teorias de contenido.

Barreras (2019), esta teoria investiga la satisfaccion laboral centrandose en el
desarrollo de nuevas habilidades, en la eficacia y responsabilidad que se logran a

través de los desafios personales.

2.6.1.1 Teoria de la Jerarquia de las necesidades de Maslow

Barreras (2019), cita a Maslow (1943). La idea basica de esta jerarquia es que las
necesidades mas altas ocupan nuestra atencién sélo cuando se han satisfecho las
necesidades inferiores de la piramide. Las fuerzas de crecimiento dan lugar a un
movimiento ascendente en la jerarquia, mientras que las fuerzas regresivas empujan
las necesidades prepotentes hacia abajo en la jerarquia. Segun la piramide de
Maslow dispondriamos de 5 categorias/necesidades en funcion de la prioridad a

satisfacerlas, las cuales se detallan a continuacion:

1. Fisiolégicas. Innatas y heredadas, intimamente relacionadas con

la supervivencia. Ejemplo: hambre, sed, respirar.

2. Seguridad. Sentirse seguro y protegido ante situaciones de
amenaza o peligro y/o psicolégico. Ejemplo: proteger los bienes

materiales o la propiedad privada.
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3. Afiliacion. Tiene que ver con el desarrollo afectivo y de interaccion
entre las personas. Necesidad de amistad, afecto y aceptacion
social.

4. Estima o reconocimiento. Sentirse valorado por si mismo

(autorreconocimiento) y por los otros (reconocimiento social).

5. Autorrealizacion. Necesidad de crecimiento o autosuperacion. El
objetivo es desarrollar todo el potencial y talento que se tenga

disponible.

Para Maslow, existe un orden de prioridad entre categorias, es decir, hasta que no
se satisface una no se puede pasar a la siguiente. So6lo pueden alcanzarse los
niveles superiores de la piramide cuando los mas bajos han sido satisfechos, al
menos parcialmente.

2.6.1.1 Teoriade la motivacion-higiene de Herzberg

Argumedo (2021), cita en su tesis a Herzberg (1966). Los factores extrinsecos o de
higiene se relacionan con la insatisfaccion, ya que se encuentran en el ambiente que
rodea a los empleados y comprenden las circunstancias en las que desempefian su
labor. Debido a que estas condiciones son administradas y decididas por la
organizacion, los factores extrinsecos no se encuentran dentro del control de los
trabajadores, pero cuando son éptimos permiten la satisfaccion de los empleados,
mientras que cuando son deplorables provocan insatisfaccion. Los factores de

higiene o extrinsecos son los siguientes:

e Sueldo o salario: Es la remuneracion regular que recibe el trabajador debido
al desempefio de un puesto laboral o a la prestacion de un servicio

profesional.
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Beneficios: Se refiere a todas las prestaciones otorgadas de manera
voluntaria por el empleador como otorgamiento equitativo de bonos de

despensa, premios de asistencia y puntualidad, prestaciones y otros.

Compafieros de trabajo: Se refiere concretamente a la relacion con los

individuos con quienes se trabaja.

Supervision: Se refiere al acto de vigilar las actividades laborales de tal
manera que se lleven a cabo conforme a lo acordado por el patrono o el
trabajador o de acuerdo al manual de funciones de la empresa.

Comunicacion: Incluye todas las formas de comunicacion instituidas dentro

de la empresa con compafieros de trabajo, jefes y directivos.

Politicas y procedimientos operativos: Es la comprension de las politicas,

normas y reglas establecidas en la organizacion.

Condiciones en el area laboral: Se refiere a las distintas circunstancias
fisicas, tales como condiciones de seguridad, herramientas, equipos,
iluminacion y ventilacién, entre otras, que rodean al empleado en el momento

gue ejecuta las actividades inherentes a su cargo entre otros.

Gonzales (2016), cita en su tesis a (Frederick Herzberg). El autor se refiere a que

sus dos factores propuestos en su teoria concluyen que influyen en gran medida con

el hombre al momento de desempefiarse en su trabajo ya que se relaciona con el

comportamiento que este demuestra en su centro laboral.

Factores intrinsecos: también denominados factores de motivacion, Herzberg
indica que este factor se asocia con las experiencias ya vividas de los
colaboradores y lo que puede contribuir a su puesto de trabajo ya que se
relaciona con lo que él hace, ocasionando un efecto mucho mas estable y
profundo lo que provoca la satisfaccidn. Este factor da origen a la motivacion
y menciona aspectos tales como: logro, reconocimiento, autonomia, trabajo

estimulante y progreso.
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e Factores extrinsecos: también llamados factores de higiene, el autor en este
punto indica que se asocia con la insatisfaccion y sentimientos de negativos
gue experimentan los trabajadores en su puesto de trabajo. Este factor abarca
aspectos importantes que, si no se aplica 0 no se encuentra, esto no permitira
gue los trabajadores logren una satisfaccion laboral, este factor le compete
mayormente a la empresa, estos aspectos son tales como: administracion y
politicas, condiciones laborales, remuneraciones, relaciones interpersonales

y calidad de supervision.

2.6.2 Teorias de la discrepancia

Barreras (2019), Estas aproximaciones tedricas entienden la satisfaccion laboral

como resultado de un proceso de comparacion.

2.6.2.1 Teoria de ajuste laboral de Dawis.

Boada, N. (2019). La Teoria de la discrepancia de Dawis, afirma que la
satisfaccion/insatisfaccion laboral es producto de la discrepancia entre las
necesidades del trabajador y lo que podia obtener de su trabajo, lo cual depende de
correspondencias de diferente tipo, como por ejemplo entre las habilidades
requeridas para el trabajo y las habilidades del trabajador, o entre las recompensas
gue otorga el trabajo y los valores y necesidades del individuo. Esta teoria se basa

en cuatro conceptos basicos:

1. Las capacidades.
2. El valor del reforzamiento, que hace referencia al potencial supuesta

para reforzar una conducta.

3. Satisfaccién en término de bienestar personal.
4. Congruencia entre persona-ambiente.

Incide en la importancia del ajuste entre las personas y su ambiente, de modo que

estd por un lado el grado en que el empleado posee y facilita las habilidades y
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destrezas necesarias para cubrir las demandas requeridas por un puesto de trabajo
(“resultado satisfactorio”), y por el otro lado el grado en el que el contexto laboral

cumple las necesidades y los valores de los trabajadores.

2.6.2.2 Modelo de la satisfaccién de facetas de Lawler

Barrera, (2019). A diferencia de otras teorias basadas en el concepto de
discrepancia, ésta no depende Unicamente de un proceso de comparacion
intrapersonal, sino que depende también de un proceso de comparacion social con

los trabajadores relevantes del contexto (por ejemplo, comparieros de trabajo).

Postula que la satisfaccion resulta del grado de discrepancia entre lo que el individuo
piensa que deberia recibir y lo que efectivamente recibe. Se producen dos procesos

comparativos: intrapersonal e interpersonal.

Siendo: (A) la cantidad de contribucion que deberia ser recibida.
Resultado de las contribuciones individuales, percepcion de las
contribuciones de los comparieros y de las caracteristicas del trabajo
percibidas. (B) La percepcidon de la cantidad recibida. Proviene de la
percepcion de los resultados de los otros y las recompensas reales

percibidas.

Boada, N. (2019). Cita a Lawler, el cual establece que la satisfaccion laboral esta
mediada por las recompensas obtenidas por el individuo y la equidad percibida
con las recompensas recibidas por compafieros de trabajo. Esto implica un doble
analisis por parte del empleado: primero, entre su propio desempefio y
capacidades, y lo que cree merecer en compensacion por sus resultados. Y
segundo, analiza lo que los demas dan y reciben de su trabajo. La discrepancia

produce insatisfaccion.

2.6.2.3 Teoriade ladiscrepancia de Locke.
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Arévalo (2015), cita en su tesis a Locke (1976), quien parte del planteamiento de que
la Satisfaccién Laboral, esta en funcion de los valores laborales mas importantes
para la persona que pueden ser obtenidos a través del propio trabajo desempefiando
alguna funcién. En este sentido, Locke argumenta que los valores de una persona
estan ordenados en funcién de su importancia, de modo que cada persona mantiene
una jerarquia de valores. Locke presenta tres elementos primordiales que

contribuyen a la clarificacién de la discrepancia siendo los siguientes:

e La satisfaccion con las dimensiones del trabajo. Este punto aborda la
problematica de la evaluacion afectiva de las mdaltiples dimensiones del

caracter individual inherentes al trabajo.

e Descripcion de las dimensiones. Se refiere a las percepciones que no se
relacionan con los afectos y que se encuentran en experiencias relacionadas

con las especificaciones del trabajo.

e Relevancia de las dimensiones. Este atiende a la importancia que las

dimensiones del trabajo tienen para el individuo.

2.6.2.3.1 Dimensiones de la Satisfaccion Laboral, segun Locke (1979)

Gonzales, T. (2017). Cita a Locke, el cual intentd identificar y analizar las
dimensiones de las que dependia la Satisfaccion Laboral, considerando que ésta,
deriva de un conjunto de factores asociados al trabajo. Esto lo hizo agrupando
cualidades en donde las caracteristicas del trabajo mismo y las individuales de cada

trabajador condicionaran la respuesta de ésta hacia distintos aspectos de trabajo.
Dichas caracteristicas las clasifico como:

e Satisfaccion con el trabajo: Aqui se integra la atraccion intrinseca al trabajo,

posibilidades de éxito, reconocimiento del mismo, ascenso, aprendizaje, etc.

e Satisfaccion con el salario: Se debe considerar la forma en como el dinero es

distribuido (equidad). La teoria en estudio (Discrepancia; Locke 1976) hace
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mencién a que la satisfaccion con las remuneraciones depende de la
diferencia entre el valor asignado al trabajo y el pago recibido, mientras que
la teoria de la equidad los individuos comparan sus aportaciones individuales
y los beneficios que reciben con los de otros y responden eliminando cualquier
desigualdad.

Satisfaccion con las promociones: Incluye oportunidades de formacién o

bases de apoyo para una posterior promocion.

Satisfaccion con el reconocimiento: Incluye las aprobaciones, elogios, y cuan
probable resulta un trabajo ejecutado, asi como también las criticas respecto
al mismo. Segun investigaciones de Locke (1976), este punto es uno de los
elementos o factores mas mencionados como causa de satisfaccion e

insatisfaccion.

Satisfaccion con los beneficios: Incluye beneficios tales como pensiones,

seguros médicos, vacaciones, primas.

Satisfaccion con las condiciones de trabajo: Aspectos de las condiciones
laborales importantes y necesarias para el individuo; flexibilidad de horario, de

descansos, ambientes laborales optimos.

Satisfaccion con la supervision: Incluye las capacidades técnicas y

administrativas, asi como cualidades a nivel interpersonal.

Satisfaccion con los colegas de trabajo: Caracterizada por competencias entre

compafieros, apoyo y amistades entre los mismos.

Satisfaccion con la compaiiia y la direccidn: Politicas de beneficios y salarios.
La empresa determina en el trabajo el grado de responsabilidad, la carga
laboral, las oportunidades de promocion, la cantidad de aumento y las

condiciones de trabajo.
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2.6.3 Teorias Situacionales

Navarro, S. (2017). El grupo de referencia tiene una influencia importante en la vida
laboral, puesto que, si se encuentran de acuerdo con las condiciones laborales de la

persona que lo tiene como tal, ésta se mostrara satisfecha.

2.6.3.1 Modelo de procesamiento de la informacién social de Salancik

Navarro, S. (2017). Cita en su tesis a Salancik y Pfeffer (1978) defienden que los
trabajadores conforman su satisfaccién a partir de la informacion disponible en un
determinado momento proveniente de su contexto social, laboral y econdémico.
Desde este modelo, los trabajadores, como organismos adaptativos, adaptan las
actitudes, las conductas y las creencias a su contexto social y a la realidad de su

situacion.
Las actitudes y necesidades dependen de tres factores:

1. La percepcion personal y la evaluacion afectiva de la situacion de trabajo.

2. El contexto social que ofrece informacion sobre las actitudes consideradas
adecuadas.

3. La autopercepcion de la persona acerca de las razones que lo conduciran
a manifestar determinados comportamientos en el pasado, basada en la

atribucién causal.

2.6.3.2 Teoriade los eventos situacionales de Quarstein, McAffe y
Glassman

Navarro, S. (2017). Cita a Quarstein, McAfee y Glassman, (1992), esta teoria afirma
gue la satisfaccion laboral es el resultado de las respuestas emocionales que
presenta la persona ante su situacion en la organizacion y esta determinada por dos

factores: las caracteristicas situacionales y los eventos situacionales.

1. Las caracteristicas de las situaciones. Pueden ser analizadas por



el individuo antes de que éste acepte desempefar su puesto de
trabajo (por ejemplo, el salario, las oportunidades de desarrollo
profesional, las condiciones de trabajo, las politicas de la empresa,

etc.).

2. Los eventos situacionales. Se verifican una vez iniciado el
desempefio en el puesto de trabajo. Estos son propios de cada

situacién y muestran un caracter claramente transitorio.

2.7 Determinantes de la Satisfacciéon Laboral

Cruz. R, (2016), Las variables relacionadas con el trabajo en general, determinan
la satisfaccion laboral, tales como la naturaleza del trabajo, la remuneracion
equitativa, otras recompensas, colegas de apoyo y las condiciones de trabajo. Las
investigaciones sugieren que los empleados tienden a preferir trabajos que les
den oportunidades para usar sus herramientas y habilidades, hacen una variedad
de tareas, libertad para hacer el trabajo a su manera y la retroalimentacion de lo
bien que hacen su trabajo, necesitan un sistema de pagos y politicas de promocion

justas, no ambiguas y de acuerdo a sus expectativas.

Empleados y empleadores tienen idénticas preocupaciones por la mejora en el
ambiente de trabajo, por razones de comodidad y facilitacion del trabajo, prefieren
un ambiente fisico seguro, confortable, limpio con un minimo de distracciones, y
la necesidad de interactuar socialmente, por lo tanto, no es sorprendente que la
amabilidad y la solidaridad entre compafieros de trabajo permitan incrementar la

satisfaccion en el trabajo.

Existen determinantes en el trabajo que pueden influir en la satisfaccion laboral,
como que los trabajadores prefieren puestos de trabajos que les brinden
oportunidades donde puedan aplicar sus habilidades y capacidades que ademas
ofrezcan una variedad de tareas, libertad de decision y retroalimentacion, que
contemplen buenos salarios, politicas de ascenso justas, claras, congruentes con

Su expectativa y ambiente laboral considerado.
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Si bien las evidencias indican que los determinantes de la satisfaccion son tener
un trabajo intelectualmente estimulante con recompensas equitativas, condiciones
favorables de trabajo y colegas cooperadores, pueden variar; como que, la
satisfaccion con el trabajo estd determinada por el atractivo de la tarea,
recompensas asociadas, relaciones entre comparfieros del trabajo y condiciones

laborales.

Asi mismo se destaca el salario, relacion con los superiores, oportunidades de
promocion, realizacion personal. Es necesario que a los trabajadores se les
brinden condiciones de trabajo saludables, asi mismo, necesitan aprender a
trabajar siempre mejor y ejercitar sus capacidades frente a responsabilidades de
mayor envergadura, necesitan que se les trate justa y equitativamente, sin

favoritismos, sin trucos en determinar sueldos, salarios y compensaciones.

2.8 Factores que favorecen la satisfaccion laboral

Robbins, S. Coulter (2014). La satisfaccion laboral es entendida como el
“sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo que surge de la evaluacion
de sus caracteristicas”, el que a su vez generaria un estado afectivo favorable y
una actitud positiva hacia el trabajo y/o la organizacion. La satisfaccion laboral
estd asociada a las condiciones laborales y econdmicas, los niveles de
independencia y control y el estilo de supervisidon, por lo que al existir bajo nivel
de satisfaccion laboral se podria traducir en acciones tales como la salida
voluntaria de la empresa y negligencia (impuntualidad, aumento de errores y

ausentismo).

La satisfaccion profesional puede depender de muchos factores como
congruencia con los valores personales, grado de responsabilidad, sentido del
éxito profesional, niveles de aspiracion y grados de libertad que procura el trabajo,
entre otros. Cuanto mas elevada sea la calidad de vida profesional mas

satisfacciones procurara al trabajador y se reducira el grado de ausentismo.
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Existen diversos factores que inciden o afectan la satisfaccion laboral y éstos
varian segun las perspectivas de los autores, quienes enlistan diferentes aspectos

particulares a la hora de estudiar la satisfaccion laboral.

Segun Fernandez (2012) considera que “la satisfaccion, es una actitud general
hacia el trabajo compuesto por la apreciacion que los trabajadores tienen sobre
las condiciones en las cuales se realiza el trabajo”. En tal sentido a continuacién

se definen los siete factores que menciona el citado autor:

a. Retribucién econ6émica: Es la compensaciéon que los empleados reciben a
cambio de su labor. Incluye salario y beneficios socioeconémicos que
contribuyen con la satisfaccion de las necesidades esenciales del

trabajador y su familia.

b. Condiciones fisicas del entorno de trabajo: Son los factores que estan
presentes en el area donde el trabajador realiza habitualmente su labor:
iluminacion, nivel de ruido, temperatura, espacio de trabajo, orden y

limpieza.

c. Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa: Es la garantia que le brinda

la empresa al empleado de que éste permanezca en su puesto de trabajo.

d. Relaciones con los compafieros de trabajo: Son las interacciones de las
personas que tienen frecuente contacto en el seno de la organizacion con
motivo del trabajo, ya sea entre compafieros de una misma dependencia o

de diferentes unidades.

e. Apoyo y respeto a los superiores: Es la disposicion del personal para el
cumplimiento de las decisiones y procesos que propongan los supervisores

y gerentes de la organizacion.

f.  Reconocimiento por parte de los demas: Es el proceso mediante el cual
otras personas elogian al trabajador por la eficiencia y virtud que tiene para

realizar su tarea.
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g. Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo: Es la
probabilidad, percibida por los trabajadores, de que en la organizacion
encontrara apoyo y estimulo para el crecimiento personal y profesional,
mediante politicas justas y efectivas de capacitacion y de promocion.

Cada uno de estos siete aspectos contribuye con la satisfaccion laboral del
trabajador, generando en él, efectos positivos sobre su motivacion y sobre su

desempeiio individual.

3. METODOLOGIA

A continuacion, se detalla la metodologia que se ha utilizado para llevar a cabo la
investigacion para la elaboracion del Trabajo Profesional de Graduacion en donde
se describe la delimitacion del problema, los objetivos, unidades de andlisis, el
ambito geografico y el periodo historico de investigacion, de la misma manera se

detalla el instrumento a utilizar para la recoleccion de datos

3.1. Definicion del Problema

La Satisfaccion Laboral por lo general se conoce cuando los colaboradores se
sienten comodos Y felices, son mas productivos y leales a la organizacion. Todos los
colaboradores deberian estar apasionados con su trabajo. Y la pasion solo aparece

cuando estos estan satisfechos con su trabajo y con su organizacion en general.

Las organizaciones necesitan retener a trabajadores talentosos para el crecimiento
a largo plazo y alcanzar el éxito deseado. Esto es esencial para las organizaciones
para que puedan guiar a las personas que acaban de unirse a la organizacion, y se
integren al nuevo equipo de trabajo. La importancia de la satisfaccion laboral también
radica en que ayuda a conocer cudles son esos factores, que pueden ser detonantes

para que un colaborador requiera su retiro de la organizacion.
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En este sentido, analizar las causas que afectan esta satisfaccion laboral, resulta
clave al momento de diagnosticar posibles acciones a realizar y con ellas impactar
en la mejora directa del rendimiento de los trabajadores, en sus tareas o
responsabilidades, realizadndolas con eficiencia y eficacia, lo cual ayudara a generar
satisfaccion de pertenecer a la institucion donde labora, repercutiendo en una mayor

satisfaccion laboral.

Es por ello que la presente investigacion se plante6 como objetivo determinar la
satisfaccion laboral de los trabajadores, asi como objetivos especificos para
identificar los factores de satisfaccion con los que cuentan los colaboradores,
indicando las causas que influyen en la satisfacciéon laboral, ademas de proponer

estrategias para mejorar la satisfaccion laboral.

3.2. Planteamiento del Problema

¢,Cudles son los factores de satisfaccion laboral de los trabajadores de una institucion

objeto de estudio?
3.3. Objetivo General

Evaluar la satisfaccion laboral de los trabajadores de una institucion del estado,

ubicada en el municipio de Villa Nueva.

3.4. Objetivos Especificos

3.4.1 Identificar los factores de satisfaccion laboral de los trabajadores de la

institucion del estado.

3.4.2 Indicar las causas que influyen en la satisfacciéon laboral de los

trabajadores de la institucion del estado.
3.4.3 Proponer estrategias para mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores.
3.5. Delimitacion del problema

3.5.1. Ambito geografico:

Kilometro 22, ruta al pacifico, municipio Villa Nueva, departamento de Guatemala.
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3.5.2. Ambito institucional:

La institucion pertenece al sector Publico, para la preservacién de los recursos

naturales y resguardo del lago de Amatitlan.

3.5.3. Ambito personal:

Personal administrativo de la Institucién, conformada por 65 colaboradores y el area

de Recursos Humanos.

3.5.4. Ambito temporal:

Periodo de tiempo de la investigacion se realizo de julio 2021 a julio 2022.

3.6. Método de Investigacion

Para poder llevar a cabo la investigacion en la unidad objeto de estudio, se utilizo el
método cientifico, poniéndose en practica las tres fases que componen dicho
método, siendo estas la fase indagadora, demostrativa y expositiva, las cuales
constan en dar aplicabilidad de procesos metodoldgicos y razonados, que se siguen
para la obtencion de la verdad en el ambito de la ciencia e investigacion, para poder
definir el problema y darle respuesta, asi mismo, realizar el planteamiento de
objetivos y elaboracion del marco tedrico; el cual es un procedimiento planeado y
riguroso que se emplea en la investigacion, con la finalidad de aplicar y utilizar de
manera eficiente las técnicas y herramientas que seran de utlidad para la
recopilacion de informacidén necesaria para el estudio y realizar el respectivo analisis

de los resultados obtenidos.

3.7 Alcance de estudio

El alcance de la investigacion planteada es descriptiva, la cual realizar4d una
caracterizacion de los factores de satisfaccion laboral en el personal y es explicativa

porque a raiz de los resultados encontrados explica como la satisfaccion laboral
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puede influir o no en el desarrollo laboral de los trabajadores, porque dard a conocer

los resultados de los datos obtenidos del estudio con su respectivo analisis.

3.8 Tipo investigacion

La investigacion utilizé un enfoque mixto (cualitativo — cuantitativo) el cual representa
un conjunto de procedimientos sistematicos y criticos de la investigacion que
implican la recoleccién y el analisis de datos cualitativos y cuantitativos, asi como su
integracion y discusion conjunta, para realizar inferencias, producto de toda la

informacién recabada y lograr un mayor entendimiento del objeto de estudio.

3.9 Técnicas de recopilacion de informacion: bibliograficas y de campo
Para la investigacion se obtuvo informacion de distintas fuentes bibliografica y de

campo.

3.9.1 Bibliograficas

Se utilizé para identificar la informacion que se requiere para la investigacion
obtenida a través de tesis de distintas universidades, informacion obtenida en libros
de administracion de recursos humanos, asi como en revistas e investigaciones

donde se aborde el tema de satisfaccion laboral.

3.9.2 De Campo

« Censo

Para la investigacion se utilizé el censo, ya que es una técnica de investigacion que
permitira recopilar la informacién y los datos de toda la poblacién o universo del

objeto de estudio.
b. Entrevista
A través de la entrevista, se puede obtener informacion especifica sobre como el

departamento de recursos humanos gestiona actualmente la satisfacciéon laboral del

personal que labora en la unidad objeto de estudio.
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3.10 Instrumentos

Se utiliz6 una prueba estandarizada, planteada por Melid y Peir6, la cual contiene 23
items agrupados en 5 dimensiones de satisfaccion siendo: con la supervision, con el
ambiente, con las prestaciones recibidas, con la satisfaccion intrinseca del trabajo y
con la participacion. Donde al responder a un elemento de un cuestionario elaborado
con la técnica de Likert, se hace especificando el nivel de satisfaccidn e insatisfaccion
con una declaracién de posibles respuestas cada una ponderada con un valor de 1

a 5, como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla No. 1
Factores y preguntas cuestionario de satisfaccion laboral

Preguntas del
No. Factor SuEEEnEE Rango
1 | Satisfaccion con la supervision 13, 14, 15, 16, 17, 18 22 15%
2 | Satisfaccion con el ambiente fisico| 6, 7, 8, 9, 10 21.12%
3 | Satisfaccion con las prestaciones | 4, 11, 12, 22, 23
recibidas 17.08%
4 | Satisfaccion intrinseca del trabajo | 1, 2, 3,5 25.16%
5 | Satisfaccion con el nivel de 19, 20, 21
participacion 14.45%

Nota: datos obtenidos “Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23”, Melia, José. José Peird. 1998.

3.10.1. Cuestionario

El cuestionario fue aplicado a la totalidad de los colaboradores de la unidad objeto
de estudio, con la finalidad de obtener la informacion necesaria y relacionada sobre
la satisfaccion laboral de los colaboradores y la cual permitira conocer las causas

gue influyen en esta variable de estudio.

3.11 Poblacion
La poblacion esta conformada por los colaboradores que laboran dentro de la unidad

de estudio, es decir, un total de 65 personas, personal de Recursos Humanos y

personal administrativo.



30

Tabla No. 2
Distribucion de la Poblacion

Departamento Puesto Cantidad
Jefe de RRHH 1
RRHH Coordinador de reclutamiento y seleccién 1
Auxiliares de RRHH 2
Admmin _ Jefes de areas 10

ministr . :

nistrativo Personal Administrativo 51
Total 65

Nota: Datos obtenidos de la informacién proporcionada por Recursos Humanos de la Institucién
objeto de estudio.

3.11Estadistica

3.12.1. Estadistica descriptiva

La informacion sera recopilada a través de los instrumentos y los datos que se
obtengan seran clasificados y se presentaran por medio de graficas y cuadros

estadisticos en forma descriptiva.

4. DISCUSION DE RESULTADOS

A continuacion, se presenta la informacion recolectada a través de la aplicacion de
un censo, dirigida al personal administrativo de la institucion, dedicada a la
preservacion de los recursos naturales, con el objetivo de obtener la informacién

adecuada para la elaboracion del plan de satisfaccién laboral.

4.1 Resultados de censo a personal administrativo

El censo tuvo la intencidn de proveer elementos que permitan conocer los factores

determinantes de la satisfaccion laboral de los colaboradores hacia la Institucién.

Siendo los factores que se presentaran en los resultados, la supervision, el ambiente
de trabajo, las prestaciones recibidas, la satisfaccion intrinseca del trabajo y la

participacion.
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A continuacion, se presentan las figuras con informacion e interpretacion de cada

resultado obtenido en los factores de satisfaccion indicados por los colaboradores de

la institucion.
Figura 1.
Supervision
35% N
o
[}
30%
X
25% a
20% S
o & =
x
15% N a
X
10% o
5%
0% Periodicidad Trat
Relaciones | Supervision erodicida Evaluacion ra? . Apoyo
. dela . sentido de o
personales ' en el trabajo L del trabajo A recibido
supervision justicia
Porcentaje 30% 22% 12% 8% 13% 15%

Nota: Datos obtenidos en el censo dirigido al personal administrativo de la instituciéon dedicada a la
preservacion de los recursos naturales, aplicada durante el mes de junio del afio 2022.

La figura anterior, visualiza los resultados encontrados en los colaboradores de
la institucion. Lo que se relaciona con la falta de supervision por parte de los jefes
y encargados, representando para los trabajadores administrativos poco interés
de sus superiores por su trabajo, considerando que no son tomados en cuenta y
en consecuencia no existe apoyo por los superiores, en funcion de ejercer
influencia positiva, con el fin de lograr que desarrollen sus labores de manera
satisfactoria en cuanto al logro de metas comunes. Encontrandose este factor en

un 18% por debajo del rango del 22%.

Como lo confirma Argumedo (2021), la supervision se refiere a la forma en que
los superiores juzgan la tarea, la supervision recibida, la proximidad y la
frecuencia de supervision, el apoyo recibido de los superiores, las relaciones
personales con los superiores, y la igualdad de trato recibida de la empresa. A lo
gue es necesario ejercer la supervision en los trabajadores para registrar la
relacion de apoyo y guia que reciben los trabajadores para las tareas y funciones

que forman parte de su rendimiento diario.
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Figura 2.

Ambiente Fisico
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Nota: Datos obtenidos en el censo dirigido al personal administrativo de la instituciéon dedicada a la
preservacion de los recursos naturales, aplicada durante el mes de junio del afio 2022.

Luego de obtener estos datos, resulta necesario conocer cuales son los
niveles de satisfaccion de los colaboradores en relacion al ambiente fisico
donde desempefian sus labores. Para ello se construyo la figura 2. Cuyos
encuestados manifiestan encontrarse en un rango del 20% del 21% del rango
de dicho factor. Encontrando un ambiente fisico comodo y un adecuado

disefio del lugar para realizar sus labores.

Como lo indica Cifuentes (2018), es muy importante que el colaborador se
sienta comodo en el lugar de trabajo ya que esto da mayor posibilidad de que
pueda desempefar su trabajo correctamente. La adecuacion del trabajador al
puesto de trabajo consiste en incorporar en un puesto de trabajo concreto a
aquella persona que tenga los conocimientos, habilidades y experiencia
suficientes para desarrollar con garantias el puesto de trabajo y que, ademas,

esté motivada e interesada por las caracteristicas de este.



33

Figura 3.

Prestaciones recibidas.

60%

49%
50%
40%

30%
22%

20% 15%
9%
10% 5%
0% N ti Benefici
Sueldo Oportunidades | Oportunidades ormativas eneficlosy
- ., ., legalesy derechos
recibido de formacién = de promocién .
convenios laborales
Porcentaje 49% 9% 5% 15% 22%

Nota: Datos obtenidos en el censo dirigido al personal administrativo de la institucion dedicada
a la preservacion de los recursos naturales, aplicada durante el mes de junio del afio 2022.

Como se puede evidenciar en la figura 3. Las prestaciones recibidas juegan un
factor relevante en la satisfaccion de los colaboradores, no sélo en aquellos
aspectos como salario, vacaciones, prestaciones, etc. Sino también, por otros
aspectos fundamentales como la capacitacion o formacién del trabajador la cual
contribuye a mantener la efectividad y productividad, mediante la preparacion del
personal en métodos y técnicas avanzadas y poder reducir los problemas
organizacionales que se presentan debido a la falta de formacion acerca de
determinados procedimientos, tanto operativos como administrativos, el area de
recursos humanos indica que contar con un buen plan de prestaciones, brinda al
empleado un pago y prestaciones que son competitivos, equitativos, y que les

permita vivir adecuadamente.

Y esto se confirma con lo que indica Herzberg (1966), el contenido de este factor
se encuentra al grado en que la empresa cumple el convenio, la forma en que
se da la negociacion, el salario recibido, las oportunidades de promocion y las
de formacion, Finalmente podemos indicar que, los trabajadores manifestaron

estar algo satisfecho con el salario que perciben por sus prestaciones recibidas.
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Figura 4.

Satisfaccion Intrinseca del trabajo
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Nota: Datos obtenidos en el censo dirigido al personal administrativo de la instituciéon dedicada a la
preservacion de los recursos naturales, aplicada durante el mes de junio del afio 2022.

La figura anterior, evidencia los factores de satisfaccion intrinseca de los
colaboradores de la institucion, la cual indica que se encuentra muy debajo
del nivel del rango indicado del 25%. Este tipo de motivacion se produce
cuando el empleado siente que la profesion desempefiada es totalmente
vocacional, lo que conlleva a elementos como el aprendizaje, la auto-
realizacion y la satisfaccion personal la cual nace del deseo de superacion, de
las ganas de crecer o aprender, de la satisfaccion de hacer bien las cosas, y
gue sus resultados son directamente proporcionales, asi mismo el
departamento de recursos humanos indico que dicho factor de satisfaccion no
se encuentra potenciado, como las posibilidades de éxito, reconocimiento,

ascenso y aprendizaje.

Siendo esto confirmado por Locke (1979), donde indica que en la motivacion
intrinseca la persona realiza una actividad por incentivos propios. Aqui la
satisfaccion de realizar o conseguir algo, no esta determinada por factores

externos. Sino que esté relacionada con la autosatisfaccion personal.
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Figura 5.
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Nota: Datos obtenidos en el censo dirigido al personal administrativo de la instituciéon dedicada a la
preservacion de los recursos naturales, aplicada durante el mes de junio del afio 2022.

La figura anterior indica la participacion que tienen los colaboradores de la
institucion en su puesto de trabajo y en la participacion de toma de decisiones.
En cuanto a la dimensién de participacion en relacion con el trabajo se
encontré que es la correlacion mas alta, indicando que los trabajadores se
sienten satisfechos con las opiniones y/o contribuciones que realizan sobre el
trabajo. Asi mismo muestra la poca participacion que estos tiene sobre la toma
de decisiones, a los cuales no se les permite participar en la toma de
decisiones de las actividades que se realizan. Como resultado, esto se
convierte en un motivo de insatisfaccion de los colaboradores, la posibilidad
de ser participe en las decisiones de un grupo o equipo fomenta la motivacion
y promueve mayor integracion. Al involucrar al personal en la toma de
decisiones proporciona nuevas habilidades necesarias para realizar su trabajo
de manera efectiva y desarrollar una fuerza de trabajo comprometida con los
objetivos de la institucion.

Siendo esto confirmado por Cifuentes (2018). Si el empleado participa en el
control y planificacion de sus tareas podra sentirse con mas confianza y
también se encuentra que forma parte de la empresa. Quien mejor que el
trabajador para planificarlo ya que es quien realiza el trabajo y por lo tanto

guien puede proponer mejoras o modificaciones mas eficaces.
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Figura 6.
Factores de Satisfaccion Laboral.
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Nota: Datos obtenidos en el censo dirigido al personal administrativo de la institucion dedicada a la
preservacion de los recursos naturales, aplicada durante el mes de junio del afio 2022.

Los resultados presentados en la figura, se agrupan de acuerdo a los factores
de satisfaccion indicados por los colaboradores de la institucion. Donde se
logra observar al factor de satisfaccion intrinseca y de participacion por debajo
del rango indicado. Estos factores estudiados consideran diversos aspectos
gue son importantes y que predisponen al trabajador, por lo que es preciso
reiterar que la satisfaccion del trabajador en el desempefio de sus labores ha
sido considerada una determinante de la calidad de atencién, pues no es
factible que una persona realice un trabajo con calidad y eficiencia si no se
encuentra satisfecha con su desempefio y con los resultados del mismo. Es
por ello que la preocupacion por la satisfaccion de los trabajadores debe ser
el rumbo que debe tomar la institucién para aumentar la productividad de los
trabajadores.

De acuerdo a lo indicado por recursos humanos, otras causas de malestar
son la baja remuneracion y la imposibilidad de crecer profesionalmente en la

institucién, ya que el empleado deduce que no tiene futuro en ella. Unido a
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este estancamiento profesional esta también la falta de reconocimiento, que
en muchos casos provoca que el trabajador sienta que su trabajo no es

valorado y por tanto reduce su rendimiento.

Siendo esto confirmado por Locke (1976) como tedrico principal de la
satisfaccion laboral, manifiesta que es un estado emocional positivo o
placentero que surge como producto de la percepcidn subjetiva de las
experiencias laborales de cada trabajador, es decir del grado de bienestar que
experimenta un trabajador en relacién a las labores que desempefia y a los
demés factores de la organizacion considerando que los interiorizan de
manera positiva, como lo son su lugar de trabajo, la relacion con sus
comparneros y superiores, el salario recibido, la participacion que tienen frente

a las decisiones que se toman y la supervision realizada por el jefe.
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4.2 Resultados de entrevista dirigida a personal de Recursos Humanos

Para alcanzar los resultados, se realizé una entrevista a recursos humanos de diez

preguntas con respuesta abierta. Cada pregunta con su respuesta, fue interpretada,

gue corresponde a la discusién de resultados.

A continuacion, se presentan las tablas con informacion e interpretacion de cada

pregunta y respuestas de los entrevistados.

Tabla No. 3

Pregunta No. 1: ¢ La Institucion proporciona oportunidad de desarrollo profesional a

los colaboradores?

Entrevistado

Respuesta

Interpretacion

Jefe de
Recursos
Humanos

oportunidades para el

también para otras funciones para las cuales la|

La institucidbn proporciona a puestos claves
continuo desarrollo
personal, no sdélo en sus cargos actuales sino

persona puedan ser consideradas.

Coordinador

no se da para todo el personal, esto se da a
puestos especificos, por la naturaleza de los

de .
reclutamientopu_es_tos que Io_ requieren y a _Io CL_JaI no ha
y seleccion existido comunicacion con el jefe inmediato
para poder potencializar su desatrrollo.
Auxiliarde |No, debido a que no se da el
Recursos |acompafiamiento y el entrenamiento
Humanos |adecuado con respecto a las oportunidades
de desarrollo.
Auxiliar de No existen los medios y mecanismos para
permitirles a los colaboradores acceder al
Recursos desarrollo profesional
Humanos P '

La entrevista al personal del

departamento de recursos
humanos, indica que las
oportunidades que la
institucion da a los

colaboradores relacionadas
a su desarrollo profesional,
no es para todo el personal
que la conforma, a lo cual
siendo esto confirmado por
Herzberg, en los factores de
motivacion o intrinsecos, es
necesario que los
colaboradores  encuentren
en su trabajo la fuente para
satisfacer sus necesidades
como realizacion, tanto
personal como profesional;
que sea el espacio de trabajo
donde puedan crecer vy
desarrollar sus capacidades
y potencialidades.

Nota: Datos obtenidos en entrevista dirigida al personal de recursos humanos de la institucion dedicada a la
preservacion de los recursos naturales, aplicada durante el mes de junio del afio 2022.




Tabla No. 4
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Pregunta No. 2. ¢Qué tipo de incentivos ofrecen a los colaboradores para tener

una mayor productividad en su trabajo?

Entrevistado

Respuesta

Interpretacion

Jefe de
Recursos
Humanos

Actualmente en la institucion no se ofrecen incentivos
monetarios, debido a esta pertenece al estado, a lo cual
es muy dificil acceder a estos, en el afio 2019 se inici6 a
ofrecer flexibilidad de horarios para aquellos puestos que
por su naturaleza sean permitidos.

Coordinador

Se inici6 con el reconocimiento de logros cuando un
colaborador realiza bien su trabajo, en los proyectos en

reclutg(raniento los que se encuentren trabajando por la institucién

y seleccion

Auxiliar de | No se tienen establecidos como incentivos, pero a los
Recursos | colaboradores se les brinda un escritorio con espacio
Humanos | suficiente y que su computadora no tenga fallos, asi

como herramientas que faciliten sus tareas.

Auxiliar de C_omo inpentivo se Igs pe_rmite a los colaboradores en
Recursos | ciertos dli?.S con previo aviso pu_e_dan optar a un_horarlo
HUMaNos flexible, sin perder la responsabilidad y la capacidad de

cumplir con sus deberes.

La institucion no
ofrece incentivos
para los
colaboradores, a
lo que indica
Herzberg en los
factores

extrinsecos, es
necesario que la
institucion  pueda
gestionar mejor los
incentivos para los
colaboradores vy
entender qué
buscan estos en el
trabajo y qué
puede ofrecer la
institucién ya que
de esta manera se

podran disefar
politicas de
incentivos mas
eficaces y se
lograran
ambientes y
procesos de
trabajo mas
eficientes.

Nota: Datos obtenidos en entrevista dirigida al personal de recursos humanos de la institucion dedicada a la
preservacion de los recursos naturales, aplicada durante el mes de junio del afio 2022.




Tabla No. 5
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Pregunta No. 3 ¢ Como reconoce la institucion los logros y objetivos alcanzados por

los colaboradores relacionados al desempefio del trabajo realizado?

Entrevistado

Respuesta

Interpretacion

Jefe de
Recursos
Humanos

Actualmente la institucién no cuenta con un sistema o
programa para el reconocimiento de logros alcanzados|
por los colaboradores.

Coordinador

Esto no se tiene actualmente en el plan de recursos
humanos a lo cual no es reconocido para beneficio de

de
reclutamiento| 10S colaboradores.
y seleccion
Auxiliar de | No se tiene actualmente en la institucion.
Recursos
Humanos
Auxiliar de La institucibn no cuenta con este tipo de
reconocimientos para dar a conocer el esfuerzo
RECUrsos | o olizado por los colaboradores sobre el trabajo que
Humanos

este realiza.

La entrevista
realizada al
personal de

recursos humanos
mostr6 que los
colaboradores no
son reconocidos
por la institucion, a
lo indica Maslow,

con la teoria de
jerarquia de las
necesidades, Si
estos no  son

reconocidos hace
gue no se logre
incrementar su
productividad y
eficiencia, ya que
se considera que
el trabajo realizado
no es valorado y
reconocido, lo cual
al tenerlo en
cuenta ayudara a
tener confianza en
si mismos y por
ello su desempefio
y satisfaccion
crece.

Nota: Datos obtenidos en entrevista dirigida al personal de recursos humanos de la institucion dedicada a la
preservacion de los recursos naturales, aplicada durante el mes de junio del afio 2022.




Tabla No. 6
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Pregunta No. 4 ¢Los colaboradores participan dentro de la toma de decisiones

estratégicas de la institucion?

Entrevistado

Respuesta

Interpretacion

Jefe de
Recursos
Humanos

Algunos jefes y encargado aplican la participacion de los
subalternos en ciertas decisiones para el beneficio de
proyectos que se tienen contemplados llevar a cabo.

Coordinador

Actualmente los encargados de las areas se

encuentran realizando proyectos laborales donde se

de _ !
reclutamiento| €ncuentran involucrando a su personal para motivarlos
y seleccion al alcance de metas y estos puedan participar en ellas.
Auxiliar de |No todos consideran que sea necesario que los
Recursos | colaboradores puedan participar en la toma de
Humanos | decisiones.
Auxiliar de Hace falta que se pueda impulsar la participacién de los
Recursos colaboradores en latoma de decisiones, ya que muchos
HUManos de ellos poseen los conocimientos y la experiencia pero

por temor a la repercusion sobre ellos, estos no lo
realizan.

La instituciéon toma
en cuenta muy
poco la
participacion de los
colaboradores en la
toma de
decisiones, alo que
indica Lawler que
la participacién en
la toma de
decisiones por lo
general tiene wun
efecto favorable en
la satisfaccion en el
puesto, donde se
hace necesario en
ocasiones

aprovechar el
conocimiento y la
experiencia de un
mayor numero de

personas, para
tomar mejores
decisiones

Nota: Datos obtenidos en entrevista dirigida al personal de recursos humanos de la institucion dedicada a la
preservacion de los recursos naturales, aplicada durante el mes de junio del afio 2022.




Pregunta No. 5 ¢ Qué factores considera que son determinantes para la satisfaccion

TablaNo.7

laboral de los colaboradores?

Entrevistado

Respuesta

Interpretacion

Jefe de
Recursos
Humanos

Considero que entre ellos se encontraria el
clima laboral, el acceso a oportunidades de
carrera dentro de la institucion, beneficios,
reconocimiento, capacitaciones, el desarrollo
profesional para todos.

Coordinador

Podria indicar que los factores determinantes
para la satisfaccion de los colaboradores de Ig

de S i >
: institucion seria  la  promocion, el
reclutamiento - L .
y seleccion reconocimiento, motivacion, seguridad laboral
y beneficios adicionales
Auxiliar d Algunos de los factores para los colaboradores
uxtiardé estaria la promocién, reconocimiento de|
Recursos o .
logros, capacitaciones continuas, las
Humanos . ) L
condiciones de trabajo y el crecimiento
Auxiliar d El reconocimiento, la promocion,
uxiiar de responsabilidad, salario, desarrollo personal V|
Recursos rofesional
Humanos P

El personal de
recursos humanos
indica que existen
varios factores que
para ellos son
determinantes para
considerar la

satisfaccion laboral de
los colaboradores en la
institucién, a lo cual lo
indica Maslow basado
en su jerarquia que no
todos los factores
influyen en la
satisfaccion, asi mismo
Lawyer indica que la
satisfaccion laboral
tiene que ver con
aspectos internos del
trabajo y externos de

este. A lo cual los
colaboradores se
encontraran
satisfechos o]
insatisfechos en
medida que estos se
acerquen a su
propdésito.

Nota: Datos obtenidos en entrevista dirigida al personal de recursos humanos de la institucion dedicada a la

preservacion de los recursos naturales, aplicada durante el mes de junio del afio 2022.




TablaNo. 8
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Pregunta No. 6 ¢Usted considera que la motivacion tiene alguna repercusién en el

desempeiio obtenido por cada colaborador?

Entrevistado

Respuesta

Interpretacion

Jefe de
Recursos
Humanos

Si debido a que un trabajador motivado rendird
mAs, porgue se siente mejor en su puesto y lo realiza con
mayor eficacia el cual aumenta su sensacion de
pertenencia a la institucion y al equipo.

Coordinador
de
reclutamiento
y seleccion

Considero que si debido a que al encontrarse motivados
se reduciran las posibilidades de que los colaboradores
se vayan de la institucién, pues se sienten a gusto y
motivados.

Auxiliar de
Recursos
Humanos

Si, ya que si los colaboradores se encuentran motivados
para realizar sus actividades contribuiran al alcance de
los objetivos propuestos.

Auxiliar de
Recursos
Humanos

Si tiene una repercusion en el desempefio de los
colaboradores ya que si estos se encuentran motivados
para realizar sus funciones, contribuiran al cumplimiento
de los logros de la organizacién

De acuerdo con lo
indicado por
recursos humanos
este es un factor
importante en el
desemperfio de los
colaboradores a lo

cual es un
elemento
fundamental en

la satisfaccion del
trabajador, ya que
lo conlleva a una
estabilidad laboral

, Yy logra el
beneficio de la
institucion.

Siendo esto
confirmado por
Maslow con la

teoria de jerarquia
de las
necesidades, en la
medida que el
trabajador esté
motivado y con
satisfaccion,
contribuira con
mayor eficiencia y
eficacia al logro de
los objetivos
organizacionales.

Nota: Datos obtenidos en entrevista dirigida al personal de recursos humanos de la institucion dedicada a la
preservacion de los recursos naturales, aplicada durante el mes de junio del afio 2022.



https://www.grupocibernos.com/blog/6-manten-el-animo-de-los-teletrabajadores-con-emotiva
https://www.grupocibernos.com/blog/6-manten-el-animo-de-los-teletrabajadores-con-emotiva

TablaNo.9
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Pregunta No. 7 ¢ Las posibilidades para ascender a otro puesto de trabajo, son

equitativas para todos los colaboradores?

Entrevistado

Respuesta

Interpretacion

Jefe de
Recursos
Humanos

Actualmente la institucion no ofrece oportunidades de
ascenso debido a que los puestos creados, los deben de
ocupar personas con conocimientos especificos para
poder llevar a cabo sus funciones.

Coordinador

Las posibilidades de que los colaboradores puedan
ascender son muy bajas, ya que la institucion no cuenta

de . .
reclutamiento [CON este tipo de beneficios para que los colaboradores
y seleccion |demuestren poseer los conocimientos, habilidades Yy
capacidades necesarias para ocupar un nuevo puesto de
trabajo.
. La institucion no promueve la carrera de log
Auxiliar de colaboradores a través del ascenso
Recursos
Humanos
. Estas posibilidades no se dan en la institucién, a lo cual
Auxiliar de .
RECUISOS los colaboradores se desmotivan al no tener
Humanos |Oportunidades para desarrollar su carrera por medio del

asSCenso.

A lo indicado por
recursos humanos
la institucion no
ofrece este tipo de
posibilidades a los
colaboradores.

Tomando en
consideracién que
este es un
beneficio que
permitira  resaltar
la importancia de
proporcionar a los
colaboradores,

una estabilidad
laboral,

econdémica y
emocional, donde
se les dé la
posibilidad de
ascenso

Siendo esto
confirmado por

Locke indicando la
satisfaccion con
las promociones
son las causas
principales de la
satisfaccion
positiva.

Nota: Datos obtenidos en entrevista dirigida al personal de recursos humanos de la institucion dedicada a la
preservacion de los recursos naturales, aplicada durante el mes de junio del afio 2022.




TablaNo. 10

Pregunta No. 8 ¢Considera que la institucion se preocupa

instalaciones y ambientes de trabajo para los colaboradores?
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por mejorar las

Entrevistado

Respuesta

Interpretacion

Jefe de
Recursos
Humanos

Si debido a que este es un factor importante donde se
deben de integrar las herramientas y el espacio de
trabajo con los que el colaborador se va a relaciona
cotidianamente.

Coordinador

Si es necesario contar con espacios comodos los cuales
le dara al colaborador un ambiente en el cual se podrd

redutg;iemo sentir libre y capaz para hacer llevar a cabo sus tareas.

y seleccion

Auxiliar de Si ya_que los colaboradores necesitan de un ,ambiente de
Recursos  |/aPajo agradable, en donde puedan estar comodos paré|
Humanos |desempefar sus funciones.

Auxiliar de | L& institucién se preocupa porque estas se encuentren
Recursos | €N Optimas condiciones debido a que los colaboradores
Humanos | Pasan gran parte de su tiempo en las instalaciones. Y

los colaboradores puedan sentirse mas comodos y con
un ambiente agradable para realizar sus actividades.

Los
colaboradores de
recursos
humanos indican
que la institucién
se preocupa por
mejorar estos
aspectos, el cual
al tener un buen
ambiente en la
oficina hace que
se sientan mejor
en la oficina y
genera un
sentimiento  muy
positivo hacia el
trabajo.

A lo cual
confirmado  por
Cifuentes. Es
muy importante
que el
colaborador se
sienta comodo
en el lugar de
trabajo ya que
esto da mayor
posibilidad de
que pueda
desempefiar su
trabajo
correctamente.

Nota: Datos obtenidos en entrevista dirigida al personal de recursos humanos de la institucion dedicada a la
preservacion de los recursos naturales, aplicada durante el mes de junio del afio 2022.




Tabla No. 11
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Pregunta No. 9 ¢ Cree usted que la institucidn propicia una estabilidad laboral a sus

colaboradores?

Entrevistado

Respuesta

Interpretacion

Jefe de
Recursos
Humanos

No debido a que es una institucion que pertenece al
sector gobierno, lo es fundamental para mantener la
motivacion de los colaboradores.

Coordinador

La institucién no propicia estabilidad, si esto fuera posible
los colaboradores con experiencia podria ayudar, a su

de .
reclutamiento [V€Z, €n las adaptaciones de nuevos colaboradores a Ig

y seleccion institucion.

Auxiliar de | No debido a que la institucion genera poca estabilidad laboral
Recursos | para los colaboradores.

Humanos

Auxiliar de Los problemas de gobernabilidad propicia que la institucion
Recursos | M° cuente con una estabilidad laboral para los colaboradores,
Humanos | Y& due esta pertenece al sector publico, que propicia la

desvinculacién temprana de los colaboradores.

El personal de
recursos humanos
indica que la falta
de estabilidad

laboral puede

constituir un fuerte
detonador de
estrés e
insatisfaccion en el
trabajo, ya que con

ella se fomenta
seguridad y
compromiso.

A lo indicado por

Fernandez,
Seguridad y
estabilidad que

ofrece la empresa:
Es la garantia que
le brinda la
empresa al
empleado de que
éste permanezca
en su puesto de
trabajo

Nota: Datos obtenidos en entrevista dirigida al personal de recursos humanos de la institucion dedicada a la
preservacion de los recursos naturales, aplicada durante el mes de junio del afio 2022.




TablaNo. 12
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Pregunta No. 10 ¢Por qué cree usted cree que es importante motivar a los

colaboradores?

Entrevistado

Respuesta

Interpretacion

Jefe de
Recursos
Humanos

Al encontrarse motivados estos rendiran mas porque se
sienten mejor en su puesto y lo realiza con mayor
eficacia. Aumentando su sentido de pertenencia a la
institucion y al equipo.

Coordinador

Este aspecto es importante porque si los colaboradores
se sienten valorados y motivados son capaces de tener

recmtg;iento nuevas ideas y transmitirlas a sus superiores.

y seleccion

. Los colaboradores rinden mas, tienen mas y mejores
Auxiliar de |, . ) L
RECUISOS ideas, se sienten a gusto en su trabajo y dan lo maximo
Humanos |d€ si'y son mucho mas competitivos.

- creo que no nos cabe ninguna duda de que una empresa
A&ué(ét?;g: que se preocupa por sus empleados consigue mejores
Humanos |Peneficios a su favor al corto y largo tiempo. A lo cual si

estos se encuentran felices y motivados seran mas
productivos.

De acuerdo con lo
indicado por recursos
humano, este es un

factor que
actualmente la
institucion lo aplica
muy poco a su

personal, el cual la
satisfaccion  laboral
de sus trabajadores y
el incremento de su
productividad no es
tan relevante para
ellos ya que ven esto
COmMo un gasto y no
como una inversion
para el crecimiento
de esta.

Siendo esto
confirmado por Davis
y Newstrom en que la
satisfaccion 0]
insatisfaccion en el
trabajo surge a del
resultado de factores

tanto internos como
externos, entre los
cuales se puede
mencionar la
motivacion, el
desarrollo profesional
del personal, la
identificacion y
pertenencia en la

organizacion.

Nota: Datos obtenidos en entrevista dirigida al personal de recursos humanos de la institucion dedicada a la
preservacion de los recursos naturales, aplicada durante el mes de junio del afio 2022.
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CONCLUSIONES
Con base en los resultados obtenidos de la presente investigacion se ha llegado a

las siguientes conclusiones:

1. Se identificaron los factores de satisfacciéon laboral, que menos incidencia
tienen en los colaboradores, siendo estos los factores intrinsecos, los cuales
se encuentran asociados con las tareas especificas y profesionales que los
colaboradores ejecutan. Encontrandose catalogadas en las necesidades de
logro, reconocimiento, trabajo en si mismo, responsabilidad, promocion y

crecimiento.

2. Se concluyo que las causas que influyen en la satisfaccion laboral de los
colaboradores, es que la institucion no ofrece oportunidades de formacion,
con respecto a su puesto de trabajo, asi como las oportunidades
profesionales, retribuciones econdmicas justas, acordes con el puesto y el

reconocimiento del trabajo realizado.

3. Se concluye que la institucidon no incorpora estrategias que ayuden a mejorar
los factores de motivacion laboral para los colaboradores, las cuales puedan
propiciar la pérdida de motivacion, falta de interés, baja productividad y

absentismo en los colaboradores.
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RECOMENDACIONES

Con el objeto de reducir los niveles de insatisfaccion detectados en la
investigacion realizada al personal de la institucion objeto de estudio, se

realizan las siguientes recomendaciones:

. Se recomienda a la Institucién, mejorar los factores de la motivacion intrinseca
realizando actividades que aporten en el progreso profesional, asi como en el
reconocimiento de logros, de cada trabajador ya que es necesario que
encuentren cierto grado de satisfaccion en sus funciones y tareas diarias, que

les motive para continuar esforzandose dia a dia.

. Se recomienda realizar talleres de motivacion, que fomenten la participacion
de todos los colaboradores independientemente del puesto o rango que
representen dentro de la Institucion, donde se logre fortalecer el
reconocimiento y el desarrollo profesional de los colaboradores con la

finalidad de elevar su desempefio.

. Establecer estrategias o politicas que favorezcan la satisfaccion de los
trabajadores donde se puedan trabajar las categorias relacionadas con: el
desarrollo profesional, logro, reconocimiento. etc. Para que estos factores no
sigan afectando la satisfaccion de los trabajadores y poder trabajar

constantemente en la mejora continua.
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PLAN DE SATISFACCION LABORAL

Propuesta de plan de satisfaccion laboral
agosto 2022




PLAN DE SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral, motiva a los empleados a mantener una actitud positiva en la
institucion para el logro de los objetivos de ésta. A través del andlisis de la
satisfaccion laboral, las autoridades podran reconocer las repercusiones que tienen
las normas, procedimientos y disposiciones en los trabajadores. En el presente plan,

se muestran actividades concretas, que se basan en las opinionesrecogidas en las

preguntas de la encuesta aplicada, ya que se ha demostrado que existe una relacion
directa entre el grado de felicidad de los colaboradores y su rendimiento.

Por lo cual, existen indicadores de satisfaccién laboral que permiten determinar a
qué debe aspirar la institucion; qué necesidades debe tomar en consideracién y
como actuar ante ellas para incrementar los factores que influyen notablemente en
el rendimiento de los colaboradores. Sobre esta base, presentamos el siguiente plan

para mejorar la satisfaccion laboral.

e Justificacion

Con el propésito de contrarrestar la problematica actual sobre satisfaccion laboral en
los colaboradores de la institucion, se ha disefiado un plan de satisfaccion laboral,
gue permita reforzar y mejorar los aspectos en los que existe mayor debilidad en la
institucion. Principalmente este plan esta enfocado en los factores que denotan

mayor problematica.

El plan ofrece beneficios para los colaboradores y la institucion, porque les permitira
contar con un conjunto de medidas que mantiene a los colaboradores estar
motivados en los aspectos de Supervision, Reconocimientos, Politicas de la

organizacion y Logro, a través de la satisfaccion laboral.
e Objetivo general

Implementar un plan de satisfacciéon laboral para los colaboradores administrativos
de la institucién, por medio de actividades que fomenten el reconocimiento laboral,
capacitacion y desarrollo, trabajo en equipo y logro, sumado a esto mejorar las

condiciones laborales actuales que requiere el personal.



e Objetivos especificos

1. Dar a conocer el plan de satisfaccién laboral propuesto al director y jefes,
para coordinar con los colaboradores su participacion, a un corto plazo.

2. Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el
desarrollo de la creatividad, la identidad, la participacion, de los
colaboradores.

3. Mejorar las condiciones laborales relacionadas con los factores fisicos,
supervisién, reconocimiento, etc. por medio de la implementacion de las
actividades que lo mejore, a un corto plazo.

e Responsables

1. Departamento de Recursos Humanos:

Sera el encargado de planificar y dirigir las actividades que conforman el plan de
Satisfaccion Laboral de los colaboradores, implementando las herramientas que
motiven a los colaboradores a tener un impacto sobre la creatividad, convirtiéndolas

en innovadoras y ser lo mas productivas posible.
2. Jefes de division y unidad:

Son los encargados de prestar apoyo y de aportar sugerencias para ir

perfeccionando el plan de Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la institucion.

Los responsables son parte esencial para que se pueda implementar este plany que
sea un éxito puesto que sera una meta importante para la institucion para ejercer

motivacion y saber orientar a los colaboradores.



e Alcance

El presente plan de satisfaccion laboral propuesto tiene como objetivo elevar los
niveles de satisfaccion laboral de los colaboradores para alcanzar los objetivos de la
institucion, la eficiencia y eficacia del plan serd posible comprobarlo en futuros

diagnésticos de satisfaccién laboral.
e Descripcion de la propuesta

La propuesta contiene actividades a realizar, las cuales estan relacionados con los
factores evaluados en la unidad de estudio, tomando en cuenta los resultados

obtenidos y que obtuvieron mayor porcentaje de insatisfaccion.

A continuacion, se describen dichas actividades que deberan realizarse y que
permitirdn mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores. Siendo esto indicado

en la siguiente figura para su mejor entendimiento y visualizacion.

)
)
)
)
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A continuacion, se presentan los beneficios cualitativos que se obtienen al

implementar el plan de satisfaccion en los factores de supervision, reconocimiento

politicas y logro.

Programa

Supervision

Reconocimientos

Politicas de la

organizacion

Logro

Beneficio

Comunicacion eficiente entre colaborador y jefe.
Retroalimentacion constante para corregir los errores
durante el mes y lograr el objetivo institucional.
Colaborador satisfecho por la supervision de
observaciones a su trabajo.
Colaborador con menos de 5 afios laborales se
identifique con la empresa por medio del reconocimiento.
Hacer sentir al trabajador parte de la familia, por lo que
estara motivado en trabajar donde lo estiman.
Aumentar la motivacion de todos los colaboradores al
recibir reconocimientos.
El personal de la institucion conozca las politicas y cumpla
con cada una de ellas.
Tomar decisiones apegadas a las politicas.
Aumentar las habilidades y destrezas de los

colaboradores por medio de capacitaciones segun su

puesto de trabajo.



PLAN DE ACCION PARA IMPLEMENTAR LA PROPUESTA

A continuacion, se muestra el plan de accion general con el fin de mejorar ciertos aspectos que ayudaran a formalizar el

plan de satisfaccion del personal administrativo.

i~

<

2 Verificacion

<

‘é’ Aspectos Actividades Objetivo Fecha inicio Fecha fin Responsable Recursos de Costo
3 cumplimiento

= lab

© Elaborar un Recursos

é = procedimiento 01/10/2022 31/12/2022 humanos Humanos

o8 de gestion del Formar y desarrollar

S £ | Percepcion de desempefio al personal para _
o8 falta de recompensar a los Incluir el Q 25,000.00
°g formacion y R, trabajadores por sus R H y empowerment

g | desamolodel |\l D bociplan | joners | 01102022 31122022 | punorcl | Materiales | et
3] personal DElL individuales. detrabajo

)] de capacitacion generado y su

anual reconocimiento
acorde al presupuesto

9 reconocimiento

= a

S colaboradores Mejorar el Humanos/

~ - :

28 | e na|  Monitoreary oeconocimiento de | 01/11/2022 | 31/12/2022 | Recursos | Materiales/

g S o reconocer el buen o ' humanos Econdémicos Aumentar la Q 5,000.00
£ 8 |culurapositiva, | 4ol e e os | finalidad de celebrar satisfaccion laboral
'S 8 en la que los P su desempefio laboral. ;

8~ colaboradores. una vez aplicada la
c esfuerzos son

(o] propuesta

S recompensado

@ Sy se sientan

mas felices y
productivos




A continuacion, se muestra el plan de accion general con el fin de mejorar ciertos aspectos que ayudaran a formalizar el

plan de satisfaccion del personal administrativo.

Reconocimiento
Responsabilidad
Logro

Crear un plan
de
reconocimiento
Y recompensas
para los
colaboradores

Disenar distintas estrategias de
reconocimiento y recompensas

que se van a dar a los
colaboradores

Las estrategias dereconocimiento
y recompensas.

Entre los que la Institucion puede
brindar estdn: reconocimientos
digitales, reconocimientos
verbales, horario flexible, dia libre
para los empleados en su

cumpleaiios,
espacios de distraccion.

Realizar una  matriz  de
planificacion con las metas e
indicadores de las funciones
desarrolladas en el tiempo
establecido.

Tramitar la autorizacion con
direccion ejecutiva, plan de

reconocimiento y recompensas a
los colaboradores.

Sociabilizar a los colaboradores
respecto al plan.

Computador,
internet,
proyector, hojas
de papel,
impresora,
instalaciones,
recompensas y/o
reconocimientos

65

Numero de
personas que
han mejorado
su desempeiio
y han sido
reconocidos.

Informe con un
listado de
colaboradores
que han
recibido algiin
tipo de
recompensa o
reconocimiento

Recursos
Humanos




Realizar un Diagnosticode
Necesidades de

Capacitacion.

Diseflar un programa de
capacitacion anual en
donde se considere al
personal administrativo.

Informes a
Director
Ejecutivo de
Numero de | las personas

65 personas | colaboradores que han
capacitados. | culminado

Establecer alianzas con

instituciones  educativas| Computador,
Crear un COmo cglegi{)g, pl’O}’ECtOI’,

programa de | universidades o Institutos | hojas de papel,
educacion formal | con la finalidad de realizar esferos,
e informal una formacion educativa| lmpresora,

Recursos

Crecimiento
Humanos

formal. instalaciones. Q 28,000.00 aﬁuéln:i}i%nd :
) tanto formal o

Bus.car ~ convenios entre informal.

instituciones ylo

umiversidades

Buscar convenios con
institutos de idiomas.




Trabajo
en si

Autonomia
e sus
labores

Realizar

grupos auténomos  de
trabajo en donde los colaboradores
puedan exponer a sus compaieros la
manera como realizan su trabajo.

Planificar  reuniones con los
colaboradores donde se pueda
fortalecer la autonomia de sus
funciones.

Realizar el conversatorio buscando
mantener los siguientes puntos:
Empoderamiento del puesto de
trabajo.

Mantener el orden establecido en
cuanto a los procedimientos a seguir
en el trabajo.

Mantener el nimero de funciones que
realizan los colaboradores.

Mantener la autonomia en cuanto a la
toma de decisiones respecto a orden,
secuencia o tiempo en que realizan
las funciones.

Realizar un Informe General.

Computador,
nternet,
proyector,
hojas de
papel,
esferos,
impresora,
instalaciones,
facilitador
interno

65
Q 5.000.00

Porcentaje de
colaboradores
que asistieron
a las
reuniones

Actas de las
reuniones
realizadas.

Recursos
Humanos




feb-23 marz-23 abr-23 mayo-23 jun-23
1121314112314 (1(23(4]1]|2]|3(4]1]2|3]4

Factor Actividades / Fechas

Planificar reuniones con loscolaboradores donde se pueda
fortalecer la autonomia de sus funciones

Capacitar mediante talleres el fortalecimiento

Trabajo en Si Empoderamiento del  puesto de trabajo.

Mantener el nimero de funciones que realizan los .

colaboradores
Elaborar un plan de seguimiento.

Disefiar estrategias de reconocimiento y recompensas

Reoonocml_u.:nto Realizar una matriz de planificacion con indicadores de
Responsabilidad funciones.

Logro Sociabilizar a los colaboradores respecto a este plan.

Realizar un Diagnostico de Necesidades de Capacitacion
(DNC).
Disefiar un programa de capacitacion anual.

Establecer alianzas con instituciones educativas con la
finalidad de realizar una formacion educativa formal.

Buscar convenios entre instituciones y/o universidades

Crecimiento

Buscar convenios con institutos de idiomas




Actividad No. 1

Es necesario que la institucién pueda contar con el espacio adecuado y el uso creativo
de los materiales disponibles y la estética de las oficinas de manera que permita

constituirse en un lugar de bienestar, de goce y disfrute para los colaboradores

/ Necesidades basicas

Las necesidades badsicas se
encueniran en la base de la
piradmide. Enire ellas, el ambiente
general, los espacios y las
condiciones de trabaijo, los cuales
deben ser agradables para

frabgijar. /

SEGURIDAD  — Espacio fisico de los
colaboradores.

Espacios con luz natural y
posibles de ser ventilados.

Infraestructura adecuada y
segura.

SERVICIOS o Elementos indispensables
DE AGUA Y para cualquier actividad.
ENERGIA

——¢@ Parafacilitar el manejo de informacion.




Actividad No. 2 3 >

/ Necesidades sociales

El segundo nivel de la piramide
de satisfaccion laboral se refiere
a las necesidades sociales de los
colaboradores. E espiritu  de
equipo puede fomentarse
mediante actividades de team
building, con el fin de unir a los
colaboradores. Donde se pueda
crear una cultura de feedback
para obtener informacion
periodica sobre el frabajo y las

Qeos de cada. /

Nowbre do ba actividad
Team Building —taller de cuerdas-

Objetivo de ba actividad

Incentivar la creatividad, liderazgo y las fortalezas del equipo de trabajo. Donde puedan
experimentar juntos una actividad fuera de la oficina, favoreciendo la comunicacion entre
los miembros del equipo para ayudar a mejorar el ambiente en la institucién, asociando
buenas experiencias al entorno laboral.

Desoripoiin de o astividad:

Las actividades de cuerdas bajas van desde montajes a nivel de piso hasta los dos metros
de altura, y las actividades de cuerdas altas consiste en una serie de circuitos a 16 metros
de altura. Este taller consta de actividades fisicas que requieren la implementacion de un
plan y la busqueda de soluciones. Todas estas actividades estan orientadas hacia el
trabajo en equipo, fomentando el desarrollo de estrategias, mejora de la comunicaciéon y
establecimientos de vinculos de confianza. Ademas demandan creatividad, liderazgo,
planificacion, comunicacion y optimizacion de los recursos del equipo.

Kosabltadss de o actividad:

Los colaboradores aprenderan valiosas lecciones en: Comunicacion, Organizacion,
Pensamiento creativo, Trabajo en equipo, Liderazgo. Estas habilidades son muy
importantes para que todo el equipo pueda trabajar en conjunto y lograr asi las metas y
objetivos establecidos por la institucion.

Materiates; Tiempo g costs aqpravimads:
4. Casco De acuerdo a lo programado por Recursos
5. Arnés Humanos con la empresa a desarrollar dicho
6. Cuerdas taller. El costo aproximado sera de
7. Guantes Q 35,000.00



"
2

=

Actividad No. 3

/ Desarrollo personal

Las necesidades de desarrollo
personal. Se refiere cuando un
colaborador se implica en sus
tareas, quiere que se le reconozca el
frabajo que realiza. Ser reconocido
por su frabajo es agradable y
motivacional. Las necesidades de
desarrollo personal de los
empleados también pueden
consistir en cursos de formacion. De
estfa manera, los colaboradores

adquieren constantemente nuevas
wbil'dodes vy las ponen en Drc’]cﬁco/

Capacitacion laboral de conocimientos operativos

Nombre do bo actividad

Objetivo de ba actividad

Esta capacitacion laboral se basa en habilidades, métodos de trabajo y herramientas
orientados a fomentar el desarrollo de los colaboradores, para contribuir a su crecimiento
con el objetivo de mejorar su productividad a través de tareas conocidas o nuevas
funciones dentro de la Institucion.

Deseripoiiic de ta aotividad

Esta capacitacion laboral se basa en habilidades, métodos de trabajo y herramientas
orientados a fomentar el desarrollo del empleado, para contribuir a su crecimiento con
el objetivo de mejorar su productividad a través de tareas conocidas o nuevas funciones
dentro de la organizacion.

Resalltadss de la actividad:

Busca fortalecer las actitudes personales de los trabajadores, prepararlos para afrontar
nuevos retos y provocar cambios positivos en sus comportamientos.

Matopiabes: Tiempo g costs qppavimads:
e Hojas La actividad se podra llevar a cabo cuando

Recursos Humanos establezca fechas y
cantidad de colaboradores a asignar
e Computadora cuatrimestralmente. Q 10,000.00

e Proyector

e Material didactico




Actividad No. 4

ﬂecesidudes aspiracionales

En la punta de la piradmide
estan las necesidades
aspiracionales. Enire ellos, el
orgullo de pertenencia, la
creatividad y la innovacion, y
la alineacion con la mision y
los valores de la empresa. Un
empleado puede sentirse
bien en su empresa si
encuenfra sentido a su

Q]bcljo. /

Nombre do bo actividad

Empoderamiento Laboral.
Objetivo de ba actividad
Desarrollar un sentimiento de empoderamiento en todos los colaboradores para que
realicen sus actividades de la mejor manera
Deseripoiiic de ta aotividad
Capacitar a todos los jefes de cada division y unidad, sobre el empowerment, para que
puedan difundir la informacibn a su personal a través de réplicas constantes,
entregandoles nuevas responsabilidades y la potestad para tomar decisiones de
significancia para la institucién. Cada uno podra aportar en las actividades que realice y
para beneficio de todos. Dentro de cada division y unidad con la guia del jefe inmediato
se tomaran decisiones precisas y confiables que mejoren el resultado de su trabajo.
Resubladss do ta actividad:
Esta actividad generaria constancia en todo el personal y sentimientos de participacion y
amor su trabajo.
Matoriles: Tiompo g casty estinadb:

e Informacion sobre el empowerment. La actividad se podra llevar a cabo en todo

e Proyector momento durante el horario normal de

e Computador trabajo. Q 25,000.00




ACTIVIDADES PARA RECONOCIMIENTO A LOS COLABORADORES

El reconocimiento cobra relevancia como una forma de refuerzo positivo que impacta
sobre la motivacion de las personas, contribuyendo aumentar los sentimientos de
apreciacion y satisfaccion con el trabajo. A continuacion, se presenta un listado de
incentivos no monetarios, que permitird apoyar a la institucion, para incentivar y

estimular al trabajador para un desempeiio adecuado.

Incentivo Objetivo Descripcion General
Que el trabajador se sienta | Promover y estimular espacios de
1. Reconocimientos reconocido por su jefe y por |reconocimiento y agradecimiento en
verbales, individuales y |sus mismos compafieros el trabajo, con tarjeta virtuales, que se
grupales, por logros y |motivandose unos a otros, encontraran en el correo institucional
progresos. que sientan que sus de los colaboradores, que podran
pequefios o grandes utilizarse para:
esfuerzos sonreconocidos -Reconocimiento a los colaboradores.
porque forman parte -Agradecer los buenos aportes.
importante del equipo -Felicitar por los logros alcanzados.

econocimiento

LABORAL

@o&w gwu

Por su dedicacion a la Institucion . demostrando excelencia en el
cumplimiento de sus labores

DIRECTOR @ JEFE




Incentivo

Objetivo

Descripcion General

2. Celebracién de

cumpleafios

Que el trabajador se
sienta especial en esa
fecha tan importante.

Recursos Humanos y el jefe inmediato
es el encargado de controlar la fecha
de cumplearios de sus trabajadores y
llevar un control. Para no pasar por alto
ninguno y poder enviarle una tarjeta
virtual, para que todos los
colaboradores puedan felicitarlo.

3. Descanso por
cumpleafios del

trabajador

Hacer sentir especial al
trabajador en ese dia tan

importante

Dar el permiso al trabajador si fuera
solicitado para que pueda compartir
con su familia en ese dia tan especial

y brindar una tarjeta virtual.

iQue tu dia sea
increible, como td!

ﬁ;g Son los deseos de
$L equipo —AMSA-

At




Incentivo

Objetivo

Descripcion General

4. Premiacion Virtual

permitir que todas las
personas conozcan los
logros de los
trabajadores.

Recursos Humanos es el encargado de
controlar los reconocimientos virtuales,
para premiar los resultados, sus ideas,
sus esfuerzos, buenas practicas,
valores y logros. El cual se realizara un

formato digital, original y muy dindmico.

e

+

RECONOCIMIENTO AL LOGRO

POR SU TRABAIO Y ESFUERZO,

FELICITACIONES

CONFIRMA ASISTENCIA A: RECURSOS HUMANOS

ye




UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

ANEXO 2

ENCUESTA DIRIGIDA A PERSONAL ADMINISTRATIVO

Estimado trabajador, el presente instrumento tiene como objetivo reconocer los
factores de satisfaccion laboral dentro de su puesto de trabajo. Por ende, se le
solicita total veracidad y libertad para expresarse respondiendo de forma andnima.

La presente encuesta forma parte del trabajo de tesis de la maestria en
administracién de recursos humanos, sobre el tema, “Satisfaccion Laboral” recuerde
gue las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por lo tanto,
no hay respuestas correctas o incorrectas.

Instrucciones: A continuacion, encontrara una serie de preguntas las cuales
incluyen aspectos relacionados con su trabajo, en donde se le pregunta por su grado
de satisfaccion. Por favor debera marcar con una “X” sobre la respuesta que
considere apropiada.

Género: Rango Edad:(afios)
0 Masculino 0 18a25 [ 26a30
[0 Femenino [0 31a35 L] 36440
O 41a45 [l 46 0 mas
Antigledad laboral empresa actual: (afios)
[1 Sin estudios Nlaz MN2a4
(1 Primaria N4ab5 []5a6
[] Basicos [16a8 [18a1l0
L1 Diversificado [] >10 afios
L1 Universitario
SECCION I: Nunca A veces sigr%?:)lre Siempre

1. Mi trabajo por si mismo me
produce satisfaccion.

2. Estoy satisfecho con mis
oportunidades de promocién
dentro de la Institucion.

3. Tengo la libertad para elegir el
método de trabajo acorde a mis
capacidades.
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4. Me produce satisfaccion el

salario que recibo. Casi :
Nunca | A veces siempre Siempre

5. Los objetivos y metas que debo
alcanzar en mi puesto de trabajo
me satisfacen.

6. Recibo informacion de mi jefe de
como me desempefio en mi
puesto de trabajo.

7. Milugar de trabajo, cuenta con una
adecuada iluminacién y
ventilacion.

8. Me encuentro satisfecho con la
relacion interpersonal que tengo
con mis compafieros de trabajo.

9. Me encuentro satisfecho con las
oportunidades de formacion que
ofrece la Institucion.

10. Mi jefe me da retroalimentacion
de forma clara y precisa de mis
resultados.

11. Me encuentro satisfecho con la
relacion laboral que tengo con
mis superiores.

12.Mi jefe inmediato me permite
participar en la toma de
decisiones de las actividades a
realizar.

13.Me encuentro satisfecho con la
comunicacion interna de mi
unidad o division.

14. La forma en que mis
supervisores evallan mi trabajo
me satisface.

15. Me encuentro satisfecho con la
igualdad y justicia de trato que
recibo de mis compafieros de
trabajo.
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Casi .
Nunca | A veces Siempre

16. Estoy satisfecho con el apoyo que siempre

recibo de mis superiores.

17.Me encuentro satisfecho con el
grado en que la institucion cumple
con el convenio, disposiciones y
leyes laborales.

18.Me encuentro satisfecho con la
forma en que se da la negociacion
en la institucion sobre aspectos
laborales.

19.Las decisiones que se toman en
mi division o unidad me satisfacen

20. Me encuentro satisfecho con las
condiciones fisicas en las que
desarrollo mis funciones.

21.Me encuentro satisfecho con las
herramientas informaticas que
utilizo en mi trabajo

22.Me satisface la participacion que
tengo en las decisiones laborales
con mi grupo de trabajo.
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ENTREVISTA A RECURSOS HUMANOS

El objetivo de esta entrevista es obtener informacion relevante con relacion a los
factores de satisfaccion laboral que actualmente posee la institucion, para que los
colabores desempefien sus atribuciones de la mejor manera y contribuyan
eficientemente al cumplimiento de objetivos organizacionales.

La informacién se consignard de forma andnima y se usara exclusivamente para
fines académicos.

iMUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION!

Instrucciones: A continuacion, encontrara una serie de preguntas abiertas las
cuales incluyen aspectos relacionados a satisfaccion laboral, las cuales puede
responder ampliamente.

Género: Rango Edad:(afios)
[0 Masculino [0 18a25 [l 26a30
[] Femenino [1 31a35 [J 36a40
00 41a45 [ 46 0 mas
Antigledad laboral empresa actual: (afios)
[] Sin estudios MNlaz2 n2a4
I Primaria N4as [15a6
[] Basicos []6as8 18alo
L1 Diversificado ] >10 afios
[ Universitario

¢ La Institucion proporciona oportunidad de desarrollo profesional a los colaboradores?

¢, Qué tipo de incentivos ofrecen a los colaboradores para tener una mayor productividad
en su trabajo?

¢, Como reconoce la institucién los logros y objetivos alcanzados por los colaboradores
relacionados al desempefio del trabajo realizado?
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4 ¢Los colaboradores participan dentro de la toma de decisiones estratégicas de la
institucién?

5 ¢Qué factores considera que son determinantes para la satisfaccion laboral de los
colaboradores?

6 ¢Usted considera que la motivacion tiene alguna repercusion en el desempeiio obtenido
por cada colaborador?

7 ¢Las posibilidades para ascender a otro puesto de trabajo, son equitativas para todos
los colaboradores?

8 ¢Considera que la institucion se preocupa por mejorar las instalaciones y ambientes de
trabajo para los colaboradores?

9 ¢Cree usted que la institucion propicia una estabilidad laboral a sus colaboradores?

10 ¢ Por qué cree usted cree que es importante motivar a los colaboradores?
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