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RESUMEN

La satisfaccidon laboral puede verse afectada por condiciones de trabajo
inadecuadas, salarios y beneficios que no corresponden a la carga laboral, y un
plan deficiente de recompensas y reconocimientos. Esta investigacion tiene como
objetivo desarrollar un plan de intervencion para mejorar la satisfacciéon laboral en
el Gobierno Auténomo, utilizando un enfoque cuantitativo con un disefio no
experimental, transversal y descriptivo. La investigacion se realizdé con una muestra
de 150 servidores publicos del area administrativa, seleccionados por conveniencia
debido a limitaciones de acceso a computadoras e internet durante la jornada

laboral.

Para medir la satisfaccion laboral, se utilizé el cuestionario Escala de Opiniones SL-
SPC, que evalua cuatro factores clave: Significacion de la Tarea, Condiciones de
Trabajo, Reconocimiento Personal y/o Social, y Beneficios Econdémicos. Los
resultados mostraron que un 2% de los encuestados estuvo en total desacuerdo
con su situacion laboral, un 5% en desacuerdo, un 65% se mostré indeciso, un 40%

expreso acuerdo, y un 47% estuvo en total acuerdo.

A partir de estos hallazgos, se propuso mejorar dos factores principales: los
beneficios econdmicos, incluyendo una revision salarial anual basada en
desempeno, formacion y antigiedad, bonificaciones transparentes y un "salario
emocional" con seguros médicos, dias libres, flexibilidad laboral y programas de
bienestar; y el reconocimiento personal/social, mediante programas mensuales de
reconocimiento en diversas categorias, un sistema de nominaciones para destacar
contribuciones, y oportunidades de crecimiento a través de formacién y mejora

salarial.

Palabras clave: satisfaccion laboral; significacion de la tarea; condiciones de

trabajo; reconocimiento personal y/o social; beneficios.
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ABSTRACT

Job satisfaction can be affected by inadequate working conditions, salaries, and
benefits that do not match the workload, and a deficient rewards and recognition
plan. The aim of the study is to develop an intervention plan to improve job
satisfaction in the Autonomous Government using a quantitative approach with a
nonexperimental, cross-sectional, and descriptive design. The research was
conducted with a sample of 150 public servants from the administrative area,
selected by convenience due to limited access to computers and the internet during

the workday.

To measure job satisfaction, the SL-SPC Opinion Scale questionnaire was used,
evaluating four key factors: Task Significance, Working Conditions, Personal and/or
Social Recognition, and Economic Benefits. The results showed that 2% of
respondents were in total disagreement with their job situation, 5% disagreed, 65%
were undecided, 40% agreed, and 47% were in total agreement. Based on these
findings, it was proposed to improve two main factors: economic benefits, including
an annual salary review based on performance, education, and seniority;
transparent bonuses and an "emotional salary” with health insurance, days off,
flexible work arrangements, and wellness programs; and personal/social
recognition, through monthly recognition programs in various categories, a
nomination system to highlight contributions, and growth opportunities through

training and salary improvement.

Keywords: job satisfaction; task significance; working conditions; personal and/or

social recognition; economic benefits.
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INTRODUCCION

El presente trabajo investigativo mide los niveles de satisfaccion del personal
administrativo dentro de su entorno laboral. La satisfaccion laboral es el cdmo se
siente una persona dentro de una organizacion, respecto a su estado emocional y
es determinante en el comportamiento organizacional y su productividad. Ademas,
es parte fundamental del rendimiento del trabajador, pues al no sentirse en armonia
entre lo que quiere y lo que hace, sentira una incongruencia, la cual no le permitira
desarrollar de manera eficiente sus labores dentro de la organizacion y para esto

es importante determinar que es motivacién y que es satisfaccion.

En una Institucion publica descentralizada la satisfaccion laboral es clave para el
exito de la Administracion, el cumplimiento de objetivos y la toma de decisiones.
Cuando hay insatisfaccion hay comportamientos contraproducentes y el efecto de
esto se ve reflejado en ausentismos, alta rotacion de personal, falta de compromiso
con los objetivos Institucionales, entre otros.

El desempeno de una Organizacion sea publica o privada dependera de varios
factores criticos, pero uno de los mas influyentes es el talento humano, y esto

conlleva al nivel de satisfaccion laboral de cada individuo dentro de la misma.

Algunas de las causantes que pueden estar influyendo en los niveles de
satisfaccion laboral dentro de la Institucion son la remuneracion, el colaborador
debe sentir que su trabajo en recompensado de manera efectiva; las condiciones
de trabajo pues no siempre cuentan con las herramientas e implementos
necesarios para que ejecute de manera Optima y sin riesgos sus actividades;
también sucede que no existe apoyo de la empresa ante los problemas personales,
se incumplen los planes de vacaciones, no se respetan los horarios, y esto genera

la sensacion de no sentirse valorados como personas.

A través del tiempo las organizaciones han ido en crecimiento y con estas, las
formas de trabajar con las personas que las conforman. Todas las empresas son
creadas y existen por un beneficio econdmico, sus accionistas o propietarios

invierten dinero para obtener ganancias financieras, a excepcion de aquellos que



existen para temas benéficos. Por tal razén las empresas buscan formas de
crecimiento y desarrollo, una de ellas es la participacion activa y productiva de su
personal en todas las areas dentro de la Organizacion. Y precisamente cuando se
habla de personas se refiere a su participacion eficiente y eficaz dentro de los

procesos, este es el recurso mas valioso que tiene una empresa.

Tal como menciona Castillo, Reinoso & Vasquez, 2019 “De ahi la importancia de
contar con empleados y trabajadores comprometidos, responsables y capaces de
brindar lo mejor de si; que estén conformes con el trabajo y las actividades que

realizan; y, estén dispuestos a aplicar sus conocimientos y habilidades.”

A partir del diagnostico sera posible disefiar un Plan de intervencion para mejorar

la satisfaccion laboral del personal Administrativo de un Gobierno Auténomo.

Bajo el criterio de Ruvalcaba-Coyas, Olid, & Sahagun, 2014, la satisfaccion laboral
es un estado emocional positivo que resulta de la evaluacion de un trabajo o
experiencia laboral versus las expectativas y deseos de una persona para una
carrera. Por el contrario, la insatisfaccion laboral representa un estado emocional
desfavorable en el que el trabajo se considera un obstaculo para el logro de las

metas y valores laborales deseados.

Bajo la misma linea Castillo-Castillo, Reyes-Reinoso, & Vazquez-Hugo, 2019,
mencionan que la satisfacciéon laboral es un sentimiento positivo influenciado por
factores como tareas, ambiente, condiciones laborales, y aspectos familiares. Un

alto nivel de satisfaccion aumenta la productividad del empleado.

Se delimita como problema cientifico: ; Como mejorar la satisfaccion laboral en el
personal Administrativo del Gobierno Auténomo?

El objetivo general de la investigacion es Disefar un Plan de intervencion para la
mejoria de la satisfaccion laboral del personal administrativo del Gobierno

Auténomo.



Los objetivos especificos son:

e Fundamentacién tedrica sobre satisfaccion laboral e intervencion para la
mejoria de la satisfaccion laboral.

e Diagnosticar la satisfaccién laboral del personal Administrativo del Gobierno
Auténomo, a través de herramientas que permitan recoger y analizar datos sobre
la percepcién actual de los empleados respecto a los factores identificados.

e Disefiar un conjunto de estrategias y acciones especificas adaptadas a las
necesidades y expectativas de los empleados, basadas en los hallazgos de la

investigacion.

La investigacion es del tipo cuantitativo de disefio no experimental de corte
transversal, con alcance descriptivo. La poblacion esta conformada por 264
servidores del area administrativa, a los cuales se les aplicara un muestreo por

conveniencia para trabajar con una muestra.

Justificacion

El acelerado estilo de vida moderno afecta directamente la satisfaccion que las
personas sienten en su entorno laboral y social, ya sea positiva o negativa. Dentro
de las instituciones publicas pueden surgir dificultades con la satisfaccion laboral
debido a diversas razones, como condiciones laborales que no siempre son ideales,
incumplimiento de los planes de vacaciones, requisitos excesivos de tiempo de

trabajo y falta de apoyo institucional para cuestiones personales.

Castillo, Reinoso, & Hugo, (2019) mencionan que “Estudios demuestran que el trato
a las personas puede influir en el rendimiento financiero de las empresas, puesto
que una persona satisfecha con lo que recibe de su trabajo y de su jefe, se apodera
de los objetivos planteados, se responsabiliza de las actitudes, optimiza recursos y

contribuye atinadamente a conseguir resultados exitosos.” p.29

En toda organizacion sin importar cual sea su area, siempre va a depender del buen

desempeno de sus colaboradores, pues ellos son de quienes depende conseguir



resultados y lograr objetivos planteados., por tal razén indagar en cuan satisfechos
estén al realizar su trabajo es fundamental, pues un colaborador motivado sera un
colaborador productivo. Esta situaciéon provoca insatisfaccion, sin embargo, la
empresa no tiene claridad sobre la incidencia de estas causas en la insatisfaccion
y, por lo tanto, en los problemas de productividad y de alta rotacion. El objetivo de
la investigacion es disefiar un plan de intervencion para la mejoria de la satisfaccion

laboral del personal Administrativo del Gobierno Auténomo.

La investigacion es del tipo cuantitativo de disefio no experimental de corte
transversal, con alcance descriptivo. Para medir la satisfaccion laboral se utilizara
el cuestionario de Sonia Palma llamado Escala de Opiniones SL-SPC que tiene

cuatro factores:

(a) Significaciéon de la Tarea, (b) Condiciones de Trabajo, (c) reconocimiento

Personal y/o Social, y (d) Beneficios Econdmicos.

Los resultados que se esperan encontrar son los niveles de satisfaccion en cuanto
a las cuatro dimensiones del instrumento, para elaborar un Plan de intervencion

para la mejoria de la satisfaccion laboral en las cuatro dimensiones diagnosticadas.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

Es importante reconocer a nivel laboral que la satisfaccion en el trabajo es y sera
sin lugar a dudas un aspecto importante para las empresas por sus implicaciones
y consecuencias en la productividad y bienestar de las personas dentro de ellas, se
pueden determinar o presenciar muchas consecuencias como el aumento o

disminucién de la productividad hasta el abandono o fidelizacidon del empleado.

La satisfaccion laboral es un término usado para describir la felicidad y satisfaccion
de los empleados en el cumplimiento de sus necesidades en el trabajo. Pero, sin
duda la satisfaccion en el trabajo viene condicionada por la relacién del empleado
con la empresa, con su supervisor y con los comparieros de trabajo. Trabajar esta
relacion puede ser de gran utilidad para conseguir esa gran ventaja que podria

tener tu empresa frente a tu competencia.

Pero se debe comprender dos términos que muchas veces se confunde, pero no
son lo mismo, de hecho, de uno depende en algunos aspectos. La motivacion que
es el impulso, necesidad o deseo que mueve a una persona, por otro lado, esta la
satisfaccion, que es la sensacién de logro o fracaso cuando se ha alcanzado lo que
motivo a la persona a moverse. Para esto se describe algunos conceptos y teorias

a continuacién sobre motivacion y satisfaccion laboral.

1.1. Motivacion laboral

Dentro del entorno organizacional es importante conocer que es la motivacion y su
implicacién dentro de la productividad de las empresas e instituciones, esta es el
conjunto de factores internos y externos que impulsan a las personas para lograr

metas y objetivos.

La motivacién es un importante proceso psicolégico afirma Chiavenato, 2009
y también menciona que, junto con la percepcidn, la actitud, la personalidad
y el aprendizaje, se posiciona como uno de los elementos fundamentales

para comprender el comportamiento humano. Su interaccién con otros



procesos mediadores y el medio ambiente es crucial. Al igual que los
procesos cognitivos, la motivacion no se puede observar directamente; es
una estructura hipotética que ayuda a comprender el comportamiento

humano. Chiavenato. p. 76

Una empresa sin importar el tipo de actividad que realice sin individuos no puede
funcionar, sin embargo, este talento debe contar con conocimientos y habilidades y
para alcanzar resultados significativos, necesitan estar en un entorno favorable. La
organizacion debe disenar y fomentar espacios de trabajo con una cultura
participativa y democratica. Ademas, la motivacién de las personas es crucial
porque el desempefio individual es la base del desempefio general de la

organizacion y esta estrechamente relacionado con una motivacion adecuada.

Uno de los mayores desafios que enfrentar las organizaciones es motivar a las
personas, hacer que se sientan seguras y comprometidas con el logro de las metas

propuestas, inyectandoles la suficiente energia y animo para triunfar en su trabajo.

Los administradores deben comprender las motivaciones humanas para permitir

que las personas colaboren sin restricciones. Chiavenato, (2009)

Como menciona Samanez & Medina, (2017):

La motivacion en el ambito laboral representa un estado interno que activa y
dirige nuestros pensamientos, relacionados con factores que inducen,
sostienen y dirigen la conducta para alcanzar metas. Los comportamientos
producidos por estos factores varian en activacion e intensidad. La
satisfaccion laboral, por otro lado, es un estado emocional positivo derivado
de los sentimientos subjetivos de un individuo sobre su experiencia laboral.
Este estado se caracteriza por un equilibrio entre el rol que el trabajador

aspira a desempenar y el rol que desempeia. p. 37

Con todos estos conceptos estudiados se podria decir que la motivacion es la razon

o la fuerza que te lleva a realizar algo, mientras que la satisfaccién es la sensacién



de haber realizado ese algo, es lo que logras experimentar después de conseguir

una meta, por lo tanto, la motivacién es primero y la satisfaccion viene después.

La motivacién laboral en el sector publico es crucial para el rendimiento y la
eficiencia de las Administraciones de turno. Hay factores importantes como el
reconocimiento o un espacio de trabajo positivo que influyen para mantener

empleados comprometidos y motivados.

Motivar a las personas representa uno de los principales desafios para las
organizaciones. La motivaciéon implica generar interés en realizar esfuerzos
significativos con el proposito de alcanzar metas especificas de la organizacion.
Este proceso estd condicionado a que dichas metas también permitan lograr

objetivos individuales.

A continuacion, se detalla que existen dos tipos de motivacién; la intrinseca y la

extrinseca:

Motivacion intrinseca

Cuando se habla de algo intrinseco se refiere a algo interno, que viene y crece o

se desvanece por si solo desde el interior de una persona.

Segun el criterio de Alvarez & Rojas, (2021) “la motivacion intrinseca es el impulso
interno que lleva a una persona a realizar actividades por interés propio, guiada por
factores como autodeterminacion, curiosidad, desafio y esfuerzo, sin influencia de

factores externos.”
Motivacion extrinseca
Mientras que Alvarez & Rojas, (2021) define la motivaciéon extrinseca como el

estimulo externo que recibe una persona cuando realiza una accion o desarrolla

una actividad. Por tanto, esta motivacion se relaciona con eventos externos que



producen en el individuo cierta actitud y aptitud de empatia para realzar alguna

actividad o accion. p. 49

Como afirman Manjarrez, Boza y Mendoza (2020) que, si bien la satisfaccion
es real, surge de la motivacién del colaborador, y esta puede ser intrinseca
(interna) causada por factores dentro del individuo, los factores internos de
la motivacion estan relacionados con la busqueda de la realizacion personal
y la lealtad. El logro de las metas personales conduce a venir a trabajar por
diversion: inspiran pasion, paciencia y perseverancia, esenciales para el
crecimiento personal y organizacional. Estimuladas por estas habilidades, la
produccion y calidad de los bienes y servicios se convierten en factores
influyentes para un mayor desempefo en el mercado en el que opera la

organizacion. (p.361)

En la opinién de Manjarrez, Boza y Mendoza (2020) los factores motivadores
externos incluyen la presion y los requisitos del cliente, la competencia, la
imagen corporativa, etc., mientras que los factores motivadores internos
incluyen la mejora de los procesos de trabajo internos, que nos permiten
ofrecer productos y servicios". agregado. Se puede observar que los factores
internos son particularmente importantes y juegan un papel decisivo en el

proceso de produccion de la empresa. (p.361)

Para Stephen P. Robbins (2000) citado por Mori y Orosco (2014) la motivacion es
‘la voluntad de desarrollar altos niveles de esfuerzo para alcanzar las metas
organizacionales, bajo la condicidon de que dicho esfuerzo ofrezca la posibilidad de

satisfacer alguna necesidad individual” (p. 20).

Una vez analizado lo que es motivacion, se detalla a continuacion la

contextualizacién de la variable de esta investigacién que es la satisfaccion laboral.



1.2. Satisfaccion laboral

Como menciona Ruvalcaba-Coyaso, Selva, & Sahagun, (2014) “El interés por la
satisfaccion en el trabajo como ambito de intervencién e investigacion es

contemporaneo al surgimiento de algunas corrientes psicoldgicas.”

Ademas, Ruvalcaba-Coyaso, Selva, & Sahagun, (2014) afirman que:

Taylor, en 1911, ya incluye dentro de su Scientific Management la
satisfaccion como una variable relacionada con el rendimiento, mas tarde,
los estudios de Hawthorne, realizados por Elton Mayo en 1933, reivindican
el interés de la psicologia por aplicar sus conocimientos y teorias en la
mejora de las interacciones sociales y, sobre todo, en el estudio de la
influencia que tienen las condiciones fisicas sobre el desempefio del

personal. (p.114)

La satisfaccion laboral es un factor importante porque tiene un impacto directo en
el rendimiento y la productividad de los empleados. Empleados satisfechos tienden
a ser mas comprometidos, a mostrar mayor lealtad hacia la empresa y a contribuir
positivamente al ambiente de trabajo. Por otro lado, la insatisfaccion laboral puede
llevar a alta rotacién de personal, ausentismo, baja productividad y, en general, un

ambiente de trabajo negativo.

En resumen, la satisfaccién laboral es un aspecto fundamental para el éxito de una
organizacion, afecta tanto al bienestar de los empleados como al rendimiento y
exito de la empresa. Por lo tanto, es importante que las organizaciones inviertan en
crear un entorno de trabajo que promueva la satisfaccion de sus empleados a
través de una cultura organizacional positiva y politicas que respondan a sus

necesidades y deseos.

En efecto, en el ambito empresarial, abordar las diversas necesidades de los
individuos dentro de la organizacion ha sido objeto de estudio desde hace décadas.

En la década de mediados del siglo XX, el psicdlogo humanista Abraham Maslow
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inici6 este analisis, afirmando que los seres humanos tienen una jerarquia de
necesidades que deben ser satisfechas para experimentar motivacion y por lo tanto
sentir satisfaccién. Estas necesidades van desde las mas basicas, como la
respiracion y el suefio, hasta las mas avanzadas, como la autorrealizacién. En el
contexto organizacional, es imperativo atender estas necesidades en gran medida

para que la fuerza laboral experimente motivacién y satisfaccion.

A continuacion, se definen varios conceptos segun algunos autores sobre

satisfaccion laboral:

Segun el criterio de Ruvalcaba-Coyaso, Olid, & Sahagun, (2014) indica que:

En primer lugar, la satisfaccion pone un mayor énfasis en hechos presentes
e incluso pasados, mientras que la moral esta mas orientada hacia el futuro.
Por otra parte, la moral laboral presenta un referente de grupo, mientras que
la satisfaccion es una actitud individual positiva de caracter general ante el
trabajo y la organizacion. Ademas, menciona que la satisfaccion se debe

fundamentalmente a tres motivos:

e El aspecto cultural, debido a que las organizaciones valoran el crecimiento
personal y la libertad (de la investigacion de este tépico surge la
preocupacion por el hecho de que todo ser humano tenga derecho a un
trabajo digno y confortable, que le satisfaga y recompense);

e El aspecto funcional, que a través de la investigacion de la satisfaccion se
pueden observar otros aspectos laborales, como el absentismo, la rotacion
o el rendimiento (el aumento de la satisfaccion laboral parece reflejarse en
un menor absentismo, una rotacion menor y en un mejor rendimiento) y;

e EIl aspecto histérico, por el que desde los inicios de la psicologia como
ciencia las empresas empezaron a hacer uso de los conocimientos
generados sobre el comportamiento del ser humano, en ambientes laborales

y organizacionales” p. 115
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A medida que el tiempo y las industrias han ido desarrollandose, asi mismo las
condiciones laborales han cambiado y siempre enfocadas en las mejoras hacia las
personas. Es importante recalcar que tanto la motivacion intrinseca como la
extrinseca, inciden directamente con el desempenio, y por lo tanto en la satisfaccion

laboral de un colaborador, al sentirse auto impulsado a lograr grandes resultados.

Segun el INEC (Instituto Nacional de estadisticas y Censo (2016) menciona en el
estudio realizado que una de las principales variables asociadas a la satisfaccion
laboral son los ingresos laborales, se constata que, en el promedio, un incremento
del 1% en el ingreso laboral genera un aumento en la probabilidad de estar contento

con el trabajo en 0,10%.

En la pagina Web del INEC (2016) afirma que, asi como la estabilidad es una
condicion laboral que ayuda a la tranquilidad de las personas y por lo tanto a su
satisfaccion laboral, la afiliacion al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS)
también lo hace. De hecho, estar afiliado al IESS aumenta la satisfaccion laboral
en 4,0% en 2007. Dados los cambios de las prestaciones del IESS, se evidencia
que incluso el efecto de estar afiliado en el IESS aumenté. Para 2015 el aumento
en la probabilidad de estar contento con el trabajo debido a la afiliacion al IESS

aumento a 7,4%.

También existen otros expertos que sostienen varios elementos asociados a
la satisfaccion del trabajador, Benalcazar Silva (2020), menciona que los
siguientes factores suman a favor del bienestar y las sensaciones positivas

de los empleados:

e Contratar a las personas adecuadas para cada puesto.

e Crear lazos con los trabajadores.

e Contar con un sistema de incentivos.

e Promover el trabajo en equipo y la formaciéon adecuada.

e Crear espacios de descanso y desconexion, donde los empleados

puedan charlar mientras toman agua o un buen café.
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Como menciona Sanchez Trujillo & Garcia Vargas, (2017):

La satisfaccion laboral es un tema de interés destacado en el ambito del
trabajo, dado que han sido muchos los estudios que se han realizado al
respecto, con la intensién de determinar cuales son los multiples factores
que influyen en el bienestar de las personas en sus ambientes laborales, asi
como determinar cémo influye la satisfaccion en el desempefo de los

individuos en sus puestos de trabajo.” p.162

La felicidad y el bienestar en el trabajo guarda una conexion directa con el
entendimiento que tiene el individuo sobre su rol dentro de una empresa y esa
sensacion de libertad y alegria de pertenecer a ese lugar. La vivencia laboral se
convierte en la interpretacion subjetiva del empleado, y esta interpretacion se
traduce en una dimension emocional. Estos diversos elementos convergen en la

conducta que adopta la persona en el entorno laboral.

A continuacion, se revisan varias teorias sobre satisfaccion:

Teorias de la satisfaccion laboral

Para hablar de satisfaccion se debe analizar primero los factores que la causan y
como juegan un papel importante en cada persona para conseguir la satisfaccion
laboral. Se analizaron dos teorias las mas apegadas a la realidad segun esta

investigacion.

La teoria de Maslow

La teoria de Maslow se enfoca en la jerarquia de las necesidades humanas,
clasificandolas en una piramide que va desde las mas basicas, como la
alimentacion y la seguridad, hasta las mas elevadas, como la autorrealizacion y la
transcendencia. las personas suelen cubrir inicialmente sus necesidades basicas
antes de centrarse en las de niveles superiores. Su teoria sugiere que la motivacion

y el desarrollo personal estan estrechamente vinculados a la satisfaccién de estas
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necesidades, destacando la importancia de la autorrealizacion para lograr el

maximo potencial y bienestar psicologico.

En el criterio de Chiavenato (2009) sobre esta teoria afirma que las necesidades se
pueden jerarquizar o clasificar por orden de importancia y de influencia en el

comportamiento humano. Abraham Maslow identificé las siguientes necesidades:

e Las necesidades fisioldgicas son las de alimentacién, habitacidn y proteccion
contra el dolor o el sufrimiento. También se les llama necesidades biolégicas
y exigen satisfaccion ciclica y reiterada para garantizar la supervivencia del
individuo.

e Las necesidades de seguridad son las de estar libre de peligros (reales o
imaginarios) y estar protegido contra amenazas del entorno externo.
También estan estrechamente relacionadas con la supervivencia del
individuo.

e Las necesidades sociales son las de amistad, participacion, pertenencia a
grupos, amor y afecto. Estan relacionadas con la vida del individuo en
sociedad con otras personas y con el deseo de dar y recibir afecto.

e Las necesidades de estima son las relacionadas con la forma en que una
persona se percibe y evalua, como la autoestima, el amor propio y la

confianza en uno mismo.”

Chiavenato (2009) afirma que las necesidades de autorrealizacion son las
mas elevadas del ser humano y lo llevan a realizarse mediante el desarrollo
de sus aptitudes y capacidades. Son las necesidades humanas que se
encuentran en la parte mas alta de la piramide y reflejan el esfuerzo de cada
persona por alcanzar su potencial y desarrollarse continuamente a lo largo
de la vida. (p.241)

Para Maslow las necesidades del ser humano deben ser cubiertas desde las mas
basicas hasta las que estan en la cuspide y se pueden alcanzar las que siguen,

solo si se han logrado satisfacer nivel por nivel.
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La teoria de las Necesidades de McClelland

Como menciona Lozano & Barragan, (2015) las necesidades de logro se
relacionan con el impulso de sobresalir, en relacibn con un grupo de
estandares y la lucha por el éxito, por ejemplo, la necesidad que tienen los
productores y directores porque sus peliculas sean las mas taquilleras o
ganadoras de premios. Las necesidades de poder las cuales comprenden
las necesidades de hacer que otros se comporten en una forma en que no
se comportarian, se logra cuando el mensaje de la historia logra llegar al
publico e influye en ellos. Por ultimo, las necesidades de afiliacion como el
deseo de relaciones interpersonales amistosas y cercanas; crear fidelidad a

la franquicia, director, lo actores, la casa productora. (p. 305)

La motivacion puede analizarse a través de las diferencias individuales,
considerando la intensidad del objetivo deseado. Es fundamental identificar como
se mide el motivo de una persona y a qué se refiere dicho motivo. La necesidad de
logro se define segun el método de evaluacién establecido. Es importante sefalar
que diversos motivos (sociales, politicos, econdmicos y ambientales) influyen en

nuestro comportamiento, tanto individual como colectivamente.

Cueva, (2018) afirma que:

McClelland define a la necesidad de afiliacion como el establecimiento,
mantenimiento y recuperacion de una relacion afectiva con otras personas.
Al igual que en la necesidad de logro; no debe confundirse el motivo de
afiliacion con la extroversion, simpatia, sociabilidad y popularidad, porque
son temas muy distintos; donde el motivo de afiliacion busca entablar nuevas
relaciones interpersonales de indole personal, profesional o colectivo. Esta
necesidad de afiliacion surge cuando el individuo se siente aislado de un

grupo, o siente temor de no encajar en un determinado grupo social. (p. 39)
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Teoria de Frederick Herzberg

En la década de 1950, Frederick Herzberg formul6 la Teoria de los Factores de
Higiene y Motivacion mediante una investigacion. En sus estudios, Herzberg
entrevistd a empleados, solicitandoles que compartieran experiencias en las que
experimentaron niveles destacados de satisfaccion o insatisfaccién en el ambito
laboral. A partir de estos analisis, Herzberg logré identificar dos conjuntos
claramente diferenciados de factores que ejercen influencia sobre la motivacion y

la satisfaccion en el entorno laboral.

Segun Chiavenato (2009) Frederick Herzberg un psicélogo estadounidense,
muy reconocido, quien realizo estudios a mas de 1685 trabajadores en
Pensilvania en EEUU, para evaluar y analizar que despertaba su satisfaccion
y la insatisfaccion dentro de sus lugares de trabajo. A partir de dos estudios,
Herzberg concluye que son dos factores los que influyen en la satisfaccion
del empleado, intrinsecos y extrinsecos que afectan la motivacién y el
bienestar de los empleados. En su teoria distingue entre factores higiénicos,
como el salario y las condiciones laborales, que evitan la insatisfaccion, y
factores motivadores, como el reconocimiento y la responsabilidad, que

generan satisfaccién y motivacion intrinseca. p. 45

En este contexto, la satisfaccion laboral no es simplemente la ausencia de
insatisfaccion, sino la presencia de factores que nutren el crecimiento y el sentido
de logro en el ambito laboral. Al comprender y abordar estos aspectos, las
organizaciones pueden crear entornos laborales mas gratificantes y propicios para

el desarrollo profesional y personal de sus empleados.

Parra, Bayona, Salamanca, (2018) con respecto a los factores higiénicos menciona
que “la politica y la administracion, supervision, relaciones interpersonales,
condiciones de trabajo, salario, nivel laboral y seguridad, vigentes en la empresa;
estos indicadores, son factores externos que impiden la insatisfaccion y estan poco

involucrados con los elementos que componen la satisfaccion” p.28
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En la practica, estos son los factores que las organizaciones suelen usar para
motivar a las personas. Sin embargo, los factores higiénicos tienen una capacidad
limitada para influir en las personas. El término higiene indica un caracter
preventivo. Cuando estos factores son adecuados, simplemente previenen la
insatisfaccion, no logran aumentar sustancialmente ni de forma duradera la
satisfaccion de las personas. No obstante, si son deficientes, generan

insatisfaccion.

Los elementos que generan satisfaccion en el colaborador estan vinculados al rol
que ocupa Yy las tareas asociadas, las cuales tienen el potencial de proporcionar

una satisfaccion duradera y aumentar la productividad a niveles 6ptimos.

Para detallar los dos tipos de factores de Herzberg, se clasifican de la siguiente
forma:

Factores de higiene:

e Politicas de la organizacién
e Salario

e Prestaciones

e Condiciones de trabajo

e Supervisién

e Relaciones interpersonales
o Estatus

e Seguridad en el Trabajo

Factores motivacionales:

e Realizacion personal
e Reconocimiento

e Responsabilidad

¢ Crecimiento

e Avance en la Carrera
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Como menciona Chiavenato (2009):

Herzberg llegd a la conclusion de que los factores responsables de la
satisfaccion profesional son distintos de los que causan la insatisfaccion y
estan totalmente desligados de ellos. En su opinidn, lo opuesto de la
satisfaccion no es la insatisfaccion, sino la ausencia de satisfaccion. De igual
manera, lo opuesto de la insatisfaccidén no es la satisfaccidn, sino la ausencia
de insatisfaccion. Cada uno de los dos factores tiene una dimension propia.
(p 262.)

Desde el punto de vista de Chiavenato (2009) Herzberg ofrece algunas ideas para

enriquecer las tareas y estimular la motivacion:

e Nuevo aprendizaje. Toda persona debe tener la posibilidad de aprender
nuevas habilidades y tareas y de crecer psicolégicamente.

¢ Realimentacion directa. La tarea debe proporcionar a la persona informacion
directa sobre su desempeinio.

e Programacion. La persona debe tener la posibilidad de programar su propio
trabajo.

e Control de recursos. La persona debe tener el control de lo que hace y de lo
gue necesita para hacerlo.

e Responsabilidad personal. La persona debe tener la oportunidad de
responder por lo que hace y por los resultados que consigue.

e Singularidad. Todo trabajo debe tener cualidades o caracteristicas unicas.
p.262

Desde el punto de vista de Bendezu-Pacifico, (2020) afirma que “durante décadas,
la gestidén del talento humano y la satisfaccion laboral han sido desafios para las
organizaciones educativas, muchas no han llevado a cabo estudios que identifiquen
los factores clave necesarios para desarrollar estrategias efectivas para abordarlos”
p. 24
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El instrumento utilizado en esta investigacion, se puede asociar con esta teoria de
Frederick Herzberg, evalua a través del cuestionario los niveles de satisfaccion que
tiene los colaboradores respecto a La Significacion de la Tarea, Las Condiciones

de Trabajo, El Reconocimiento y los Beneficios.

A continuacion, se revisan estas dimensiones:

La Significacion de la Tarea; segun Cueva & Diaz (2017), la significancia de las
tareas son funciones importantes dentro de la organizacion, el cual se desarrolla de

manera responsable y eficiente que aporta al desempefo de cada trabajador.

Como sostiene Sonia Palma, citado por Rodriguez (2017), la satisfaccion laboral se
relaciona con la actitud individual hacia el trabajo, que abarca la percepcién de
esfuerzo, logro, equidad y contribucion intelectual. Ademas, reconoce que las
responsabilidades laborales afectan tanto al individuo en aspectos personales
como en su interaccion social. Cuando el trabajador ejecuta sus tareas con

satisfaccion, también recibe comentarios positivos de colegas y superiores.

Para un servidor publico el valor y significado de su trabajo es imprescindible para

sentirse satisfechos con la labor realizada.

Las Condiciones de Trabajo; como menciona Martinez, Ganoza (2021), “el entorno
fisico de trabajo impacta en el bienestar individual de los colaboradores, lo que a
su vez influye positivamente en su rendimiento. Un espacio laboral agradable y una
infraestructura adecuada son elementos clave para mejorar la productividad en el

trabajo.” p. 26

Segun el criterio Riccer, M. A., & Carruitero, J. (2004), las condiciones
laborales se refieren a un entorno de trabajo agradable y confortable que
favorece el bienestar personal y profesional del empleo. También incluye el
respaldo proporcionado por los superiores o directivos de la empresa.
Ademas, mantener buenas relaciones con los jefes contribuira a crear un

ambiente laboral mas ameno. p. 40
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También se reconoce que los empleados que trabajan menos horas experimentan
una mayor satisfaccidén, disponen de tiempo libre para participar en diversas

actividades.

El Reconocimiento; en las empresas, el reconocimiento es esencial para motivar y
comprometer a los empleados. Se espera que los empleados sean mas productivos
y permanezcan en la organizacion si se reconoce y valora su esfuerzo y
desempefio. Ademas, promueve un entorno laboral positivo y motivador, lo que
fomenta la creatividad y la innovacion. El reconocimiento también fomenta el
desarrollo profesional y personal de los empleados y crea una cultura de respeto y
confianza en la organizacion. En pocas palabras, el reconocimiento es una

herramienta esencial para el éxito y la eficacia de una empresa.

Para Eustaquio, C. A. (2016) existen dos tipos de reconocimiento que se
relacionan con la satisfaccion laboral. El primero es el reconocimiento
extrinseco que hace referencia a los reconocimientos que otorga la empresa
segun el desempefo de los empleados, por ejemplo: los salarios y politica
de ascensos, y segundo las intrinsecas son las que el empleado experimenta
internamente: sentimientos de competencia, el orgullo y la habilidad manual

por un trabajo bien hecho. p. 52

Las empresas pueden usar una variedad de reconocimientos para valorar y premiar
el desempefio y los logros de sus empleados. Algunos de los tipos de

reconocimiento mas frecuentes son:

e Reconocimiento verbal o escrito

e Premios o certificados

e Programas de incentivos

e Ascensos y promociones

e Programas de reconocimiento publico
e Reconocimiento entre pares

e Oportunidades de desarrollo profesional
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Los beneficios y recompensas; tal como afirma Chiavenato (2009):

El dinero motiva el desempefio en la medida en que se cumplan dos
condiciones: que la persona crea que el dinero cubrira sus necesidades y
que obtenerlo exija algun esfuerzo de su parte. Existen varios tipos de
incentivos salariales individuales, grupales y organizacionales, e incluyen los

salarios y los bonos. (p.262)

Asi mismo Chiavenato (2009) sostiene que:

Las recompensas extra monetarias se relacionan con las necesidades
sociales y de estima de Maslow, entre ellas el reconocimiento, el prestigio y
el estatus. Los planes organizacionales y los grupales son mas adecuados
que los individuales para vincular las recompensas extra monetarias con el
desempenfo, porque si las personas piensan que hay otras recompensas

ligadas a su rendimiento procuraran alentar a sus compafieros. (p. 262)

1.3. La satisfaccion laboral como un indicador KPI

La satisfaccion laboral es un componente crucial en el ambito empresarial y se

considera un indicador clave de rendimiento (KPI, por sus siglas en inglés) que

puede afectar directamente el desempefio general de una organizacién. Ya se ha

descrito que la satisfaccion laboral se refiere al grado de contento, felicidad y

comodidad que los empleados experimentan en sus trabajos. Incluye la percepcién

de la calidad del ambiente de trabajo, las relaciones con colegas y superiores, el

equilibrio entre vida laboral y personal, la compensaciéon y beneficios, el

reconocimiento y oportunidades de desarrollo.

Pero como se mide la satisfaccion laboral como un KPI, existen diferentes métodos

para evaluar esto, se mencionan a continuacion la mayoria de ellos.

Encuestas de Satisfaccion:

indices de Rotacion:
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e Participacion en Programas de Capacitacion:
e Absentismo Laboral:
e Retroalimentacion y Revisiones de Desempefio:

e |ndicadores de Bienestar

Segun el criterio de Gonzalez Fernandez-Villavicencio, N.; Menéndez
Novoa, J.L.; Seoane Garcia, C.; San Millan Fernandez, M.E. (2013) los
indicadores Clave de Rendimiento (KPIs) generalmente estan vinculados a
la estrategia organizacional, como se ejemplifica en enfoques como el
Cuadro de Mando Integral. Estos KPIs sirven como instrumentos de
comunicacion”, que facilitan para que los lideres de alto nivel transmitan la
misién y vision de la empresa a los niveles jerarquicos mas bajos. Este
proceso implica directamente a todos los colaboradores en la consecucién

de los objetivos estratégicos de la empresa. p.8

En este sentido, los KPIs persiguen objetivos primordiales, que incluyen medir el
nivel de servicio, realizar un diagndstico de la situacion, comunicar e informar sobre
la situacion y los objetivos, motivar a los equipos encargados de cumplir los

objetivos reflejados en los KPls, y avanzar de manera continua.

1.4. Planes de intervencion

Los planes de intervencion constituyen estrategias disefiadas para enfrentar y
resolver problemas especificos en diversos entornos, como la educacion, la salud
mental y el trabajo social. Estos programas se fundamentan en un analisis
exhaustivo de la situacién o del individuo en cuestiéon, con el propédsito de
implementar acciones concretas que conduzcan a la consecucidon de objetivos

previamente definidos.

De acuerdo con Valladares, L. (2017), los programas de intervencion son
herramientas esenciales en la practica profesional, proporcionan una orientacion

estructurada para la ejecucion de estrategias efectivas”. En el ambito educativo, los
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programas de intervencion suelen enfocarse en mejorar el rendimiento académico

o abordar problemas de conducta.

Como menciona Zambrano, Camacho (2019), un plan de intervencion tiene como
principal funcion mejorar el clima de una organizacién a través de acciones y una
planificacion donde los colaboradores puedan sentirse satisfechos y puedan

desempenfarse de mejor forma en sus actividades.

En el campo de la salud mental, los programas de intervencion son fundamentales

para abordar trastornos y fomentar el bienestar emocional.

En el ambito laboral, los programas de intervencion pueden orientarse hacia la
mejora de la eficiencia organizacional, la resolucién de conflictos interpersonales o

la promocion de un entorno de trabajo saludable.

Los planes de intervencion en una empresa se llevan a cabo por diversas razones
y con objetivos especificos. Algunas de las razones clave para implementar planes

de intervencidn incluyen:

e Resolver Problemas: Los planes de intervencidon abordan problemas
especificos dentro de la organizacién, como baja productividad, falta de
comunicacion, conflictos entre empleados o equipos, altas tasas de rotacién

de personal, entre otros.

e Impulsar el Cambio: Las empresas pueden necesitar implementar cambios
organizativos para adaptarse a nuevas tecnologias, competencias del

mercado, regulaciones gubernamentales u otras condiciones externas.

e Mejorar la Eficiencia y Productividad: Los planes de intervencion se utilizan
para optimizar procesos, eliminar cuellos de botella y mejorar la eficiencia en

el lugar de trabajo, lo que lleva a una mayor productividad.
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Desarrollar Habilidades y Capacidades: La intervencion puede centrarse en
el desarrollo profesional y personal de los empleados, mediante la formacion

y el desarrollo de habilidades especificas.

Promover un Clima Laboral Positivo: Los planes de intervenciéon pueden
dirigirse a mejorar el clima laboral, fortalecer la cultura organizacional y

fomentar un ambiente de trabajo positivo y colaborativo.

Gestionar Conflictos y Mejorar las Relaciones: Se implementan planes de
intervencion para abordar conflictos entre empleados o departamentos vy

mejorar las relaciones laborales en general.

Fomentar la Diversidad e Inclusién: Las empresas pueden disenar
intervenciones para promover la diversidad, equidad e inclusion en el lugar

de trabajo.

Alinear Objetivos y Estrategias: Los planes de intervencion ayudan a alinear
los objetivos individuales y departamentales con la estrategia global de la

empresa, que asegura que todos trabajen hacia metas comunes.
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1. Metodologia

En este capitulo se va a describir la metodologia que fue utilizada para la

recopilacion y analisis de la informacion para esta investigacion.

Castillo-Castillo, Reyes-Reinoso, & Vazquez-Hugo, (2019) sostiene que ‘la
satisfaccion laboral es el resultado de diversas actitudes que tienen los trabajadores
en relacion al salario, la supervision, el reconocimiento, oportunidades de ascenso,
ligados a otros factores como la edad, la salud, relaciones familiares, posicion

social, recreacion en organizaciones”, (p.27)

Enfoque

Este presente estudio fue cuantitativo, se baso en la recopilacién y analisis de datos
numeéricos y estadisticos para resolver preguntas de investigacion y probar alguna

hipétesis planteada, ademas el enfoque es objetivo.

Alcance

El alcance de esta investigacion fue descriptivo cuyo objetivo principal fue explorar,
descubrir y familiarizarse con el fendbmeno en cuestion. En lugar de buscar
repuestas definitivas este tipo de investigacion se centrd en la generacion de ideas
y en la obtencidn de una comprension inicial del tema. Puede incluir como métodos

investigativos la revision bibliografica, entrevistas, grupos de discusion, etc.

Diseno

El disefio fue no experimental, se observaron fendmenos tal y como fueron en su
entorno natural, los cuales no fueron manipulados en ninguna de las variables, no
se realizd ningun tipo de experimentos y no se sometioé a ningun tipo de prueba la

corroboracion de los resultados obtenidos. Ademas, fue de corte trasversal porque
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los datos se recolectaron en un unico momento en un lapso de tiempo. Se debe
destacar que en la investigacion no se formularon hipétesis, desde un inicio no se
contod con una proposicion determinada que se buscara comprobar, sino la intencion
fue llegar y descubrir el problema especifico que existia en la Institucion en cuanto

a la satisfaccioén laboral.

Corte

El disefio transversal en investigacion captura datos en un unico punto en el tiempo
para analizar variables y relaciones. Permite observar y comparar fenémenos de

manera instantanea y descriptiva

Instrumentos

Para la obtencidn de resultados en esta investigacion se utilizé como instrumento
el cuestionario “Escala de Opiniones SL-SPC”, elaborado por la PhD. Sonia Palma
(2005), cuyo formato se encuentra adjunto en los anexos. La metodologia fue
desarrollada por Sonia Palma para evaluar la satisfacciéon laboral donde utiliza en
el campo de la psicologia y la gestion de recursos humanos. Palma, una destacada
psicologa mexicana con especializacion en bienestar laboral y organizacional, ha
creado esta herramienta de investigacion con el propdsito de medir el grado de
satisfaccion que los trabajadores experimentan en relaciéon con sus labores y el
ambiente laboral. Esta metodologia se basa en la premisa de que la satisfaccion
laboral es crucial para influir en el desempefio, la retencion y el bienestar general

de los empleados en una empresa.

La herramienta consta de una serie de preguntas o elementos que abordan distintos
aspectos laborales, tales como el entorno de trabajo, las relaciones con
companeros y superiores, la compensacion, las oportunidades de crecimiento,
entre otros. Los empleados proporcionarian respuestas a estas preguntas mediante
una escala de puntuacion que indica su grado de satisfaccion en cada ambito.
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Después de recopilar las respuestas, se realizé un analisis de los datos con el fin
de obtener una comprension detallada de la satisfaccion laboral en la empresa.
Este proceso puede ofrecer informacion valiosa que facilita la identificacién de
areas que requieren mejoras, la implementacion de politicas o programas de

bienestar, y el fortalecimiento del compromiso de los empleados.

Es importante tener en cuenta que el instrumento de Sonia Palma es solo uno de
los muchos métodos y herramientas disponibles para medir la satisfaccion laboral.
La escala puede ser aplicada de forma individual o grupal con una duracién de 20
minutos aproximadamente, y depende de la forma en la que se aplique ya sea
manual o computarizada. El objetivo y finalidad de la escala es evaluar los niveles
de satisfaccion laboral de los trabajadores, en entidades u organizaciones de

acuerdo a los factores.

El cuestionario mide con una escala de Likert y tiene 27 preguntas (positivos y

negativos) asociada a cuatro factores detallados a continuacion:

e Significancia de la Tarea: Habilidad para el trabajo basada en atributos
asociados con la labor particular, esta logra un sentido de atrevimiento,
ejecucion, imparcialidad y / o contribuciéon material.

e Condiciones del trabajo: Valoracion de la labor segun la coexistencia o medio
de recapitulaciones o practicas legales que regulen la actividad de trabajo.

e Reconocimiento personal y/o social: Predisposicion progresiva del trabajo en
relacion al propio reconocimiento o de individuos asociados a la labor,
relacionado a los logros en el trabajo o por la sefal de estos, en las secuelas
indirectas.

e Beneficios Econdmicos: Destreza al compromiso basado en envolturas
remuneradas o incitaciones econdémicas como resultado de la ardua labor en

la tarea.

La evaluacién del instrumento se llevd a cabo con una escala de Likert, que se

ajusta segun el tipo de pregunta junto con su correspondiente valoracion. Las
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puntuaciones maximas y minimas pueden variar segun cada factor, a continuacion,

se presentan estas puntuaciones en la tabla 1.

Tabla 1.

Opciones de respuesta escala SL-SPC
TA Total acuerdo 5 Puntos
DE De acuerdo 4 puntos
| Indeciso 3 puntos
DE En desacuerdo 2 puntos
TD Total desacuerdo 1 punto

Fuente: Palma, Sonia (2005). Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

Cada item corresponde a un grupo por dimensién, tal como se detalla en la Tabla

2.

E?at;ISIgée de los items (preguntas) segun factor de la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC
Factor items
Significacion de la Tarea 3,4,7,18,21,22,25y 26
Condiciones de Trabajo 1, 8,12, 14,15, 17, 20, 23 y 27
Reconocimiento personal y/o Social 6,11,13,19y 24
Beneficios Econémicos 2,5/9,10y 16

Fuente: Palma, Sonia (2005). Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

Cada item se clasifica positivo 0 negativo como se detalla a continuacion en la tabla

3:

-II'\-’ZtI);aci?gn de Preguntas positivas y negativas de la Escala de Satisfaccion Laboral SLSPC
Clasificacion Preguntas
Positivo 1,3,4,7,8,9, 14,15, 16, 18, 20, 21, 22, 23, 25, 26 y 27
Negativo 2,5,6,10,11,12,13,17,19y 24

Fuente: Palma, Sonia (2005). Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)
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La escala SL-SPC posibilita la evaluacion de la satisfaccion laboral a través de una
escala Likert que consta de 5 opciones con sus respectivos puntajes del 1 al 5: (1)
total desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) Indeciso, (4) de acuerdo y (5) total

acuerdo.

Las preguntas formuladas de manera negativa tienen asignado un puntaje invertido,

y estos detalles se explican en la tabla 4:

Tabla 4.
Puntuacion de las preguntas
Total En Indeciso De Total acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
Positiva 1 2 3 4 5
Negativa 5 4 3 2 1

Fuente: Palma, Sonia (2005). Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

Finalmente, el instrumento incluye 5 categorias de diagndstico de evaluacion
asignadas a cada uno de los factores analizados, asi como el puntaje total conocido

como Satisfaccion Laboral General, detallados en la tabla 5 a continuacion:

Tabla 5.

Evaluacién de la satisfaccién laboral por categoria
Nivel de Significacion Condicion Reconocimientos Satisfaccion Puntaje total
satisfaccion de la tarea de trabajo sociales y/lo general

personal

Muy 37 o mas 41omas 24 omas 20 o mas 117 o mas
satisfechos
Satisfecho 33 a36 35a40 19a23 16a19 103 a 116
Promedio 28a32 27 a 34 18a20 11a15 89 a 102
Insatisfecho 24 a 27 20 a 26 12a17 08a10 75 a 88
Muy 23 o menos 19 o 11 0 menos 7 0 menos 74 0 menos
insatisfecho menos

Fuente: Palma, Sonia (2005). Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

Procedimiento metodolégico

Para iniciar este trabajo investigativo, se recopil6 informacion, basada en la revision

y estudio bibliografico referente al tema de estudio y las variables, asi como las
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teorias referentes al tema, planes de intervencién y metodologia, también se incluy6
la revision de informacion con respecto a las herramientas a utilizarse y cumplir los

objetivos de la investigacion.

Luego con una carta de consentimiento de parte de la Institucidon para realizar dicho
estudio, donde se detall6 la intencionalidad de analizar a el nivel de satisfaccion de
los servidores publicos. Posterior a esto mediante una reunién con el jefe de talento
Humano de dicha institucion se determina la cantidad de personas que
conformarian la poblacion de esta investigacion y se determind realizar una
seleccidon de poblacion por conveniencia para aplicar la formula que determine la

muestra para realizar este trabajo de investigacion.

Posterior a esto, se procedi6 a visitar la empresa, ubicada en el Cantén La Libertad,
provincia de Santa Elena, donde se logré aplicar los cuestionarios de 27 preguntas
medidas con una escala de Likert, para evaluar el nivel de satisfaccion laboral

dentro de la organizacion.

Para este trabajo investigativo se utilizo el cuestionario “Escala de Opiniones SL-
SPC”, elaborado por Sonia Palma (2005), elaborado con 27 preguntas, las cuales
miden los factores: Significacibn de la Tarea, Condiciones de Trabajo,

Reconocimiento Personal y/o Social y Beneficios.

2.2. Confiabilidad y validez del instrumento

La confiabilidad de un instrumento de investigacion se refiere a la consistencia y
estabilidad de las mediciones que proporciona a lo largo del tiempo y en diversas
situaciones. La confiabilidad es esencial para que un instrumento sea valido y util
en la investigacion. Si un instrumento no es confiable, los resultados pueden no
reflejar con precision las caracteristicas que estan en medicion, lo que afecta la
validez de las conclusiones obtenidas a través de la investigacion. A continuacion,
en la tabla 6, se describe el Alfa de Cronbach obtenido con los resultados a través
del SPSS.
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Tabla 6

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach N de elementos
,844 27

Fuente: elaboracion propia

El alfa de Cronbach mide el nivel de consistencia interna, lo que significa que ayuda
a medir cuan consistentes y relacionadas entre si son las preguntas en una escala
de medicion. Un alto coeficiente alfa indica que las preguntas miden la misma idea
o concepto. En contraste, un coeficiente alfa bajo sugiere que algunas preguntas
son inconsistentes entre si. En esta investigacion se obtuvo un alfa de Cronbach
de 0.844, lo que indica que es relativamente alto y sugiere que las preguntas del
cuestionario determinan de forma consistente un constructo relacionado con la

satisfaccion laboral.

Si las preguntas sobre satisfaccion muestran consistencia entre si, es probable que

los colaboradores den respuestas similares.

Validez del instrumento

La validacion de un instrumento de investigacion en satisfaccion laboral es
indispensable para garantizar que las mediciones sean precisas, coherentes y
verdaderamente reflejen las percepciones y experiencias de los empleados. Solo
con instrumentos validados se pueden tomar decisiones estratégicas solidas que

impulsen el bienestar de los empleados y, por ende, el éxito de la organizacion.

Para la validacién de esta propuesta a través del criterio de especialistas, se ha
tomado en cuenta una ficha técnica en la que especialista dentro del area de
Psicologia Organizacional, han aportado con su criterio respecto al modelo
planteado. Esta se hizo mediante el juicio de dos especialistas, y un beneficiario,

tal como se detalla a continuacion:
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Datos del profesional validador

Nombre:

Empresa:

Cargo:

Tiempo dentro del cargo:

Ultimo grado académico alcanzado:

Xavier Tomala Uribe

Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena
Director Carrera Administracion de Empresas
10 afios

Magister en Administracidon de empresas

Fuente: elaboracion propia

Tabla 8

Datos del profesional validador

Nombre:

Empresa:

Cargo:

Tiempo dentro del cargo:

Ultimo grado académico alcanzado:

Divar Castro Loor

Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena
Docente de la Carrera de Administracion de empresas
8 afios

Magister en marketing y direcciéon de empresas

Fuente: elaboracion propia

Tabla 9

Datos del profesional especialista
Nombre:

Empresa:

Cargo:

Tiempo dentro del cargo:

Ultimo grado académico alcanzado:

Kennya Del Pezo Lainez

Gobierno Autbnomo Descentralizado Cantén La Libertad
Jefe de Talento Humano

15 meses

ingeniera en Administracion de empresas

Fuente: elaboracion propia

2.3. Poblacién y muestra

La poblacién del area Administrativa total esta conformada por 264 servidores, a la

cual se le aplico un muestreo por conveniencia, la cual consiste en seleccionar a

los participantes que tienen acceso a los recursos tecnoldgicos para realizar la

encuesta, Este muestreo por conveniencia se obtuvo con la Jefatura de talento

Humano de la Institucion.

La muestra es una porcion de la poblacion a la cual se le aplican los instrumentos

para la investigacién, para esta investigacion con la férmula aplicada se obtuvo un

resultado de 150 servidores administrativos, quienes pertenecen a las areas
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principales dentro de la Administracion. A continuacion del detalle de la formula

aplicada para el muestreo.

No?z?
TTN-DE+ o2
n=234.05.196 =
150
(N-1) 0,05 + 0,05 . 1.96

Factores sociodemograficos

A continuacion, se detallan los factores sociodemograficos de este del grupo

seleccionado a través del muestreo.

La primera figura se refiere al tiempo que tienen los colaboradores en la Institucion,
la medicidn se hizo en afios, y se ha evidenciado que un 35% tiene menos de un
afoy esto representa al personal que ingreso con la nueva Administracion em mayo
de 2023.

Figura 1. Tiempo en la Institucién

Cuantos afios lleva en la Institucién? (si son... ~

m1 2
m3 -
m5 G
msg m9
m 10 m14
H 16 m 18
u 20 21
22 23
m24 m 25
26 m27
m28 m 29
m 30 m Menos de 1 afio

Fuente: elaboracién propia
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La siguiente figura 2, describe graficamente el rango de edades de los funcionarios
encuestados, en donde se evidencio que el 65% de la poblacién encuestada se
encuentra en un rango de 35 a 50 afos, seguido por el 21% que esta en el rango
de 25 a 35 afios, luego un 8% tiene mas de 50 afos, y con un 6% hay colaboradores

que estan entre 18 a 24 anos.

Figura 2. Rango de edad

Edad ( en afios cumplidos) ~
H Entre 18 a 24 afios

m Entre 25 a 35 afios
®m Entre 35 a 50 afios

M Mas de 50 arios

Fuente: elaboracién propia

También se ha descrito el nivel de instruccion de los encuestados, como se muestra
en la figura 3, donde el 60% de los encuestados tiene una instruccion de tercer

nivel, el 22% es bachiller y el 18% cuenta con un cuarto nivel.

Figura 3. Nivel de Instruccién

Cuarto Nivel ~

m Bachiller
W Cuarto Nivel

H Tercer Nivel

Fuente: elaboracién propia
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A continuacién, en la figura 4, se detalla las Areas donde trabajan los encuestados,
en donde se detalla que el 56% del personal labora en el drea Administrativa, el

28% en el area financiera y el 16% en el area de Planificacion.

Figura 4 Area donde laboran

56% ADMINISTRACION

28% PLANIFICACION
16% FINANCIERA

Fuente: elaboracion propia

Caracterizacion de la institucion

El Cepal, 2018 establece que:

El Cddigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion
(COOTAD), establece la organizacion politico-administrativa del Estado
ecuatoriano en el territorio; el régimen de los diferentes niveles de gobiernos
auténomos descentralizados y los regimenes especiales, con el fin de garantizar su
autonomia politica, administrativa y financiera. Ademas, desarrolla un modelo de
descentralizacion obligatoria y progresiva a través del sistema nacional de
competencias, la institucionalidad responsable de su administracion, las fuentes de
financiamiento y la definicion de politicas y mecanismos para compensar los

desequilibrios en el desarrollo territorial.

De igual forma el Cepal, 2018 menciona que “Los Gobiernos Auténomos
Descentralizados (GAD), son las instituciones que conforman la organizacion

territorial del Estado Ecuatoriano y estan regulados por la Constitucién de la
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Republica del Ecuador (Art. 238-241) y el Codigo Organico de Organizacion

Territorial, Autonomias y Descentralizacion (COOTAD).

Los GAD son instituciones descentralizadas que gozan de autonomia politica,
administrativa y financiera, y estan regidos por los principios de solidaridad,

subsidiariedad, equidad, interterritorial, integracion y participacion ciudadana.

El Gobierno Autonomo descentralizado (GAD) del Cantdn La Libertad, se encuentra
ubicado en el Barrio 28 de mayo, Avda. Eleodoro Solorzano y Calle 11. Cuenta con
edifico propio desde el 2012 en la Administracion del en ese entonces alcalde Abg.

Marco Chango.

Actualmente se encuentra bajo la Administracion del alcalde electo Sr. Francisco

Tamariz Guerrero, quien estara a cargo en el periodo 2023- 2027.
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CAPITULO IIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Resultados

En el presente capitulo se detallaron los resultados obtenidos en la aplicacion del
instrumento SL-SPC aplicado a una muestra de 150 funcionarios del personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado para medir el nivel de

satisfaccion laboral.

El cuestionario que se utilizé en este trabajo investigativo se clasifica en cinco
dimensiones para analizar el nivel de satisfaccion laboral, las cuales son
condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social, beneficios econdmicos
y significacion de la tarea.

A continuacion, se presentan los resultados de las dimensiones mencionadas:

Tabla 10
Analisis descriptivos
Condiciones de Reconocimiento Beneficios Significacion
trabajo personal y/o social econdémicos de la tarea
N 150 150 150 150
Media 4,29 4,21 3,60 4,58

Fuente: elaboracién propia

Como se puede evidenciar en la Tabla 10 la dimensidén de significacion de la tarea
tiene una media es de 4,58 esta cifra es mas cercano al nivel 5 que es de total
acuerdo. Seguida por la dimensién de condiciones de Trabajo cuya media es de
4,29, y luego esta el reconocimiento personal y/o social con una media de 4,21 y
por ultimo los beneficios econémicos con una media de 3,60. Estas dos ultimas son

las de menor calificacion.
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Tabla 11.

Analisis general de la satisfaccion
Total Desacuerdo 2%
En Desacuerdo 5%
Indeciso 6%
De acuerdo 40%
Total Acuerdo 47%
Total 100%

Fuente: elaboracion propia

Como se evidencia en la tabla 11, el nivel de satisfaccion general es un 47% que
esta en total acuerdo, seguido por el 40% de acuerdo, lo que implica un gran alto
nivel de satisfaccion en las personas encuestadas, y hay un 7% que indico estar en

desacuerdo (5%) y total desacuerdo (2%).

Tabla 12

Condiciones de trabajo

Total desacuerdo 10%
En desacuerdo 15%
Indeciso 5%
De acuerdo 32%
Total acuerdo 38%
total 100%

Fuente: elaboracion propia

Las condiciones de trabajo desempefian un papel crucial en la satisfaccion laboral
de los empleados. Un entorno laboral favorable puede contribuir significativamente
al bienestar de los trabajadores e influir en su satisfaccion en el trabajo. Factores
como la distribucion fisica, ambientales, comodidad, horario, etc. tienen una
implicita participacion en esta dimensiéon y como se ve en la tabla 12 el 38% de los
encuestados estan en Total acuerdo en cuanto a las condiciones de su trabajo,
seguida por un 32% que se encuentra de acuerdo, lo que representan una gran
mayoria de personas que se sienten satisfechos con esto.
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Pero sin embargo hay que considerar un porcentaje que representa el 25% que se
encontraron en total desacuerdo y desacuerdo, por lo que se debe trabajar con este

grupo en cuanto a las condiciones de trabajo.

Tabla 13
Reconocimiento personal y/o social
Total desacuerdo 2,0%
Desacuerdo 4,5%
Indeciso 7.1%
De acuerdo 41,9%
Total acuerdo 44.5%
total 100,0%

Fuente: elaboracion propia

El reconocimiento personal y/ o social desempefia un papel fundamental en la
satisfaccion del talento humano de una Organizacion sea publica o privada. A nivel
personal el reconocimiento fomenta la satisfaccion y compromiso de los
colaboradores. A nivel social crear una cultura de reconocimientos fortalece el
sentido de pertenencia dentro del equipo. Dentro de la dimension de
reconocimiento personal y/ o social como se observa en la tabla 13 hay un
porcentaje significativo del 86,4% que esta satisfecho con el trato que recibe de la

empresa y como estos sienten que la Institucion se preocupa por ellos.

Tabla 14
Beneficios econdmicos
Total desacuerdo 7%
En desacuerdo 13%
Indeciso 11%
De acuerdo 47%
Total acuerdo 22%
Total 100%

Fuente: elaboracion propia
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De acuerdo con el personal encuestado y como muestra la tabla 14 la dimension
Beneficios econdmicos percibidos se encuentra en un 47% de acuerdo, seguido de
un 22% que esta en total acuerdo, y con una cifra significativa del 20% que estan
en desacuerdo (13%) y total desacuerdo (7%) lo cual es importante considerar

dentro de un Plan de incentivos para mejorar estas cifras.

Tabla 15
Significacion de la tarea
Total desacuerdo 0,5%
En desacuerdo 0,8%
Indeciso 2,5%
De acuerdo 32,3%
Total acuerdo 63,8%

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 15, se logra apreciar graficamente que el 63.8% esta en total acuerdo
con la significacion de tareas, lo que significa que los entrevistados perciben que
su trabajo es util y valioso, que los hace sentirse realizados, en resume que se
sienten bien con lo que realizan en sus areas de trabajo. Esta cifra es seguida por
un 32,34% de los encuestados que afirmaron sentirse de acuerdo en esta

dimension.

3.2. Propuesta

Introduccién

Luego de la investigacion bibliografica, y el disefio de esta investigacién aplicada a
150 colaboradores del Area Administrativa del Gobierno Auténomo
Descentralizado, donde se evaluaron cuatro dimensiones como son Significacion
de tareas, Condiciones de trabajo, Beneficios econémicos y Reconocimiento social
y/o personal. Se consideraron las dos ultimas dimensiones por ser las que mas
variacion tienen y en un esfuerzo por fortalecer la satisfaccion laboral de los
colaboradores, se presenta esta propuesta centrada en los beneficios econdmicos

y reconocimiento. Se reconoce la importancia de un ambiente laboral gratificante
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para el rendimiento y el compromiso de los empleados. Esta iniciativa busca no solo
reconocer los logros individuales y colectivos, sino también abordar la mejora
salarial como un componente esencial para el bienestar financiero y la motivacién

del equipo.

Esta propuesta deberia conducir a un mejor nivel de satisfaccion laboral, instituira
una manera sincera y colegiada en la que el reconocimiento permanezca y rinda
frutos en un modo relacionado con el desempefio. Se espera que los avances
tengan impacto no solo en el bienestar de los empleados sino también en la

productividad y la retencion del talento dentro de una organizacion.

Alcance

El alcance de esta propuesta se divide en dos areas principales: beneficios

economicos y reconocimiento personal y/o social.

Beneficios econémicos:

e Revision y ajuste salarial. - Realizacion de una revision salarial anual
basada en el desempefio, formacion académica y afios de servicio.

e Bonificacion por desempeno. - Implementacion de un sistema
transparente de evaluacion de desempefio con métricas claras y
objetivas, con esto se evitarian sesgos de indole personal en la
calificacion.

e Implementar el sistema de salario emocional donde se deben aplicar
varias herramientas no financieras que los trabajadores reciben por parte
de su desempeno y contribuyan a la satisfaccion laboral como seguros
meédicos privados, dias libres por cumpleafios, flexibilidad laboral en
temas de estudio, trabajo remoto, programas de bienestar y salud

mental.



Reconocimiento personal y/o social:

Implementacién de un programa de reconocimiento mensual en
varias categorias como funcionario del mes, cumplimiento de
metas por departamentos, trabajo en equipo, mejor liderazgo, etc.,
que pongan de relieve los logros individuales y de equipo.

Crear y aplicar un sistema de nominacién donde los empleados
estén en condiciones de destacarse para recibir menciones
especiales a través de sus contribuciones.

Oportunidades de crecimiento y desarrollo. - invertir en programas
0 convenios que permitan a los colaboradores poder mejorar su

formacion y les permiten mejorar su nivel salarial.
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ACTIVIDAD

OBJETIVO

METOLODOGIA

Fuente: elaboracion propia

Comunicacidén de la implementacion del Plan

materiales

Humano

formacion

financiero

RECURSOS LUGARES EVALUACION RESPONSAEBLE TIENMFPO
. . .. .. MMaxima Autoridad,
CGarantizar sueldos corrpetitivos que cubran el costo de Fommatos estandarizado realizar el analisis Evaliacién anual de los
Revision delas escalas | . Humanos ¥ Oficina de Talento . Director de talento
. vida de los colaboradores, basados en el desernpefio, de cadatrabajador, quien sera evaluado por . zalarios por . Anual
salariales R " R tateriales Hurmano hutnano, Director
formacion academica ¥ afios de servicio tres responables de las areas involucradas departamentos .
Financiero
Implementar un sistemna eficiente de bonificacion por el
. desermperfio, que le perrmita alcolaborador alcanzarun . . . . . Jefe Inmmediato, Analista
Bonificacion por . . detas en relacion aldesempefio decada Humanos ¥ En cada Direccion de Evaluacién de
= may or estandar de rendingiento, ncentivande al N detalente humano v Anual
desenrpefio . . trabajador materiales Area desermpefio anual
colaborador a tener mayer compromise ¥ satisfaccion en el financiero
trabajo
Analisis de necesidades, identificacion de
Mejorar el bienestar del colaborader, mediante beneficios i Oficina de la Mazxima .
Irrplementacion de los elermentos a mmplementarse, desarrello Humanos ¥ Evaluacién semestral de Director detalente
no monetarios que aporten mejorar el clira laboral, la autoridad yOficina de Semestral
salario empcional . . L deunplan de feedback contmuo, materiales clima laboral humano
satisfaccion ¥ motivacion del colaborador. Talento Hurman o
evalhiacion deresultados
Encuesta de Evaluar los niveles de satisfaccidon para determinarcéme Elegiruna herrarmienta p ara medir v evaluar Humanos y Oficma de Talento Evaluacion de Analista detalento Anual
satisfaccion bboral  se siente el funcionario dentro de la Institucidn satisfaccién laboral materiales Hurrano satisfaccién laboral hurmano
RECONGCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL
EVALUACION
ACTIVIDAD OBJELIVO METOLODOGIA RECURS OS LUGARES RESPFONSABLE TIENMP O
mpl tacion d
ementacion deun Motivar a los funcionarios mediante reconocimientos Definicio de objetivos, criterios de 5 Evaluacién de los . .
programa de N N N L R X . Humanos y Oficina de Talento Jefe Inmediato, Analista
o mensuales en diferentes dimensiones para lograr mayor reconocimiento, metricas, frecuencia y tipo . resultado del programa Mensual
reconocimiento . A . . materiales Humano S de talento humano
satisfaccion laboral de incentivo. de reconocimiento
mensual
Crear y aplicar un Prornover_ una cultura de perten-enc-l:’i, motivacion Y Definicio de objetivos, criterios de Humanos y En cada Direccion de Evaluacmn-de los Jefe Inmediato, Analista
. . .. compromiso dentro de la organizacion lo que llevaria a la . . . . . : . resultado del sistema de Semestral
sistema de nominacién X N . nominacion, frecuenciay tipo de incentivo. materiales Area 3 . de talento humano
mejora del desempefio y resultados positivos. nominacion
- - . o . Analigis de lanecesidades de capacitacion . Evaluacion del Plan de  Jefe Inmediato, Analista
Plan de Crecimientoy Promover el crecimiento profesional, aprendizaje continuo for cion. Disefic del Plan de desarollo Humanos y Oficina de Talento capacitacién de talento humano Anual
desarrollo v desarrollo de habilidades de los colaboradores ¥ y i P ¥ ¥




Cronograma de actividades

43

Tabla 16.
MESES/ACTIVIDADES |1\2\3|4\5\6|7\s\9|10\11|12
Identificacion y formacion de un equipo dedicado al andlisis, disefio e implementacion del
1 programa.

Comunicacién interna sobre la iniciativa para obtener retroalimentacion y sodializar
2 beneficios a obtenerse

Desarrollo de las actividades planteadas en la propuesta

3

. Implementacién de los planes

; Organizacion de eventos de lanzamiento y capacitacion para empleados.

: Inicio de la revisién salarial basada en el rendimiento y la comparacion con el mercado.
g Ajustes salariales segun los resultados de la revisién.

Evaluacion continua y feddback del programa de reconocimiento y ajustes segun la
9 retroalimentacion de los empleados.

Entrega de reconodmientos, incentivos y demas beneficios

10

Fuente: elaboracién propia
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Validacién de propuesta

Cuatro profesionales hicieron la validacién de la propuesta, dos beneficiarios y dos

especialistas

Instrumento para la validacin de propuestas de intervencion psicoldgica

Usted ha sido seleccionado como experto para validar la propuesta de intervencion
psicologica ESTRATEGIA BASADA EN LAS DIFERENCIAS DE GENERO EN LA
PERCEPCION PARA LA CREACION DE PERSONAL BRANDING, por lo que, s¢ le solicita
su participacioncomo validador de la misma. Le solicitamos nos facilite la siguiente
informacion:

Nombres y apellidos del experto: ;

. Lo LA
s otz = E LT

o Cargoeinstitucion donde labora: - /J ™

o Profesion: {osbe e[Sk Huror©

o Grado académico:( ;Lo &= [\gael

o Aiios de experiencia en la profesion: [~ <0

o Actividad cientifico-nvestigativa y profesional del experto:

Para la validacion de la propuesta de intervencion psicologica, usted debe calificar dos
dimensiones con sus indicadores, en una escala del 1 al 100, la cual se distribuye de la
siguiente manera: 1-20 es deficiente; 21- 40 es baja; 41-60 es regular; 61-80 es buena; 81-
100 es muy buena.

A continuacion, se detalla la propuesta

PROPUESTA

Luego de la investigacion bibliografica, y el disefio de esta investigacion aplicada a 150
colaboradores del Area Administrativa del Gobiemo Auténomo Descentralizado,
evaluando cuatro dimensiones como son Significacion de tareas, Condiciones de trabajo,
Beneficios econdmicos y Reconocimiento social y/o personal. Considerando las dos
tltimas dimensiones por ser las que mds variacion tienen y en un esfuierzo por fortalecer
la satisfaccion laboral de los colaboradores, se presenta esta propuesta centrada en los
beneficios econdmicos y reconocimiento.

Se Reconoce la importancia de un ambiente laboral gratificante para el rendimiento y el
compromiso de los empleados. Esta iniciativa busca no solo reconocer los logros
individuales y colectivos, sino también abordar la mejora salarial como un componente
esencial para el bienestar financiero y la motivacion del equipo.

Esta propuesta deberia conducir a un mejor nivel de satisfaccion laboral, ya que instituird
una manera sincera y colegiada en la que ¢l reconocimiento permanezca y rinda frutos en
un modo relacionado con el desempefio. Se espera que los avances tengan impacto no
56l en el bienestar e los empleados sino también en la productividad y la retencion del
talento dentro de una organizacion.

Aleance

El alcance de esta propuesta se divide en dos areas principales: beneficios econdmicos y
reconocimiento personal /o social.

Beneficios econdmicos:

o Revision y ajuste salarial. - Realizacion de una revision salarial anual basada en
¢l desempefio, formacion académica y ados de servicio, obteniendo cada uno un
puntaje.

o Bonificacion por desempefio. - Implementacion de un sistema transparente de
evaluacion de desempedio con métricas claras y objetivas, con esto se eviarfan
sesgos de indole personal en la calificacion.

o Implementar el sistema de salario emocional aplicando varias herramientas no
financieras que los trabajadores reciben por parte de su desermpefio y contribuyan
a la satisfaccion laboral como seguros médicos privados, dias libres por
cumpleaiios, flexibilidad laboral en temas de estudio, trabajo remoto, programas
de bienestar y salud mental.

Reconocimiento personal y/o social:

o Implementacion de un programa de reconocimiento mensual en varias categorias
como funcionario del mes, cumplimiento de metas por departamentos, rabajo en
quipo, mejor liderazgo, efc, que pongan de relieve los logros individuales y de
equipo.

o Crear y aplicar un sistema de nominacion donde los empleados estén en
condiciones de destacarse para recibir menciones especiales a través de sus
contribuciones.

o Oportunidades de crecimiento y desarrollo. - invertir en programas o convenios
que permitan a los colaboradores poder mejorar su formacion y les permiten
mejorar su nivel salarial.
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Matriz de propuesta
BENEFICIOS ECONOMICOS
ACTIVIDAD OBJETIVO METOLODOGIA RECURSOS LUGARES EVALUACION RESPONSABLE TIEMPO
” ’ - . " Maxima Autoridad,
Garantizar sueldos competitivos que cubran el costo de Formatos estandarizado realizar el analisis 5 Evaluacion anual de los i
Revision de las escalas : Humanos y Oficina de Talento Director de talento
" vida de los colaboradores, basados en el desempefio, de cada trabajador , quien sera evaluado por 2 salarios por ¥ Anual
salariales B ; = : materiales Humano humano, Director
formacion academica y afios de servicio tres responables de las areas involucradas departamentos
Financiero
Tmplementar un sistema eficiente de bonificacion por el
g ue le permita al I . i 3 5 Jefe Inmediato, Analista
Bonificacion por gue fep e S Metas en relacion al desempefio decada  Humanos y En cada Direccion de Evaluacion de
4 mayor estandar de rendimicnto, incentivando al = i de talento humano y Anual
desempceiio S B ; 2 trabajador materiales Area desempeiio anual i}
a tener mayor ¥ enel financiero
trabajo.
Analisis de necesidades, identificacion de .
Mejorar el bienestar del colaborador, mediante beneficios z Oficina de la Maxima n %
Implementacion de 3 los elementos a implementarse, desarrollo  Humanos y Evaluacion semestralde  Director de talento
3 no monetarios que aporten mejorar el clima laboral, la % autoridad yOficina de Semestral
salario emocional R de un plan de feedback continuo, materiales clima laboral humano
satisfaccion y motivacion del colaborador. ) Talento Humano
evaluacion de resultados
Encuesta de Evaluar los niveles de satisfaccion para determinarcomo  Elegir una herramienta para mediry evaluar ~ Humanos y Oficina de Talento Evaluacion de Analista de talento .
satisfaccion laboral  se siente el funcionario dentro de la Institucion satisfaccion laboral materiales Humano satisfaccion laboral humano
RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/Q SOCIAL
VALU/ N
ACTVIDAD OBJETIVO METOLODOGIA RECIRSOS LUGARIS LRG0 RESPONSABLE ___ TIMPO
Inpl 10
pRETACHRAE G Motivara los funcionarios mediante reconocimientos Definicio de objetivos, criterios de g Evaluacion de los Y 9
programa de ¥ 5 _ 4 g & Humanos y Oficina de Talento Jefe Inmediato, Analista
i mensuales en diferentes dimensiones para lograrmayor  reconocimiento, metricas, frecuencia y tipo resultado del programa Mensual
Teconocimiento 5 i : materiales Humano e de talento humano
satisfaccion laboral de incentivo. de reconocimiento
mensual
Creary aplicar un Pmmnver. g il g perlen.enc.la’, Jooaiory, Definicio de objetivos, criterios de Humanos y Fn cada Direccion de Evaluaclon.de Ios Jefe Inmediato, Analista
. .. compromiso dentro de la organizacion lo que llevariaa la o s N . . resultado del sistema de Semestral
sistema de nominacion . v nominacion, frecuencia y tipo de incentivo.  materiales Area Z de talento humano
mejora del desenpefio y resultados positivos. nominacion
Analisis i apacitaci Evaluacion del Plan de  Jeft i i
Plan de Crecimientoy. Promover el crecimi 3 G nalisis fie la rfecesu.!ades de capacitacion Tmenosy Oficina de Talento valuacion de‘ de Jefe Inmediato, Analista
2 y formacion, Disefio del Plan de desarrollo. capacitacion y de talento humano y Anual
desarrollo y desarrollo de habilidades de los colaboradores Wiy 4 3 materiales Humano
Comunicacion de la implementacion del Plan formacion financiero
Tabla 4. Valoracion de la propuesta de intervencion psicologica por expertos
Criterios/Indicadores Descripcion Defici Baja Regular Buena Muy buena Observaci
1 (10152021 |30 (35|40 |41 [50]|55]60|61|70|75][80 | 819095 |100
Procedimental La propuesta se
ajusta a los
criterios
tedricos, 3
téenicos, ’
metodoldgicos y
éticos de la
intervencion
psicologica
Planificacién operativa Planificacion
operativa de la
propucsta con
ajuste tedrico- /
practico
(congruencia)
Ajuste ético-profesional | Existe evidencia
cientifica, trato
humano, manejo
adecuado de la
informacién y en /
la aplicacién de Vi
las pruebas :
diagnosticas y
procedimientos
de intervencion
Suficiencia Contiene los
aspectos /
necesarios como: /"
nimero de /
sesiones,
actividades,




técnicas, recursos
materiales,

tiempo para el
abordaje del tema

Coherencia Los componentes
de la propuesta
tienen relacion
légica entre si; A
con lenguaje
claro y sencillo

Relevancia La propuesta se
ajusta  a los
objetivos de la
investigacién, a
las necesidades de
los  beneficiarios /
detectadas en el

diagnostico

Organizacion Se refiere a la
secuencia de las
actividades segun
orden de 7/
complejidad ./

Relacion entre las Se tiene en cuenta
variables la  relacién y /
consecuencia /
entre las variables

Factibilidad Analiza la
posibilidad de
la
implementacion
y re-aplicacion )
de la propuesta /
en uno o varios
contextos

Relacion costo-beneficio | Existe un balance I
entre el costo- |
beneticio en
funcién de los
recursos
materiales,
econdémicos y | 7
personal
capacitado  para
ejecutar la
propuesta
Adaptabilidad La propuesta
puede ser
adaptada a otros
requerimientos /
segln la
necesidad del ‘
contexto {

Calificacion: 99 Muy buena

ombre del Juez:

Nota: Se sugiere utilizar el Coeficiente Aiken para el anilisis de la concordancia de los criterios de los expertos (debe obtener minimo 80%
de consenso de los criterios de expertos).




47

CONCLUSIONES

Luego de un exhaustivo analisis tedrico, se concluye que la satisfacciéon
laboral es esencial tanto para el bienestar de los empleados como para la
productividad organizacional. La literatura sugiere que una base sdlida de
conocimientos teoricos es crucial para guiar eficazmente el disefio e
implementacion de estrategias destinadas a mejorar la satisfaccion laboral.
Este conocimiento permite a las organizaciones comprender las multiples
dimensiones de la satisfaccion laboral, incluyendo factores psicolégicos,
sociales y econdomicos que afectan el bienestar de los empleados. Ademas,
proporciona un marco para identificar practicas y politicas que pueden ser

adaptadas para maximizar tanto la satisfaccién como el rendimiento.

Se concluye ademas que el diagndstico de la satisfaccion laboral es un
proceso critico que implica la identificacion de areas especificas de fortaleza
y debilidad dentro del personal administrativo. Este diagndstico debe ser
meticuloso y detallado, utilizando herramientas de medicion tanto
cuantitativas como cualitativas para capturar una imagen completa del
estado actual de la satisfaccion laboral. Es crucial identificar las areas que
requieren atencidon inmediata y determinar la direccion adecuada para la
intervencién. Este analisis permite a las organizaciones priorizar recursos y
esfuerzos en los aspectos mas criticos que afectan la satisfaccion de los

empleados, mejorando asi la eficacia de las intervenciones.

Un plan de intervencion efectivo para mejorar la satisfaccion laboral debe
abordar multiples aspectos clave que influyen en el bienestar de los
empleados. Entre estos se incluyen la significacion de la tarea, las
condiciones de trabajo, el reconocimiento personal y/o social, y los
beneficios econdmicos. La intervencion debe ser integral, abordando de
manera holistica las areas identificadas en el diagnostico. Un plan bien
disefiado debe incluir acciones concretas, metas alcanzables y métodos de
evaluacion claros para medir el impacto de las intervenciones. La

implementacion de un sistema de retroalimentacion continuo también es vital
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para ajustar las estrategias segun sea necesario y asegurar una mejora

constante.
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RECOMENDACIONES

Ofrecer la creacion de paquetes de compensacion que se adapten al
mercado laboral y con esto contribuir a mejorar la satisfaccion de los
empleados a través de revisiones periodicas, asi mismo realizar revisiones
anuales de salarios y beneficios y compararlas con las tendencias del

mercado y los estandares de la funcién publica.

Realizar encuestas de satisfaccion donde se abarque a todo el personal que
labora en la Institucion, ya sea de manera digital, escrita o verbal, para
recopilar informacion sobre las percepciones de los empleados sobre las
condiciones de trabajo, clima laboral, compensaciones, beneficios y otros
aspectos acordes a la Cultura organizacional de la Institucion. Ademas de
un ajuste proactivo a los programas de compensacion segun los resultados
de evaluaciones y encuestas para garantizar que satisfagan las necesidades

y expectativas de los empleados.

Desarrollar un Programa de Reconocimiento formal, para establecer un
sistema estructurado de reconocimiento y recompensas para los logros de
los empleados y para esto se debera definir claramente los criterios para el
reconocimiento, como desempefio excepcional, innovacion, trabajo en

equipo, y compromiso con la misién de la Institucién.

Implementar un Sistema de Agradecimientos Informal como fomentar una
cultura de reconocimiento continuo y espontaneo, se proponen acciones
como plataformas de herramientas digitales (intranet, aplicaciones maviles)
donde los empleados puedan enviar agradecimientos y reconocimientos a
sus colegas en tiempo real. También instalar tableros fisicos o digitales
donde se publiquen regularmente las contribuciones y logros de los

empleados.
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Formacion en Liderazgo para el Reconocimiento Efectivo y con esto
asegurar que los lideres reconozcan adecuadamente a sus equipos, y para
esto se plantea talleres de para ensefar a los lideres cémo dar
retroalimentacion positiva y reconocimiento de manera efectiva. Asi proveer
Coaching continuo a los lideres para mejorar sus habilidades de

reconocimiento.
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ANEXOS

(E-"é Cmheeriesited | Ronbato ESCUELA DE PSICOLOGIA

CUESTIONARIODE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento ENCUESTA que es parte del proyecto de investigacion
“PLAN DE INTERVENCION PARA LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON LA
LIBERTAD?”, desarrollado por DANIELA DEL PILAR SERRANO VALAREZO, estudiante de posgrado de la
maestria en Psicologia con menciéon en Comportamiento Humano y Desarrollo Organizacional de la Pontificia
Universidad Catdlica del Ecuador en Ambato.

La poblacién con la que se trabajara estd conformada por colaboradores en puestos administrativos y docencia en el
tecnoldgico Espiritu Santo

La validacién del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual se espera
garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA
Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia del Cuestionario.

Instrucciones: Segun su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
g 2
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia de
# ftems de los criterios los criterios Observaciones
Si No Sies No es
cumple |cumple |pertinente 'pe”rtVincn'tc

- | Bjemplo A B e
1 | Nombre del Cuestionario X 4
2 | El formato del Cuestionario b X
3 | Numero de items planteados P X

El test se adecta a las caracteristicas culturales de la
4 9 3¢ X

poblacién

Se adecta a las caracteristicas laborales de los
2 beneficiarios >< X

Se ajusta a un analisis de necesidades
6 de los beneficiarios X X
" Se ajusta a las exigencias Y

de las orientaciones psicologicas-laborales X
8 | El planteamiento tiene calidad cientifica b4
9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento X X

El disefio recoge aspectos esenciales
1 sobre el tema X 8
11 | Las instrucciones son claras y precisas 22X >
12 | La sintaxis es apropiada >
13 | Eltipo de pregunta es el adecuado x X
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["El contenido semantico de los items se ajustaala [
poblacion

/

El cuestionario puede ser aplicado en el sector
educativo

Se ha determinado parametros de
calificacion

Se especifican los criterios de interpretacion

Se brinda facilidad para comprender la
tarea

19

20

Se brinda facilidad para registrar
las respuestas

Se detecta algin conflicto

en el planteamiento de los items

X
X
X
X
X
)<
X

X| X XXX x|y

Observaciones:

P

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: %V\V\U h‘zbdh Dé\ Lamﬂ : ) . ‘ & )
Empresa Gooxw MM &;:MQG\C\O MWFJ dé Cam [ﬁ h%
Cargo que ocupa: B(Q?deQ Oe —VC(MD Howinwo (S} .

Tiempo dentro del cargo: 1 el -

Titulo|de cuarto nivel:
Apellidos y nombres:
Cédula:

55



56

£ Eimnd | k. ESCUELA DE PSICOLOGIA

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento ENCUESTA que es parte del proyecto de investigacion
“PLAN DE INTERVENCION PARA LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON LA
LIBERTAD", desarrollado por DANIELA DEL PILAR SERRANO VALAREZO, estudiante de posgrado de la
maestria en Psicologia con mencién en Comportamiento Humano y Desarrollo Organizacional de la Pontificia
Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabajara esta conformada por colaboradores en puestos administrativos y docencia en el
tecnologico Espiritu Santo

La validacion del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual se espera
garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA
Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia del Cuestionario.

Instrucciones: Scg(n su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cum le; si es
g
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia de
4 fiaiis de los criterios los criterios Observaciones
Si No Sies Noes
cumple |cumple | pertinente | pertinente
- | Ejemplo ;
1 | Nombre del Cuestionario
2 | El formato del Cuestionario
3 | Namero de items plantcados
B 4 El test se adectia a las caracteristicas culturales de la
poblacion
~5 Se adecta a las caracteristicas laborales de los
© | beneficiarios
I 6 Se ajusta a un analisis de necesidades
de los beneficiarios
7 Se ajusta a las exigencias
de las orientaciones psicologicas-laborales
8 | El planteamiento tiene calidad cientifica
9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento
1 El disefio recoge aspectos esenciales
sobre el tema
11 | Las instrucciones son claras y precisas |
12 | La sintaxis es apropiada
13 | El tipo de pregunta es ¢l adecuado
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ESCUELA DE PSICOLOGIA

poblacion

El contenido semantico de los items se ajusta a la

educativo

El cuestionario puede ser aplicado en el sector

Se ha determinado parametros de
calificacion

17| Se especifican los criterios de interpretacion

larea

Se brinda facilidad p%fa registrar
| _las respuestas

Se brinda facilidad para comprender la

201 Se detecta algin conflicto
| en el planteamiento de los items

Observaciones:

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Dwar Caeino Wow

Empresa Upmvensuben EStasac DE?"".Uiv\u ez Sevin Gera

Cargo que ocupa:

Doceimte  \tutan

Tiempo dentro del cargo: = Ao

Ultimo grado académico alcanzado: HaGisten -
X ) A
B
——

Titulo de cuarto nivel:
Apellidos y nombres:

)
Maerer oo Vopcevive Y Punsccwos

casTts Lleon Davoenn  Copacriae

Cédula: OQIA OO 44 &

[alcy

eMHMPeies g
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Escala De Satisfaccion Laboral de Sonia Palma Carrillo (SL-SPC)

A continuacién, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad
en la misma. Le agradeceremos nos responda su opinion marcando con un aspa en la que
considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala ya que todas son

opiniones.
TOTAL ACUERDO (TA)
DE ACUERDO (A)
INDECISO (U]
EN DESACUERDO (D)
TOTAL (TD)
DESACUERDO

(TA) {(A) | () | (D) | (TD)

1. La distribucién fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion de mis
labores.

2. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

3. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

4. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

5. Me siento mal con lo que gano.

6. Siento que recibo de parte de la empresa "mal trato".

7. Me siento Util con la labor que realizo.

8. El ambiente donde trabajo es confortable.

9. El sueldo que tengo es bastante aceptable.

10. La sensacion que tengo de mi trabajo, es que me estdn explotando.

11. Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

12. Me disgusta mi horario.

13. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

(TA) [(A) | () | (D) |(TD)

14. Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.

15. La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

16. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas.

17. El horario de trabajo me resulta incémodo.

18. Me complacen los resultados de mi trabajo.

19. Compartir el trabajo con otros comparieros me resulta aburrido.




20. En el ambiente fisico en el que laboro, me siento cémodo.

21. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

22. Me gusta el trabajo que realizo.

23. Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.

24. Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras.

25. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26. Me gusta la actividad que realizo.

27. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
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Catodlica del Ecuador | Ambato

é’m\é Pontificia Universidad | Sede
4o

La Libertad, 13 de diciembre 2023

Estimada
Ing. Kennya Del Pezo
Directora de Talento Humano (E)

GAD LA LIBERTAD
De mis consideraciones

En calidad de estudiante de la Maestria en Psicologia mencién Comportamiento Humano y
Desarrollo Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador me dirijo a Usted
para solicitarle segln la reunién que mantuvimos sobre mi trabajo investigativo “PLAN DE
INTERVENCION PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN EL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON LA LIBERTAD” se pueda realizar el
cuestionario a las personas detalladas a continuacion:

Poblacién: 264 colaboradores de las Unidades Administrativa
Criterios de exclusion: personas con menos de 12 meses de trabajo — 30 personas
Total de poblacion para aplicar muestreo 234 colaboradores

Muestra seguin férmula establecida: 146 colaboradores

El formulario sera enviado de manera virtual por google forms a su correo para la posterior
replica con la cantidad seleccionada de la muestra necesaria para este estudio investigativo.

https://forms.gle/nhnSkupNkWyRtd9z7




DIRECCION DE POSGRADOS

Salinas. 08 diciembre 2023

Padre PhD Juan Carlos Acosta Teneda
DIRECTOR

CENTRO DE POSGRADOS
PUCESA

Presente. —

De mi consideracion,

Estimado Padre haciéndole llegar un cordial saludo, me dirijo a usted para solicitarle se me
pueda hacer llegar un carta de parte de la Universidad, hacia la Institucion para la aceptacion
del trabajo y continuar con el tramite correspondiente.

ING KENNYA GUEVARA - DIRECTORA DE TALENTO HUMANO (E)
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALZIADO DEL CANTON LA LIBERTAD
POBLACION PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL GAD

SE APLICARA EL INSTRUMENTO DE MANERA VIRTUAL

EL TRABAJO INVESTIGATIVO ES: PLAN DE INTERVENCION PARA
MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALZIADO DEL
CANTON LA LIBERTAD

TIPSR P

aniela Serrano Valarezo

{7
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CUESTIONARIODE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento ENCUESTA que es parte del proyecto de investigacion
“PLAN DE INTERVENCION PARA LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON LA
LIBERTAD”, desarrollado por DANIELA DEL PILAR SERRANO VALAREZO, estudiante de posgrado de la
maestria en Psicologia con mencion en Comportamiento Humano y Desarrollo Organizacional de la Pontificia
Universidad Catolica del Ecuador en Ambato.

La poblacién con la que se trabajara estd conformada por colaboradores en puestos administrativos y docencia en el
tecnolégico Espiritu Santo

La validacion del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual se espera
garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA
Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia del Cuestionario.

Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ¢jemplo en gris.
Cumplimiento Perti ia de
# ftems de los criterios los criterios Observaciones
Si No Sies Noes
) cumple |cumple |pertinente | pertinente N
- | Ejemplo
1 | Nombre del Cuestionario
2 | El formato del Cuestionario
3 | Numero de items planteados
4 El test se adeciia a las caracteristicas culturales de la
poblacion
Z Se adecua a las caracteristicas laborales de los
~ | beneficiarios
Se ajusta a un andlisis de necesidades
8 | de los beneficiarios
. Se ajusta a las exigencias
de las orientaciones psicologicas-laborales
8 | El planteamiento tiene calidad cientifica
9 | Se identifica ¢l objetivo principal del instrumento
I—O El disefio recoge aspectos esenciales
sobre el tema
11 | Las instrucciones son claras y precisas
12 | La sintaxis es apropiada
| 13 | Eltipo de pregunta es el adecuado
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ESCUELA DE PSICOLOGIA

| El contenido semantico de los items se ajusta a la

poblaciéon

El cuestionario puede ser aplicado en el sector
educativo

Se ha determinado parametros de
calificacion

Se especifican los criterios de interpretacion

Se brinda facilidad para comprender la
tarea

Se brinda facilidad para registrar
las respuestas

Se detecta algun conflicto
en el planteamiento de los items

Observaciones:

P

Area de formacion pr

Notnbie: JONE Xuvec

I del/a eval

TO\“-’IJ o\

dor/a:

Uabe

Empresa Umver)\c’aJ 8\’1\\‘0\\ A‘L’. SO"\L"* Elena (0Ps€)

Cargo que ocupa: ’D?re c‘}br &e Co((e ra

Tiempo dentro del cargo: 2 &no >

Ho \)\"8\

Titulo decuarto nivel:
Apellidos y nombres:
Cédula: cA1931€9 6~

= Ultimo grado académico alcanzado: Md‘j‘)}'e 5

ewn Adw\\v\\h}"’_jbuu &{ Empr(;ms

[omsj (\5“8 \1039 Xb*u s
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