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RESUMEN

El tema planteado se define como “propuesta de un plan de motivacion laboral para
mejorar los niveles de satisfaccion de los trabajadores del Ministerio de Trabajo, oficinas
de Guayaquil, a partir del afio 2019”, el desarrollo propuesto permitié analizar los factores
motivacionales y la influencia que tienen los niveles de satisfaccion en el trabajo,
determinando que ambos factores influyen directamente en el desempefio de la
institucion, productividad individual y grupal y alcance de las metas u objetivos trazados
en la planificacion a corto, mediano y largo plazos. Para obtener resultados reales se
aplicd un cuestionario que permitié evidenciar varias debilidades en la gestion de los
factores relacionados a las variables estudiadas. Se pudo concluir que es necesario aplicar
un plan motivacional con la finalidad de fortalecer y mejorar la cultura y clima en el
ministerio, oficinas de la ciudad de Guayaquil.

Palabras Claves: Gestion de Talento Humano, Motivacion, Satisfaccion, trabajo,
institucion,

ABSTRACT

The present study has the purpose of “proposal of a work motivation plan to improve the
levels of satisfaction of workers of the Ministry of Labor, Guayaquil offices, from the
year 2019", the proposed development allowed to analyze the motivational factors and
the influence that have levels of satisfaction at work, determining that both factors directly
influence the performance of the institution, individual and group productivity and scope
of the goals or objectives outlined in the planning in the short, medium and long terms.
In order to obtain real results, a questionnaire was applied that allowed to show several
weaknesses in the management of the factors related to the variables studied. It was
possible to conclude that it is necessary to apply a motivational plan with the purpose of
strengthening and improving the culture and climate in the ministry, offices of the city of
Guayaquil.

Key words: Human Talent Management, Motivation, Satisfaction, work, institution,
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INTRODUCCION

El presente estudio propone un analisis acerca de la motivacion y niveles de satisfaccion en
el trabajo, pues se conoce que ambos factores influyen directamente en el desempefio de las
empresas. Ademas, que mantener en dptimas condiciones al recurso humano supone una
mayor productividad individual y grupal, que permiten alcanzar la planificacion, metas u

objetivos que se proponga cada organizacion.

Actualmente, con la globalizacion y apertura de mercados, las empresas privadas y publicas,
necesitan ser mas eficientes en sus gestiones; pues es necesario que estén atentas a cambios
drasticos del mercado y valoracion del conocimiento, reteniendo y permitiendo el

crecimiento del personal que labora en las instituciones.

Es por ello que este proyecto de titulacion pretende analizar la influencia de la motivacion y
satisfaccion laboral en el Ministerio de Trabajo, oficinas de Guayaquil, pues se conoce que
este tipo de organizaciones aplican una administracién inadecuada con relacion a la
retencion y valoracion del talento humano; pues estos factores no se cumplen debido a los
altos niveles de rotacion de personal y el corto tiempo de gestion en cada administracion,
ocasionando que no exista una planificacion a largo plazo, lo cual dificulta los procesos de
fortalecimiento y desarrollo empresarial (Cevallos, 2018).

En la actualidad, las organizaciones de éxito gestionan los procesos de talento humano como
una fuente fundamental de competitividad, consideran el factor humano como el activo méas
importante de las empresas; de ahi la necesidad de conseguir y contar en todo momento con
el personal més calificado, motivado y competitivo posible. En ello es esencial la
estimulacién de la motivacion y satisfaccion laboral, como una inversion de la empresa para

obtener mejores resultados futuros.

Como proceso prioritario para tener en cuenta es el relacionado con la consecucion de un
clima de motivacién y satisfaccion en el trabajo en la totalidad del personal de la empresa.
Los individuos que componen las compafiias constituyen la fuente principal de ventajas

competitivas, otorgando rasgos distintivos a las organizaciones. Toda empresa con altos
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niveles de satisfaccion en sus clientes cuenta también con altos niveles de satisfaccion en
sus empleados.

Es por ello por lo que el presente estudio se compone de los siguientes capitulos:

En el primer capitulo se expone los elementos que fundamentan el problema de
investigacion, los objetivos, la justificacion y el alcance del estudio.

En el segundo capitulo se presenta la revision literaria que fundamenta su desarrollo en las

teorias de motivacion y satisfaccion laboral.

En el tercer capitulo se presenta el marco metodologico, donde se expone el disefio que
permitio el desarrollo del presente estudio. Se exponen el proceso de recoleccion de

informacion de fuentes primarias y secundarias.

En el cuarto capitulo se plantea la propuesta de mejora, para posteriormente exponer las

conclusiones y recomendaciones del estudio.

1.1. Antecedentes

Los antecedentes del presente estudio se vinculan a la transformacion que ha presentado el
Ministerio de Trabajo en Ecuador, por lo cual es necesario exponer los principales eventos

cronoldgicos relacionados a su creacion y desarrollo.

El Ministerio de Trabajo en Ecuador es una institucion pablica que existe como organismo
de control de temas laborales desde el afio 1925, la creacion de esta institucion tiene como
antecedente historico la constitucion de la Organizacion Internacional del Trabajo, que fue
una de las primeras organizaciones que motivaron la firma del Tratado de Paz de Versalles,
que puso fin a la Primera Guerra Mundial y que se presentd como una alternativa de

evaluacion para que se fortalezca la normativa laboral dentro del pais.

Posteriormente, en el afio 1928, el gobierno presidido por el Dr. Isidro Ayora expidio varias
leyes de proteccidon social; entre ellas estan la Ley de Desahucio del Trabajo, Jornada de

Trabajo y Descanso Obligatorio, la Ley sobre el Contrato Individual de Trabajo u otras
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normas que afios después han orientado de alguna manera a la formalizacion del Codigo

Orgénico Laboral del Ecuador vigente.

Afos después, esta institucion cambidé de nombre a “Ministerio de Trabajo y Recursos
Humanos”, dicha institucion se cre6 con la finalidad de mejorar el desarrollo de los recursos
humanos mediante la proteccion de los deberes y derechos de los trabajadores y
empleadores. En el afio 2003 se cred la Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de
Recursos Humanos y Remuneraciones del Sector Publico (SENRES) que busco ejercer la
rectoria de la administracion del desarrollo institucional y de recursos humanos del sector
publico; proponer las politicas de Estado y de Gobierno relacionadas con la administracion
de desarrollo institucional de recursos humanos del Sector Publico; emitir normas e
instrumentos de desarrollo administrativo sobre disefio, reforma e implementacion de
estructuras organizacionales por procesos y recursos humanos; evaluar y controlar la
aplicacion de la politicas normas e instrumentos de desarrollo administrativo. Sin embargo,
los cambios constantes en las direcciones de dicha institucion desfavorecen los resultados

de su aplicacion.

En el aflo 2013, mediante Decreto Ejecutivo No. 10 de 13 de agosto, se fusiona el Ministerio
de Trabajo y Empleo y la Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos
y de Remuneraciones del Sector Publico; credndose el nuevo “Ministerio de Relaciones
Laborales”. La entidad asume todas las competencias y atribuciones establecidas para la
Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del
Sector Publico (SENRES), que constan en la Codificacion de la Ley Orgéanica de Servicio
Civil y Carrera Administrativa y de Unificacion y Homologacion de las Remuneraciones del
Sector Publico (LOSCA), asi como las competencias y atribuciones determinadas para el
Ministerio de Trabajo y Empleo estipuladas en el Codigo del Trabajo, y todas aquellas
establecidas para estas instituciones en el ordenamiento legal vigente a esa fecha.

Cabe sefialar que, mediante Decreto Ejecutivo No. 500 del 26 de noviembre de 2014, se
sustituye la denominacion del Ministerio de Relaciones Laborales por: “Ministerio del
Trabajo”, considerando la importancia del trabajo del ser humano sobre el capital y la
rectoria sobre la gestion del talento humano que se ejerce tanto en el sector pablico como

privado y trabajo no remunerado (Ministerio de Trabajo, 2018).
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El Ministerio del Trabajo esté estructurado por &reas funcionales independientes sustentadas
por coordinaciones que permiten un manejo organizado por cada una de las unidades de la

institucion.

“La Estructura Organizacional del Ministerio del Trabajo est4 alineada
con la naturaleza y especializacion de la mision consagrada en la Ley
Organica del Servicio Publico y en el Codigo de Trabajo, que contempla
principios de disefio organizacional y de gestion institucional, que se
traduce en una organizacion efectiva y responde a las demandas de los

diferentes sectores a través de un nuevo modelo de gestion” (Ministerio

de Trabajo, 2018, pag. 48).

El Ministerio de Trabajo, actualmente, cuenta con 7 Direcciones Regionales que son:

e Direccion Regional 1-Ibarra: 114 trabajadores

e Direccion Regional 2-Quito: 225 trabajadores

e Direccion Regional 3-Ambato: 122 trabajadores

e Direccion Regional 4-Portoviejo: 153 trabajadores
e Direccion Regional 5-Guayaquil: 283 trabajadores
e Direccion Regional 6-Cuenca: 107 trabajadores

e Direccion Regional 7-Loja: 119 trabajadores

Como se puede apreciar, Guayaquil es la ciudad con mas trabajadores o servidores publicos

contratados.
En el Plan Estratégico Institucional del Ministerio de Trabajo (2018, pag. 100), se exponen

datos previos relacionados a factores que influyen en el proceso del sistema dindmico laboral

aplicado en esta institucion, los mismos que se muestran a continuacion:
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llustracién 1. Factores del sistema dindmico laboral aplicado en el Ministerio de
Trabajo. Acorde al Plan Estratégico Institucional del afio 2018
Fuente: (Ministerio de Trabajo, 2018, pag. 48).

En base a la ilustracion 1, el sistema dindmico laboral aplicado en el Ministerio de Trabajo
a nivel nacional mide la "experiencia de trabajo" de las personas (cémo se sienten) y como
este se ve afectada por su "funcionamiento en el trabajo™ (lo que hacen). A su vez, esto
depende del "sistema de la organizacion™ en que trabajan y de sus recursos personales
(quiénes son). Los resultados mostraron que existen factores a mejorar en la organizacion
como la gestidn del recurso humano, los sistemas de organizacion, el funcionamiento en el

trabajo y la experiencia de trabajo.

Vitalidad Felicidad
Equilibrio trabajo-vida Confianza
2

lustracion 2. Recursos Personales del sistema dinamico laboral aplicado en el
Ministerio de Trabajo. Acorde al Plan Estratégico Institucional del afio 2018.
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Fuente: (Ministerio de Trabajo, 2018, pag. 48).

Como se puede apreciar en la ilustracion 2, el factor con puntaje mas bajo que afecta al
sistema de trabajo y clima laboral es el “Equilibrio Trabajo — Vida” que tienen los
colaboradores de esta institucion. En funcién a ello es necesario mejorar aquellos aspectos
relacionados a la inseguridad de permanecer en el puesto de trabajo (rotacion de cargos),
reconocimiento de trabajo por parte de los jefes, funciones excesivas, brecha en la
comunicacion interdepartamental, ausencia de oportunidades para crecimiento profesional,

confianza y cooperacién en los equipos de trabajo y la presion excesiva en el trabajo.

En cuanto al trabajo realizable, los colaboradores consideran que tienen una gran cantidad
de trabajo, y por lo tanto el mismo no es realizable dentro de su horario de trabajo, siendo
un factor para considerar para los niveles de satisfaccion laboral. Este resultado tiene
relacién con los niveles de estrés que experimentan los colaboradores al realizar sus

funciones.

También se diagnostic6 que los colaboradores experimentan un sentimiento de
insatisfaccion en cuanto al equilibrio que actualmente tienen entre su vida laboral y personal;
principalmente porque la carga excesiva de responsabilidades hace que factores personales
queden sin gestion. Se puede establecer que lo antes expuesto estéa estrechamente relacionado
con los resultados del factor “Trabajo realizable”.

Los antecedentes expuestos justifican la importancia de ejecutar este estudio, pues es
necesario exponer con sustentos cientificos que fundamenten la importancia de la gestion
adecuada de la satisfaccion y motivacion laboral dentro del Ministerio de Trabajo, oficinas
Guayaquil; incidiendo en la necesidad de crear estrategias para mejorar la colaboracion que

se presentan entre los diferentes equipos de trabajo o areas dentro de la institucion.

1.2. Definicion del Problema

La administracién empresarial moderna se fundamenta en tres elementos claves que son la
globalizacion, la adaptacion a cambios y la valoracion del conocimiento. Los tres factores
expuestos representan el eje principal para la generacion de ventajas competitivas (Armas,
Llanos, & Traverso, 2017).
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Los profesores Armas, Llanos y Traverso (2017), consideran que toda empresa busca
maximizar sus ingresos y por ello necesitan crecer, apertura nuevos mercados, adaptarse con
facilidad a los cambios y aprovechar las ventajas de conocimiento. Dentro de todos estos
aspectos el recurso humano es quien ejecuta los planes de trabajo en base a los propositos
de la organizacion; en consecuencia, es necesario retener a quienes cumplan con el perfil

laboral més calificado, motivado, comprometido y competitivo posible.

Un estudio de Global Engagement Index (GEI) (2016), relacionado con el nivel de
compromiso de los empleados en varios paises en el mundo concluyé que existe un bajo
nivel de compromiso. Este resultado se obtuvo del anélisis de la confianza, lealtad, trabajo
en equipo Y la interiorizacion de la filosofia organizacional por parte de los empleados. A

continuacion, se presenta el nivel de compromiso de los trabajadores con las empresas por

pais:
19% 19%
17%
° 16%
15% 15%  aw 14%  14%
° ’ ° 13%  13%
I I I I "
S 2 N 2 > ? o 2 o >
P < >’ & q, N Q RY S X &
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60 A e é
(é;@ S

llustracién 3. Nivel de compromiso de los trabajadores con las empresas, afio 2015
Fuente: Elaboracion propia. Tomado de Global Engagement Index (GEI) (2016)

Con relacion a lailustracion 3, los paises con mayor nivel de compromiso de los trabajadores
son China, Estados Unidos con un 19% cada uno. Los resultados demuestran que a medida
que las empresas se sitian en paises con mayor desarrollo, aumenta el nivel de compromiso
por parte de los trabajadores; esto se debe a que las compafiias se preocupan por crear
estrategias que permitan implantar la filosofia empresarial en sus trabajadores y; ademas, de
ejecutar procesos efectivos en los subsistemas de gestion del talento humano (Global
Engagement Index (GEI), 2016).
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Para Chiavenato (2008), el establecer en las empresas una excelente politica de motivacion
y satisfaccion para los colaboradores, incrementa la competitividad y rentabilidad de la

empresa, al mejorar la manifestacion activa de las necesidades del trabajador y su bienestar.

Este proyecto de titulacion tiene como finalidad el analisis de la motivacion y satisfaccion
laboral en el Ministerio de Trabajo, oficinas de Guayaquil, pues se conoce que este tipo de
organizaciones aplican una administracion distinta a la empresa privada debido a la

naturaleza y objetivos de su constitucion.

En base al parrafo anterior, se puede citar lo expuesto por Ugalde (2016), quien considera
que las empresas publicas se encargan de satisfacer necesidades sociales, en consecuencia,
todos los procesos y acciones de gestion deben ser estandarizados y proactivos, en busca de
crear ambientes de trabajo formales en el que los colaboradores puedan contribuir con sus
funciones al cumplimiento de la filosofia o planificacion estratégica de cada institucion. Sin

embargo, esto no se podra alcanzar con niveles de satisfaccion y motivacion mejorables.

Una muestra del bajo nivel de motivacion y satisfaccion que experimentan los trabajadores
se presenta en el Ministerio de Trabajo del Ecuador, donde por medio de un estudio se
diagnostico que existen factores que estan perjudicando al desempefio de los trabajadores,
como se evidencia en la ilustracion # 1 y # 2. Los resultados demuestran que la retencion y
valoracion del talento humano con regularidad no se da, debido a los altos niveles de rotacién
de personal y el corto tiempo de gestion de cada administracion, lo que afecta a que se ejecute
un trabajo a largo plazo y cumplimiento de la planificacion de cada direccién a mando, lo
cual tiene afectacion directa en los indices de productividad y calidad del servicio que se
brindan a usuarios internos y externos, generando un clima organizacional inadecuado, en
base a lo expuesto en el Plan Estratégico Institucional del Ministerio de Trabajo del afio
2018.

Un claro ejemplo de lo antes expuesto se da en el afio 2017, donde se registro la salida de
maés del 30% del personal de cargos estratégicos y operativos del Ministerio de Trabajo,
oficinas de Guayaquil. Esto influye drasticamente en la continuidad de la gestion planificada,
pero ademas tiene efectos en el compromiso del personal, debido a que se sienten poco

identificados con la organizacion (Ministerio de Trabajo, 2018)
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Los problemas asociados a niveles inadecuados de motivacion y satisfaccion laboral se
convierten en mayores factores de riesgo para la gestion empresarial, debido a que la
ausencia de una valoracion real de estos factores influye en la toma de decisiones con
relacion a los niveles de productividad, satisfaccion a los clientes y eficiencia en procesos,

pues se ven afectados.

Cabe destacar que si el personal se encuentra desmotivado e insatisfecho, los resultados de
su gestion no serdn positivos, influyendo negativamente en la imagen corporativa y
compromiso organizacional (Chiavenato, 2008).

Se debe tener presente que la razon de ser de las instituciones publicas es prestar servicios
que permitan y fomenten el cumplimiento de las garantias y derechos constitucionales; es
decir que buscan la excelencia en atencion y solucion de problemas relacionados al campo

de gestion (Asamblea Nacional, 2009).

El problema central debe responder ;Cémo influye la motivacion laboral en la satisfaccion
de los trabajadores del Ministerio de Trabajo, oficinas de Guayaquil, a partir del afio 2019?

1.3.0bjetivos

El objetivo general es “Proponer un plan de motivacion laboral para mejorar los niveles de

satisfaccion de los trabajadores del Ministerio de Trabajo, oficinas de Guayaquil”.

Los objetivos especificos son:

. Describir las principales teorias y escalas de medicién que sustentan la gestion

de la motivacién y satisfaccion laboral, en las empresas.

. Determinar los factores que inciden en la motivacion del personal en el Ministerio

de Trabajo, oficinas de Guayaquil.
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. Medir y analizar los niveles de satisfaccion laboral del personal en el Ministerio
de Trabajo, oficinas de Guayaquil.

. Proponer un plan de mejora de la motivacion y satisfaccion laboral en el

Ministerio de Trabajo.

1.4. Justificacion

En la actualidad, es una realidad que las organizaciones de éxito traten a su personal como
una fuente fundamental de competitividad, al considerarse el factor humano como el activo
mas importante de la misma; de ahi la necesidad de conseguir y contar en todo momento con
el personal méas calificado, motivado y competitivo posible. En ello es esencial la
estimulacion considerada como una inversién de la empresa para obtener mejores resultados

futuros por medio de recompensas que permitan aumentar el nivel de satisfaccion laboral.

Como proceso prioritario para tener en cuenta es el relacionado con la consecucion de un
clima de motivacion y satisfaccion en el trabajo en la totalidad del personal de la institucion.
Los individuos que componen las empresas constituyen la fuente principal de ventajas
competitivas, otorgando rasgos distintivos a las organizaciones. Toda empresa con altos
niveles de satisfaccion en sus clientes cuenta también con altos niveles de satisfaccion en

sus empleados (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).

El Ministerio de Trabajo necesita fortalecer los programas de incentivos laborales con la
finalidad de mejorar los niveles de motivacion y satisfaccion laboral. Para ello se necesita
de un levantamiento de informacidn que permita exponer, en qué situacion se encuentra esta
entidad con relacion a los factores de comunicacion interna, factores de éxito, puesto de
trabajo, trabajo en equipo, delegacion, compromiso organizacional, remuneracion,

prestaciones, reconocimiento, filosofia de la empresa y la capacitacion, entre otras.

En base a lo expuesto por Armas, Llanos y Traverso (2017), los planes de incentivos “son
un factor fundamental para mejorar el rendimiento de los trabajadores, retener al capital
humano y atraer nuevos talentos” (pag. 21), consecuentemente, favorecen al desarrollo y

crecimiento de las empresas.
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Es importante destacar que las empresas necesitan ser méas eficientes en el uso de sus
recursos y mejorar la produccion e ingresos por gestion. Dentro de estos recursos estan el

capital humano, que representa el activo mas importante de las compafiias.

En consecuencia, los incentivos laborales dentro de las organizaciones deben cumplir la
mision de motivar a los colaboradores, con el fin de mejorar los niveles de satisfaccion
laboral y la productividad de estas. Todas las compafiias, en general, estan en constante

bldsqueda de crecimiento (Armas, Llanos, & Traverso, 2017).

Por ello es importante tener personal con predisposicion y motivacion a mejorar, lo cual se
alcanza con un proceso de gestion de talento humano adecuado y efectivo, que permita el
crecimiento del capital humano por medio del desarrollo de programas que estimulen la
mejora continua dentro de las empresas, el compromiso organizacional, los procesos internos
y el fortalecimiento de las competencias humanas (Alles, Direccion estrategica de recursos
humanos, 2008).

Explica Chiavenato (2008), que todo ser humano tiene distintos niveles de satisfaccion, pues
las expectativas personales alineadas a la calidad de vida, se ajustan a la autorrealizacion y
reconocimiento del desempefio; es decir que la ausencia de estrategias para motivar al
trabajador pueden causar una brecha entre los deseos de los empleadores y el desempefio de

los empleados.

Todas las empresas deben comprender que la motivacion, el bienestar y la sensacion de
sentirse parte de un proyecto, son vitales para un adecuado desempefio de los colaboradores
(Cevallos, 2018).

La investigacion es trascendente porque genera un estudio de caracter cientifico que justifica
la importancia de aplicar un plan de motivacién laboral para contribuir a mejorar los niveles

de satisfaccion de los trabajadores del Ministerio de Trabajo, oficinas de Guayaquil.

Cabe destacar que los resultados obtenidos dentro del proceso investigativo no solo

favorecen al Ministerio de Trabajo, oficinas Guayaquil, pues también pueden hacer
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aplicados a cualquier institucion que se encuentre en la busqueda de implementar métodos
para motivar a los colaboradores y convertirlos en personas proactivas para crear un buen
clima laboral. Se debe considerar que los hallazgos y propuestas de mejora pueden ser

replicados en las demas oficinas del ministerio de trabajo.

1.5.Alcance del estudio

El campo en el que se desarrolla este estudio es el de “Recursos Humanos — Gestion del
Talento Humano”, cuya area de estudio es el “Desarrollo Humano en Institucion Publica” y
el campo de investigacion esta relacionado a los aspectos de “Motivacion y Satisfaccion
Laboral”. El lugar donde se ejecuta el estudio es en el Ministerio de Trabajo, Guayaquil —
Ecuador, afio 2019.
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2. REVISION DE LITERATURA

2.1.Marco teorico

Para el desarrollo del marco tedrico se consideran dos elementos de revision y consulta

tedrica, que son la motivacion y satisfaccion laboral.

2.1.1. Teorias de Recurso Humano o Talento Humano

Dentro del &rea empresarial, se debe considerar a la administracion como una ciencia
direccionada al estudio de las organizaciones, a las acciones que estas desempefian para
alcanzar sus metas y; ademas, a la gestion del conjunto de procedimientos que permiten la
planificacion, control, manejo de los fondos monetarios, bienes y crecimiento de los recursos

humanos de la empresa (Robbins & DeCenzo, 2009).

Dentro de los recursos que una empresa necesita para operar esta el recurso humano, el cual
es considerado como el elemento méas importante. Toda empresa cuando contrata a un
trabajador busca retenerlo y obtener el mejor desempefio para alcanzar niveles adecuados de
productividad; por lo cual mantener a los trabajadores motivados y satisfechos es uno de los
principales objetivos de la Gestion del Talento Humano (Robbins & Judge, 2013).

Expertos como Chiavenato (2008), defienden la teoria de que el capital humano es el
elemento méas importante para el desarrollo y crecimiento de las compafiias, pues considera
que las personas son el motor de las operaciones de las empresas, en todos los niveles de
gestion. Por ello la creacion de programas de desarrollo de recursos humanos son

fundamentales para retener y atraer talentos a las empresas.

Segun Robbins y DeCenzo (2009), existen seis subsistemas claves para la adecuada Gestion
del Talento Humano, que son la previsién, la aplicacion, la compensacién, la prevencion, el
mantenimiento y el control. Tener un sistema adecuado de gestion permite atraer personas
calificadas y capaces de desarrollar competencias necesarias para las necesidades de las
empresas y; sobretodo, retener a los trabajadores que pueden ser considerados como

estratégicos para los propositos de las compafiias.
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Administracion

* Reclutamiento
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Cambio

llustracion 4. Subsistema de Recursos Humanos
Fuente: Elaboracion propia. Tomado de (Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos,

2007).

La ilustracion 4 muestra que existen factores importantes que se deben considerar en la

administracion del recurso humano, con la finalidad de obtener lo mejor de los colaboradores

y poderlos retener. Se debe tener presente que Chiavenato (2007), considera que captar y

retener talentos les proporciona a las compafiias una competitividad explicita en las gestiones

diarias, pues los trabajadores que tienen un mejor desempefio deben ser considerados y

premiados por la alta direccion, pues esta es la forma de retribuirles el esfuerzo y beneficios

que han otorgado por una adecuada gestion a la compafiia.

Para efectos de este estudio, se debe considerar como eje de andlisis al subsistema de

mantenimiento, donde se encuentran los incentivos laborales (econémicos y no

econdmicos). Es en ese subsistema que se involucra a los empleados y a los responsables de

las compafiias, pues al tener un lazo contractual obligatoriamente entran en relacion directa,

sean estos ejecutivos de primer orden o personal de operaciones.

2.1.2.

Teoria de Motivacién Laboral

La motivacion laboral puede definirse como la capacidad que tiene una empresa de mantener

comprometidos a los trabajadores para maximizar su desempefio y rendimiento, en pro de

alcanzar las metas organizacionales (Palomo, 2012).
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Los Incentivos laborales (estimulos) son los “pagos” realizados por la organizacién a sus
colaboradores (bonos, premios, beneficios sociales, oportunidades de crecimiento, seguridad
en el empleo, supervision abierta, elogios, etc.) a cambio de éstas, cada incentivo posee un
valor de convivencia que es subjetivo para cada persona, ya que las necesidades varia de
individuo a individuo: lo que para uno es 1util, puede no serlo para otro” (Chiavenato,

Admistracién de recursos humanos, 2007)

La teoria de motivacion centra su ejecucion en el modelo de motivacidn que propone Porter
y Lawler (1967), el cual considera que la satisfaccion laboral se alcanza a medida que se
brindan mayores recompensas a los trabajadores, es decir que mientras mas motivados estén,

mejores desemperfios tendran.

Lo antes expuesto demuestra que existe una relacién directa y estrecha entre la motivacion
y satisfaccion laboral, pues se comprende que un trabajador desmotivado no realizara de
forma adecuada sus labores y; consecuentemente, esta insatisfecho. A continuacion, se

expone un modelo estandarizado de motivacion.
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llustracién 5. Modelo de motivacion
Fuente: (Porter, Lawler, & Hackman, 1975)

La ilustracion 5, explica que, para la aplicacion del modelo de motivacion de Porter, Lawler
y Hackman (1975), se requiere de un estudio previo por parte de la direccion con la finalidad
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de establecer el grado de atraccidn del resultado, es decir la definicion de metas claras que
sirvan como punto de calificacion del desempefio de los trabajadores. Esto debido a que el
trabajador debe interiorizar que la recompensa depende de su esfuerzo y desempefio. Una
vez que el trabajador se sienta estimulado por el plan de motivacion propuesto por laempresa
tratara de alcanzar los objetivos trazados; posteriormente, el esfuerzo de la direccion es
mantener ese nivel de compromiso y satisfaccion en los trabajadores, pues podria suceder
que con el pasar de los afios el plan de incentivos sea poco influyente en los colaboradores.
Es necesario destacar que existen distintos tipos de incentivos laborales, donde en su
clasificacion méas amplia, estan aquellos que representan una regalia econémica y las que se
alinean a un reconocimiento no monetario que posiblemente abarca situaciones mas

emocionales (Armas, Llanos, & Traverso, 2017) .

Se puede concluir que la motivacion influye en el desempefio, lo cual se genera a partir de
las recompensas o beneficios que otorgue la compafiia y; posteriormente, estos deben estar
acorde a los deseos de los trabajadores, influyendo positiva o negativamente en la

satisfaccion.

Con relacion al desempefio esta la productividad, la cual en la gestion empresarial se presenta
como un indicador que permite evaluar la eficiencia en los resultados de las tareas, acciones
y funciones que desempefian los trabajadores en una empresa, en funcion a los objetivos
organizacionales y el ambiente laboral. Es decir que mide todo aquello que se invierte en
recursos versus los resultados obtenidos en la operacion de la compafiia dentro de un periodo

establecido (semanal, mensual, trimestral, semestral, anual) (Deming, 1989).

Los trabajadores deben saber que las recompensas (intrinsecas) van enlazadas al esfuerzo y
mejoramiento del desempefio. Ese reconocimiento de la empresa influye en el nivel de
satisfaccion, que va mejorando a partir de que los trabajadores por medio de su fuente de

trabajo pueden satisfacer sus necesidades.

Con relacion a la administracion de empresas, un estudio de Nufiez demostré que:

“Debido al modelo de gestion del talento humano que se lleva a la

practica en la administracion puablica, esta ocurriendo la fuga hacia el
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sector privado del talento humano, porque en la teoria el modelo de

gestion tiene todos los ingredientes necesarios para lograr impulsar los

objetivos estratégicos de estas empresas publicas; sin embargo,

debilidades en los sueldos, poca proyeccion en la formacion,

inestabilidad laboral y la falta de una gestion competente para el

seguimiento del modelo; ocasionan irregularidades en la gestion”

(Nufiez, 2017).

Tabla 1. Aspectos que influyen en la aplicacion de un modelo de motivacion

Administracion Publica Administracion Privada

|- La administracion publica tiene
objetivos de servicios a la comunidad.

2- La administracion puablica actda
tutelarmente sobre la privada porque
es un sistema que incluye a toda la
comunidad.

3- En cambio la publica no, porque
dificilmente acepta cambio.

4- El personal de administracion
publica generalmente esta sometida a
los cambios e influencias politicas.

5- Otra diferencia esta en la tendencia
legalista del administrador publico, la
ley sirve para hacer lo que se crea
conveniente a la vez es facultada.

Mientras que la Administracion privada
tiene objetivos de Lucro.

En cambio la administracion privada es
un sistema que requiere de la
administracion publica para su
subsistencia.

La administracion privada utiliza
eficientemente los métodos y técnicas
de la ciencia administrativa.

Este fenomeno casi no se presenta en
la administracion privada.

En cambio el administrador privado la
ley le dice aquello que no debe hacer.

Fuente: (Escobar, 2015)

En la tabla 1 se puede apreciar que los trabajadores en instituciones publicas estan sometidos
a cambios e influencias politicas, lo cual dificulta el desarrollo de una planificacién a
mediano y largo plazos. También influye como se menciond en la satisfaccion y motivacion

de los empleados.

Entre los factores que influyen en la motivacion y satisfaccion de la persona estan las

necesidades fisiologicas, necesidades de seguridad, necesidades sociales, necesidades de
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autoestima y necesidades de autorrealizacion. A continuacién, se presenta la piramide de
Maslow con la finalidad de describir los factores que influyen en la cadena de motivacion.

Necesidad de Autorrealizacién

Desarrollo potencial.

Necesidad de Autoestima

to, confianza

llustracién 6. Piramide de Maslow — Cadena de motivacion
Fuente: Elaboracidon propia. Tomado de (Maslow, 2005)

En base a la ilustracion 6, se puede evidenciar que existen cinco niveles en la cadena de
motivacion, los cuales centran su aplicacion en las necesidades que tienen los seres humanos
para su desarrollo personal y felicidad. Esto quiere decir que satisfacer las necesidades

humanas es un motor para el desarrollo maximo personal.

En consecuencia, la piramide de Maslow supone que la satisfaccion personal se encuentra
en niveles y para toda persona existen distintos motivadores, los cuales dependen del nivel
en el cual se encuentran. Todos los seres humanos nacen con necesidades bésicas; no
obstante, con el pasar de los afios y condiciones de vida, empiezan a nacer nuevas

necesidades.

Quienes llegan a una edad adulta necesitan satisfacer sus necesidades de seguridad y de
vinculos sociales; sin embargo, existen dos niveles mas en la cadena que deben ser evaluados
y considerados por las empresas, como son el de la autoestima y la autorrealizacion (Neira,
2003). Al considerar estos dos ultimos factores se consigue un mayor desempefio y

motivacion del colaborador.

28



Bajo esos pardmetros, los incentivos laborales deben ser efectivos para que logren realmente
estimular a los trabajadores; pues un incentivo sin previo levantamiento de informacion

podria dar como resultado un gasto de dinero, contraproducente a la finalidad que tienen.

2.1.3. Las metas organizacionales y el desempefio

Es necesario destacar los expuesto por Romeo (2009), quien indica que, los salarios y
remuneraciones basicas son uno de los factores més criticados en el mundo laboral, pues es
un factor que demanda la atencion de los entes de control y empresarios, dado que se conoce
que en principio los Gobiernos luchan por una remuneracion justa y equitativa que permita
mejorar la calidad de vida de los ciudadanos; mientras los empresarios buscan disminuir
costos asociados a la gestion para mejorar los niveles de rentabilidad; lo cual crea un
desequilibrio social.

Todo empresario se ve en la necesidad de mejorar su rendimiento econémico, para alcanzar
eso debe resolver los inconvenientes que se suscitan en la organizacion, los cuales,

generalmente, se vinculan al desempefio de los empleados.

Frente a ello, se debe tener presente lo indicado por Alles (2008), quien defiende que las
metas organizacionales son una forma precisa de medir el desempefio del trabajador, pues
mide su efectividad en un tiempo predeterminado. El desempefio laboral de los trabajadores

se vincula al comportamiento en la ejecucion de las funciones y los resultados obtenidos.

El buen desempefio de las funciones y tareas asignadas, se relacionan con el nivel de
motivacion que tengan los trabajadores; es decir que mientras mas motivado este una
persona, mejor sera el nivel de productividad (Chiavenato, Administracion de recursos
humanos, 2007).

2.1.4. Tipos de incentivos laborales

Segun lo expuesto por la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdémicos

(OECD) (2008), existen varios tipos de incentivo laborales, los cuales pueden ser
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econdmicos y no economicos. El primero se vincula a la promocién de ingresos extras o
bonificaciones monetarias; los cuales en base a varios estudios resultan ser los méas efectivos
pues promueve un aumento en las remuneraciones o salarios, primas pro-cumplimientos,
bonificaciones, planes de rembolso o préstamos, entre otros que representen un aumento de
dinero. El segundo es maés afectivo, pues considera elementos que no representan una
prestacion monetaria directa, por ejemplo, dias libres, viajes, premios, reconocimientos y

regalos, entre otros.

Incentivos

laborales

Econémicos No econdmicos

Horarios flexibles, viajes de

Primas anuales, pensiones, incentivos, tiempo libre,

bonificaciones, planes de

préstamos o reembolsos de
servicios médicos, entre muchos
otros.

regalos, formacion, incentivos

para empleados dentro de la
oficina, reconocimiento,

guarderias y seguros de salud

J

llustracion 7. Incentivos laborales, clasificacion
Fuente: Elaboracion propia. Tomado de (Alles, Direccion estrategica de recursos humanos, 2000)

J

La ilustracion 7, permite identificar que existen dos tipos de incentivos laborales, que son
econdmicos y no econémicos. Aplicar planes de incentivos contribuye a mantener y atraer a
los mejores trabajadores e incrementar la productividad de los colaboradores en las distintas
areas de la empresa, pues cada persona buscara mejorar su desempefio para alcanzar mejores

resultados.
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Antes de aplicar cualquier tipo de incentivo las empresas deben mantener un control efectivo
en todas las areas, pues en ocasiones aumentar la productividad, puede traer problemas en el
servicio brindado a los clientes, dado que los trabajadores pueden confundir rapidez con
efectividad, por lo cual la supervision y medicion del rendimiento debe ser muy efectiva para

evitar problemas en la gestion.

2.15. Teorias de Satisfaccién Laboral

Chiang, Martin, y Nufiez (2010), exponen que la satisfaccion laboral es una actitud positiva
0 estado emocional de la persona, que resulta de la valoracion del trabajo. Los autores
consideran que una adecuada motivacion trae consigo la satisfaccion del empleado, quien al
experimentar esta satisfaccion se motiva a poner todos sus esfuerzos para que la empresa

obtenga el méximo de rentabilidad.

La satisfaccion laboral para los autores Pérez y Azzollini (2013), se ha convertido en los
ultimos afios como un concepto popular en distintos campos de la investigacion de la gestion
del talento humano. Exponen que se puede definir como el grado de conformidad de los
trabajadores frente al entorno de trabajo. También incluye la remuneracion, tipo de trabajo,
relaciones humanas y la seguridad, entre otros aspectos.

Segln Sanin y Salanova (2014), la satisfaccién laboral es considerada como una reaccion
afectiva que surge al momento de comparar la realidad laboral que atraviesan los miembros

de una organizacion con las expectativas de cada uno de los trabajadores.

Por su parte, Garcia y Forero (2013), consideran a la satisfaccion laboral como un estado
emocional positivo o negativo, que considera el grado de satisfaccion o insatisfaccion de las

dimensiones mas representativas del comportamiento dentro de las organizaciones.

Los autores Contreras, Reynaldos y Cardona (2015), definieron a la satisfaccion laboral
como una actitud positiva de cada colaborador hacia el trabajo, siendo este un elemento muy
importante relacionado con la calidad de los servicios y otros factores extrinsecos dentro del

comportamiento organizacional.
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Escamilla, NUfiez y Gomez (2016), consideraron que las personas tienen motivaciones y
metas personales que se incrementarian si las organizaciones fueran capaces de integrarlas

en sus planes de crecimiento, generando motivos para satisfacer a la fuerza laboral.

Como afiade Alonso (2008), si la motivacion y las metas se logran incrementar permitird
verificar la habilidad que tienen las organizaciones para satisfacer las necesidades de los

trabajadores.

Segln Robbins y Timothy (2013), la satisfaccion laboral es el “sentimiento positivo respecto
del puesto de trabajo, que resulta de una evaluacion de las caracteristicas de la empresa para
medir los sentimientos de los trabajadores con respecto a las expectativas de la organizacion,

las practicas de recompensa y otros aspectos similares” (pag. 102).

Es por ello por lo que se puede concluir que un trabajador se siente satisfecho cuando ha
podido cumplir con sus necesidades que van desde sus necesidades fisioldgicas hasta las de

autorrealizacion.

2.1.6. Escalas para medir la motivacion y satisfaccion laboral

El proceso de medicion como indican Reinoso y Araneda (2007), comienza con distinguir
las variables que seran evaluadas por el investigador; es decir que existe una preparacion de

las plantillas de los instrumentos de medicidn que se aplicaran.

Acorde a lo expresado por Quero (2010), la confiabilidad de una medicién se ve sujeta a la
veracidad y exactitud en la recoleccion de datos, la ausencia relativa de errores en un
instrumento de medida se refiere a la exactitud con que un instrumento mide lo que se quiere

conocer y analizar.

A continuacién, se exponen varias escalas recomendadas para evaluar motivacion y

satisfaccion laboral:
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2.1.6.1.CLA. Clima Laboral —Motivacién:

La prueba “CLA - Clima Laboral —Motivacion” permite diagnosticar los niveles y aspectos
de motivacion dentro de la empresa. Cabe destacar que los autores son TEA Ediciones, una
organizacion espafiola dedicada a la ejecucién de pruebas de evaluacién y valoracion

psicologica, desde el afio 1957.

El CLA es una prueba que evalta ocho elementos en dimensiones organizacionales y del
talento humano; tales como la innovacion, informacion, organizacion, implicacion,
direccion, condiciones, relaciones y autorrealizacién del trabajador dentro del entorno
laboral. El resultado obtenido posterior a la aplicacion de la prueba es grupal y se originan a

partir de los elementos de calificacion en cada compaiiia.

Los autores, TEA Ediciones (2003), indicaron que existen tres formas que permiten la

aplicacion y correccidn de este cuestionario, que son:

1) Sefialando las respuestas en hojas mecénicas de correccion y obteniendo los datos de
analisis.

2) Sefialando las respuestas en las mismas hojas de evaluacién y; posteriormente,
introduciendo las contestaciones en la prueba existente en el portal web de TEA Ediciones,
para lo cual el usuario debe tener una clave de acceso.

3) Respondiendo de forma directa en el cuestionario por medio del INTERNET.

2.1.6.2.Escala de Clima Organizacional (EDCO)

La escala EDCO fue creado por los consultores Yusset, Echeverria, Lizarazo y Quevedo
(2010), con la finalidad de evaluar la percepcion de los empleados con relacién al clima
organizacional - motivacion. La prueba tiene 40 items que deben ser calificados en 40
minutos. Una calificacion ponderada de 40 puntos muestra que la empresa tiene mal clima
laboral; mientras una calificacion de 200 pondria en evidencia que la compafiia tiene un buen

clima laboral. Calificaciones intermedias muestra que el clima laboral es intermedio.
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2.1.6.3.0CQ de Litwin y Stringer

El cuestionario OCQ de Litwin y Stringer, fue creado por Litwin y Stringer en el afio de
1968 citado por (Braverman, 2013), permite calificar 9 factores vinculados al clima laboral
— motivacion (conflicto, estructura, responsabilidad, recompensa, apoyo, calidez, riesgo,
identidad y norma). Las calificaciones pueden estar en una escala del 1 al 7, donde la de
mayor puntuacion indica los estandares méas positivos. La prueba tiene 53 items y un tiempo

de desarrollo de 55 minutos. La puntuacion general es de:

40 a 93 puntos demuestra nivel bajo de clima laboral.
94 a 147 puntos demuestra nivel promedio de clima laboral.

148 a 200 puntos demuestra nivel alto de clima laboral.

2.1.6.4.Escala de Motivacion - Clima Organizacional (E.C.O)

La Escala de Clima Organizacional (E.C.O), desarrollada por Torres y Vega (2014), evalta
40 items y se fundamenta en el estilo de autoridad, esquemas motivacionales,
comunicaciones, influencia, toma de decisiones, planificacion, control, desempefio y
dimension de perfeccionismo. Las autoras consideran que el clima organizacional se
conceptualiza como el ambiente generado por las emociones de los miembros de una

entidad, abarcando la parte fisica y emocional.

2.1.6.5.Escala General de Satisfaccion (OJS)

Los autores Cuadra y Veloso (2007), en su estudio aplicaron la Escala General de
Satisfaccion (OJS) disefiada por Warr, Cook y Wall (1979), para medir la actitud personal
mediante sus dimensiones general, intrinseca y extrinseca, su fiabilidad estimada mediante
el indicador Alfa de Cronbach va desde 0.85 a 0.88.

2.1.6.6.Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26

Es el estudio realizado por Melia, Pradilla, Marti, Sancerni, Oliver, A. y Tomas (2010), cuyo

objetivo fue dar a conocer un nuevo instrumentos para la medida de la satisfaccién laboral
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en contextos organizacionales, se caracteriza por un formato de respuestas de Verdadero o
Falso, compuesto por 6 componentes satisfaccion con la supervision y participacion,
satisfaccion con las prestaciones basicas, satisfaccion intrinseca del trabajo, satisfaccion con
el ambiente fisico, satisfaccion con la cantidad y ritmo de trabajo exigido y satisfaccion con

las prestaciones recibidas.

2.1.6.7.Minessota Satisfaction Questionari MSQ (Weiss 1967):

En el estudio realizado por Martins y Proenca (2012), se considera el instrumento Minessota
de Weiss 1967 version corta, compuesto por 20 items en escala de Likert de 5 puntos que
estudia: Satisfaccion con las condiciones de trabajo, Liderazgo, Responsabilidad y
Recompensas Extrinsecas. Su fiabilidad estimada mediante el indicador Alfa de Cron Bach,
el cual va desde 0.85 a 0.91.

Tabla 2. Cuadro comparativo de los modelos y/o escalas de mediciones aplicadas mas
importantes para medir clima organizacional y satisfaccion laboral

ESCALAY AUTOR ITEMS Y SECTOR DIMENSIONES

CLIMA ORGANIZACIONAL — MOTIVACION
Apoyo del jefe y de la organizacion.

Escala de Clima Organizacional Recompensa. Confort fisico. Control/

63 items Percepcion de los

(ECO) Toro 2008 . presion
trabajadores y Cohesion entre colegas
Estructura, recompensas, responsabilidad,
OCQ de Litwin y Stringer (1968) 50 items para medir clima calidez, apoyo, conflicto, identidad,
Organizacional normas,

y riesgo
Objetivos de cooperacidn. Liderazgo,

P L Toma de decisiones, Relaciones
46 items para medir clima

organizacional en organizaciones
colombianas

IMCOC de Méndez (2006)

y Creencias, De satisfaccion y de
informacion
SATISFACCION LABORAL

15 items en sector publico y
privado

Escala General de Satisfaccion
(Overall Job Satisfaction) Warr,
Cook y Wall (1979)

General, Intrinseca, Extrinseca

Satisfaccion con la supervision y
participacion, Satisfaccion con las
Cuestionario de

Satisfaccion Laboral S21/26 Melia 'y 29 7 en ey ol

contextos organizacionales

otros 1990 satisfaccion con la cantidad y ritmo de trabajo
exigido y satisfaccion con las prestaciones
recibidas.
Minessota Satisfaction Questionari _20 itgrps que evalua la ) Satisfacci_Qn con las condiciones de_t_rabajo,
MSQ (Weiss 1967) satisfaccion laboral en teorias Motivacion Liderazgo, Reﬁponsabllldad y
COmo en practicas Recompensas Extrinsecas

interpersonales, Motivacidon, Control de
comportamiento, De calidad, De actitudes

prestaciones basicas, satisfaccion intrinseca
del trabajo, satisfaccion con el ambiente fisico,

Elaboracidn: Elaboracion propia
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En la tabla 2 se puede evidenciar que cada escala tiene sus elementos de medicion; no
obstante, las variables analizadas en cada prueba tienen mucha semejanza, pues todas miden

los mismos elementos.

2.2. Marco conceptual

Para poder comprender adecuadamente el estudio y propuesta presentados en este proyecto,

se debe definir el marco conceptual:

Ciudadania Laboral: Extension y alcance de los derechos ciudadanos en la relacion de
trabajo dependiente y la vigencia y eficacia de los mecanismos y principios democraticos

(Alles, Diccionario de términos de Recursos Humanos, 2012).

Cultura organizacional: Patron general de conducta creencias y valores compartidos por
los miembros de una organizacion (Alles, Diccionario de términos de Recursos Humanos,
2012).

Cultura Laboral: Conjunto de experiencias, habitos, costumbres, creencias, y valores, que
caracteriza a un grupo humano, aplicado al &mbito restringido de una organizacion,
institucién, administracion, corporacién, empresa, 0 negocio en temas laborales (Alles,

Diccionario de términos de Recursos Humanos, 2012).

Eficacia: Grado de cumplimiento de los objetivos planteados, tanto en términos de
produccidn de bienes y servicios como de los resultados en la poblacién objetivo, incluyendo
la dimensidn de calidad del servicio medida a través de factores tales como oportunidad, y

accesibilidad (Alles, Diccionario de términos de Recursos Humanos, 2012)..

Eficiencia: Capacidad de alcanzar los objetivos y resultados programados con el minimo de
recursos disponibles y tiempo, logrando su optimizacién (Alles, Diccionario de términos de

Recursos Humanos, 2012).

Politicas: Son procesos, cursos de accion que involucran al conjunto de decisores y

operadores institucionales, y que se expresa en un comportamiento intencional y planeado.
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Las politicas marcan las acciones para la concrecion de los objetivos, resultados y la mision
y la vision de la institucion. Se toman en cuenta criterios de carécter politico, técnico e

institucional (Alles, Diccionario de términos de Recursos Humanos, 2012).

Portafolio: Es un grupo de programas, proyectos individuales y trabajos de operaciones
relacionados para alcanzar un objetivo estratégico de negocio (Alles, Diccionario de

términos de Recursos Humanos, 2012).

Proceso: Se define como un conjunto de actividades mutuamente relacionadas o que
interacttan las cuales transforman elementos de entrada en resultados (Alles, Diccionario de

términos de Recursos Humanos, 2012).

Programa: Es un grupo de proyectos relacionados entre si que se dirigen de forma
coordinada (Alles, Diccionario de términos de Recursos Humanos, 2012).

Proyecto: Es un esfuerzo temporal que se lleva a cabo para crear un producto, servicio o
resultado unico. Pueden ser de fortalecimiento, pre-inversion e inversion (Alles, Diccionario

de términos de Recursos Humanos, 2012).

Resultado: Los resultados expresan el cambio intencionado en la disponibilidad de recursos.
Se describira el resultado esperado o producto, refiriendose a los efectos, impactos del

proyecto o actividad (Alles, Diccionario de términos de Recursos Humanos, 2012).

Seguridad Laboral: (denominada anteriormente como “seguridad e higiene en el trabajo”)
Tiene por objeto la aplicacion de medidas y el desarrollo de las actividades necesarias para
la prevencion de riesgos derivados del trabajo (Alles, Diccionario de términos de Recursos
Humanos, 2012).

Sistema de Trabajo: Conjunto ordenado de normas y procedimientos que regula el

funcionamiento de una colectividad (Alles, Diccionario de términos de Recursos Humanos,
2012).
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Trabajo Digno: Es un concepto propuesto por la Organizacion Internacional del Trabajo
que establece las condiciones que debe reunir una relacion laboral para cumplir los
estandares laborales internacionales, de manera que el trabajo se realice en forma libre,
igualitaria, segura y humanamente digna. Por debajo de tales estandares, deben considerarse
violados los derechos humanos del trabajador afectado y que no existe trabajo libre,
propiamente dicho (Alles, Diccionario de términos de Recursos Humanos, 2012).

2.3. Marco legal

Se debe tener en cuenta que en la Constitucion del Ecuador se indica claramente que “el
trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdmico, fuente de realizacién
profesional y personal” (Asamblea Nacional Constituyente, 2008, pag. 10 art. 33). Lo cual
puede ser interpretado en el campo del recurso humano como una promocion a ejercer
précticas que consideren el fortalecimiento de la Gestion del Talento Humano, en el cual se
considera la motivacién del trabajador y la satisfaccion que tiene el empleado en su campo

laboral.

Adicionalmente se deben considerar los siguientes articulos:

Art. 1. “... El Ecuador es un Estado Constitucional de derechos y justicia, social,
democratico, soberano, independiente, unitario, intercultural, plurinacional y laico...”

(Asamblea Nacional Constituyente, 2008)

Art. 3 Inciso 5: Es deber primordial del Estado planificar el desarrollo nacional, erradicar la
pobreza, promover el desarrollo sustentable y la redistribucion equitativa de los recursos y
la riqueza para acceder al Buen Vivir. Art. 11 Inciso 2: ““...Todas las personas son iguales y
gozaran de los mismos derechos, deberes y oportunidades...” (Asamblea Nacional
Constituyente, 2008).

Art. 70. El Estado formulara y ejecutara politicas para alcanzar la igualdad entre mujeres y
hombres, a traves del mecanismo especializado de acuerdo con la ley, e incorporara el
enfoque de género en planes y programas, y brindara asistencia técnica para su obligatoria

aplicacion en el sector publico (Asamblea Nacional Constituyente, 2008).
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3. METODOLOGIA

3.1. Disefio de la investigacion

Para definir el disefio de la investigacion del presente estudio se considerd los parametros
expuestos por Sampier, Fernandez y Baptista (2010), que indican que sebe definir el tipo,

enfoque, técnica, poblacion y forma de recoleccion y procesamiento de la informacion.

3.2.  Tipo de investigacion

El tipo de investigacion seleccionado es:

1. Exploratorio: pues permite investigar problemas de poco o nulo conocimiento,
indagan desde una perspectiva innovadora, ayudan a identificar conceptos
promisorios, preparan el terreno para nuevos estudios. En el Ministerio de Trabajo,

oficinas de Guayaquil no se ha realizado este tipo de diagnosticos anteriormente.

2. Descriptivo: este tipo de investigacion consideran el fendmeno estudiado y sus
componentes, miden conceptos y definen variables. La descripcion de las variables
estudiadas en el Ministerio de Trabajo, oficinas de Guayaquil, permiten realizar un
analisis acerca de la motivacion y niveles de satisfaccion en el trabajo, pues se conoce

que ambos factores influyen directamente en el desempefio de las empresas.

3.3. Enfoque de la investigacion

El enfoque de la investigacion es mixto, cuantitativo y cualitativo. Se usan fuentes primarias
(encuestas para medir la satisfaccion y motivacion laboral) y secundarias (libros,

documentos y otras fuentes de informacion cientifica).

3.4. Tecnicas e instrumentos de investigacion

Para medir los niveles de satisfaccion laboral se aplica la escala de Minessota Satisfaction

Questionari MSQ (Weiss 1967) y para la motivacién laboral la escala de Clima
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Organizacional (E.C.O), para efectos de este estudio se unificaron las escalas en un solo
instrumento (Encuesta de Satisfaccion y Motivacién Laboral a trabajadores — Anexo 1)

Adicionalmente se aplica un analisis estadistico para determinar el comportamiento de las

variables: Motivacion y Satisfaccion laboral.

3.5. Poblacién y muestra

La poblacion de estudio comprende al total de trabajadores de la direccion Regional 5-
Guayaquil, que segun los datos oficiales de la entidad es de 283 trabajadores. Cabe destacar

que la estructura por nivel jerarquico se conforma de la siguiente manera:

Direccidn estratégica: 10 directivos
Direccion Gerencial: 10 gerentes y subgerentes
Jefes y supervision: 40 jefes y supervisores

Personal de operaciones: 223 empleados

Se trabaja con el total del universo sin excluir de la encuesta a personas por edad, género o
departamento. Para el calculo de la muestra se utiliza la férmula para poblaciones menores
a 10.000 habitantes (Poblaciones Finitas)

__ 2 Npqg
e’ (N-1)+2"pq

Donde:

Z: Coeficiente de confianza 1,96

N: Tamafio de la Poblacion 283

P: Probabilidad de que los hechos ocurran 0,50
Q: Probabilidad de que los hechos no ocurran 0,50

E: Error maximo permitido 0,05
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n= 271,7932 = 271,7932 =

0,705 + 0,9604 1,6654

El calculo de la muestra determinG que a un nivel de confiabilidad del 95%, es necesario
aplicar minimo 163 encuestas. El tipo de muestreo utilizado es el no probabilistico de
muestreo por conveniencia; pues le permite al investigador seleccionar a los sujetos dada su
accesibilidad y proximidad, de manera més fécil. Se asegura que todos los integrantes de la
institucion tengan la misma posibilidad de participar, siendo esta una recomendable para
estudios exploratorios, no experimentales. Se debe tener en cuenta que la toma fue presencial
y en grupos, se requiri6 formalmente la participacion de los trabajadores desde el

departamento de recursos humanos.

3.6.Analisis y presentacion de los resultados
3.6.1 Encuesta

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos a partir de la aplicacién de la encuesta
a los trabajadores. Cabe destacar que el cuestionario consta de 10 factores, tales como, la
comunicacion efectiva, creatividad e iniciativa de los trabajadores en la empresa, relacion
con sus compafieros, tipo de liderazgo que existe en la institucién en equipo, puesto de
trabajo adecuado, remuneraciones e incentivos, reconocimientos, condiciones ambientales,

la empresa como tal, capacitacion y desarrollo para el personal.

El cuestionario esta integrado de 65 afirmaciones que deben ser calificadas bajo una escala
de Likert del 1 al 5. Donde uno (1) significa que el trabajador esta en completo desacuerdo;
el tres (3) significa que el trabajador no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y; finalmente, la
calificacion de cinco (5) que establece que el trabajador estd en completo acuerdo. A
continuacion, se presentan los datos generales por cada factor evaluado y en los anexos se

establecen los resultados de cada afirmacion establecida en el cuestionario.
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3.6.1.1 Comunicacién

El factor comunicacion consta de 8 afirmaciones que se relacionan a la comunicacion
interdepartamental; de tal manera que se pueda establecer si es adecuada y fomenta buenos
habitos de trabajo con relacion al cumplimiento de los objetivos organizacionales (VER DEL

ANEXO 3 — resultados por pregunta).

40%

32%

15%

9%
4%

Completo Parcial desacuerdo Ni de acuerdo nien Parcial acuerdo Completo Acuerdo
desacuerdo desacuerdo

lustracion 8. Comunicacion efectiva en la empresa
Fuente: Encuesta aplicada en la institucion

Con relacion a la comunicacion efectiva, se pudo conocer que es un factor que debe
fortalecerse en la institucion. Problemas en este factor pueden afectar el funcionamiento de
los procesos internos, el trabajo en equipo y la solucion de problemas, entre otros. A

continuacion, se presentan algunos datos obtenidos en los 10 factores analizados.

Con relacion a los resultados obtenidos se puede apreciar que el 37% de los colaboradores
consideran que no existe comunicacion efectiva entre los jefes y personal operativo; aunque
ese resultado es inferior al 50% es necesario destacar que solamente un 13% de los

encuestados considera que si lo es.
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En la ilustracion anterior se puede apreciar que el 60% de las personas encuestadas sefialan
que los jefes no escuchan a los empleados en cuanto a una sugerencia y/o opinion ya que
toman las decisiones unilateralmente y; por lo tanto, no se fomenta la apreciacion del

conocimiento del trabajador.

Existe un 28% de los trabajadores que indican que no comprenden la delegacion de funciones
por parte de los jefes. ElI 49%, que representa la mayoria de encuestados, no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo a que exista un mal funcionamiento y organizacion de la institucion

a causa de una inadecuada delegacion de tareas.

Al evaluar si la comunicacion interna es adecuada y fomenta buenos habitos de trabajo, los
trabajadores en un 41% indicaron que estan en completo desacuerdo con esta afirmacion,
debido a que la comunicacion interna no es adecuada y la institucion no ha optado por
establecer buenas politicas de comunicacion interna que contribuyan a imponer cambios y
el alcance de objetivos corporativo y estratégicos de la Institucion. Por otro lado; el 36% no

esta ni de acuerdo ni en desacuerdo; mientras que el 23% esta parcialmente de acuerdo.

El 31% de los trabajadores consideran que estdn en completo desacuerdo con la
comunicacion interdepartamental debido a que sienten que el personal no se encuentra
alineado a las estrategias corporativas y; por lo tanto, los equipos de trabajo no son
suficientemente efectivos y productivos con lo que se espera de la institucion. EI 21% de los
encuestados se oponen y consideran que, si es buena, pues indican que la comunicacion entre
departamentos es adecuada. Finalmente, el 48% de los trabajadores no estan ni de acuerdo

ni en desacuerdo con esta interrogante.

Se establecié una afirmacion acerca de la efectividad que tiene la direccidn para comunicar
y comprometer a los empleados con los objetivos organizacionales y se conocid que el 44%
estan en completo desacuerdo con ello, ya que la institucién no ha ejecutado un plan de
comunicacion de los objetivos de la empresa. EI 3% del personal estd de acuerdo con que

conoce claramente los objetivos de la institucion.
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Al evaluar que tan efectivo es el proceso de comunicacién de los resultados obtenidos por
cumplimiento de las metas individuales por parte de la direccion a todos los colaboradores,
se pudo detectar que el 91% de los encuestados considera necesario que se mejore este

proceso de reconocimiento.

3.6.1.2 Iniciativa

Una empresa que fomente la creatividad e iniciativa de los trabajadores podra alcanzar
grandes resultados individuales y colectivos, pues estos factores son el motor de la
proactividad en una gestién que busque mejorar continuamente (VER DEL ANEXO 4 —

resultados por pregunta).

Se debe tener presente que unos altos niveles de iniciativa en los trabajadores permiten que
las instituciones puedan adaptarse y anticiparse al cambio impulsados por factores internos
y externo, pero su aplicabilidad dependera de la flexibilidad organizacional; mientras no se

permita las acciones seran reactivas.

49%

21%
17%

6% 6%

H N

Completo Parcial desacuerdo Nide acuerdo ni  Parcial acuerdo Completo Acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

llustracién 9. Iniciativa en el trabajo
Fuente: Encuesta aplicada en la institucion
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Los resultados obtenidos demuestran que los encuestados consideran que dentro de la
institucion no se estimula el desarrollo de la creatividad e iniciativa de los empleados,

respuesta respaldada por el 66% de los empleados.

Dentro de este factor se analiz la libertad que tienen los trabajadores para elegir su propio
método de trabajo; donde el 54% considera que la institucion no permite a los colaboradores
utilizar sus propios métodos de trabajo debido a que ya se han establecido politicas y
funciones por la direccién. Solo un 15% de los participantes sefialaron que si tienen libertad

de elegir su propio método de trabajo.

Con relacion a la posibilidad de utilizar la capacidad de iniciativa en el trabajo, el 61% de
los colaboradores estan en completo desacuerdo con la afirmacion debido a que la mayor
parte de las veces los empleados reciben 6rdenes para acatarlas y realizar las funciones
establecidas sin dar oportunidad de proponer alternativas de mejora. Este comportamiento
contrapone a la teoria de empoderamiento y autonomia, que son aspectos calves en la

motivacion.

Surgen varias inquietudes con relacion a los resultados obtenidos, por lo cual es necesario
establecer si en la empresa existe la cultura de mejora continua; para lo cual el 52% de los
empleados consideran estar en desacuerdo debido a que la institucidn no estimula la cultura
de mejora de continua Solo el 13% de los colaboradores sefialan que la institucion se ha
encargado de involucrar a los empleados en la comunicacién de resultados y metas para que
de esa manera le vean un propdsito al trabajo con la finalidad de satisfacer los servicios

brindados y mejorar ante los conflictos que se presenten.

Un nivel alto de proactividad se relaciona con un nivel adecuado de motivacion; en cuanto
aello el 76% de los encuestados consideran que en la institucion no se reconoce un esfuerzo
adicional por parte de los empleados; por lo cual ser proactivo no es una competencia

apreciada por la direccion.
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3.6.1.3 Trabajo en equipo

La teoria establece que un adecuado trabajo en equipo fomenta mayor comparierismo y el
sentido de pertenencia de los trabajadores con la institucion. Es decir que mientras mayor
cohesion exista, mejor trabajardn los empleados y més productivos seran los resultados de
las acciones. Adicionalmente que un adecuado desenvolvimiento de los grupos significa una
mayor motivacion para realizar las accione de mejor manera (VER DEL ANEXO 5 —

resultados por pregunta).

63%

16%

8%

6% 6%
Completo Parcial desacuerdo Ni de acuerdo ni en Parcial acuerdo Completo Acuerdo
desacuerdo desacuerdo

lustracion 10. Trabajo en Equipo
Fuente: Encuesta aplicada en la institucion

Anivel general la calificacion que han dado los empleados al trabajo en equipo es mejorable.
Sin duda solo el 22% de los encuestados estan de acuerdo con que este factor se gestiona de

forma efectiva en la institucion.

Al consultar a los trabajadores como perciben la relacion laboral, se pudo notar que el 47%
estad parcialmente de acuerdo en gue hay buen clima laboral entre compafieros, lo cual incide
directamente en el nivel de productividad de la institucion. El 74% de los encuestados no
estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con la interrogante, sin embargo, este factor
seguramente puede ser mejorable y la direccién debe fortalecer este aspecto pues en un
equipo de trabajo es necesario el apoyo mutuo entre los integrantes de la institucion, si uno
falla el otro compafiero corrige. El 32% sefiala que parcialmente desacuerdo debido a que

los comparieros en reiteradas ocasiones suelen ser egoistas y no comparten sus
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conocimientos ya que a ellos nadie les ensefio y aprendieron por su propia cuenta, creando

un clima de supervivencia.

Al consultar si la institucion aplica mecanismos para mejorar el trabajo en equipo dentro de
la institucion, se pudo conocer que el 76% de los encuestados no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo con la interrogante, pues, aunque podrian existir pretensiones de hacerlo estas
no son suficientes. EI 13% de los colaboradores consideran que la institucion si aplica
mecanismos para mejorar el trabajo en equipo lo cual establece lazos de comunicacion, se
transmite confianza, se facilita que se externen ideas y preocupaciones. Mientras el 11%
restante de los encuestados sefialan que estan en completo desacuerdo en cuanto a la consulta

realizada.

Se evaluo si existe una cultura de reconocimiento por buenas practicas y desempefio laboral,
a lo cual los resultados demuestran que el 74% de los encuestados sefialan que no estan ni
de acuerdo ni en desacuerdo, ya que el trabajo lo realiza el trabajador con sus propios
esfuerzos y no con el de sus compafieros. El 21% consideran que estan en completo
desacuerdo con la pregunta, debido a que no existe el trabajo en equipo entre comparieros y
peor aun el reconocimiento, dado que es una actividad que no se estimula por parte de la
institucion. ElI 5% restante considera que esta parcial de acuerdo con recibir el
reconocimiento de sus compafieros cuando se alcanza los objetivos 0 metas en las tareas

asignadas.

3.6.1.4 Liderazgo

El liderazgo es uno de los elementos méas importante dentro de la excelencia empresarial, la
teoria refuerza la importancia del lider que sea capaz de influir en los demas para poder
conseguir los objetivos y satisfacer las necesidades de la empresa y de los trabajadores (VER
DEL ANEXO 6 — resultados por pregunta).
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51%

19%

15%

9%

5%
B =

Completo Parcial desacuerdo Nide acuerdo nien Parcial acuerdo Completo Acuerdo
desacuerdo desacuerdo

llustracion 11. Liderazgo en la empresa
Fuente: Encuesta aplicada en la institucion
La calificacion de la efectividad del liderazgo en la institucion no demostré un resultado

adecuado, pues el 34% de los trabajadores consideran que el desempefio de los lideres podria
mejorar. El 51% prefirié no dar una respuesta favorable o desfavorable, pero deja asentado
que podria fortalecerse este factor y; finalmente, el 14% que considera que los lideres
cumplen sus funciones de manera efectiva, guiando y motivando al equipo de trabajo para

cumplir con las metas organizacionales.

El respeto que ejercen los lideres dentro de la institucion es cuestionable dado que el 60%
de los encuestados estdn en completo desacuerdo dado que los jefes toman una actitud
inadecuada que desmotiva al equipo de trabajo. Ademas, al evaluar el estilo de liderazgo de
los jefes se pudo encontrar que el 74% de los colaboradores consideran que este factor podria
ser mejor. Se consultd a los trabajadores si consideran que el jefe inmediato fomenta el
trabajo en equipo para cumplir con la vision, mision y objetivos de la institucion y se pudo
concluir que solo el 2% de los trabajadores considera que los lideres no fomentan la sinergia
y el compromiso organizacional frente a la filosofia de la empresa No obstante un 72% de
los encuestados considera que este factor analizado puede mejorarse. Ademas, se pudo notar
que los jefes no ejecutan acciones para reconocer el buen desempefio de los trabajadores, lo
cual se ve reflejado en el 56% de las respuestas receptadas por parte de los colaboradores
que consideran estar completamente en desacuerdo con que el trabajo efectuado es
reconocido y considerado por los superiores. Esto refleja un factor que puede influir en el

nivel de motivacién debido a la falta de reconocimiento por el cumplimiento de metas. El
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41% no esta ni acuerdo ni desacuerdo con la interrogante mientras que el 3% restante esta
en completo acuerdo con que el trabajo si es reconocido correctamente por los superiores.

Al evaluar si los jefes superiores ejecutan reuniones personales para detectar y resolver
problemas, el 68% de los empleados esté parcialmente desacuerdo, pues aseguran que no se
ejecutan reuniones personales para detectar y resolver problemas relacionados con el cargo,
ocasionando que no existe un ambiente adecuado para fomentar objetivamente el trabajo en
equipo. Por otra parte, el 20%, esta parcialmente de acuerdo con las reuniones personales
para cambiar lo negativo en positivo y aplicar técnicas que se usan para la creatividad y
habilidades que ayuden en el desempefio del cargo. Mientras que el 12% considera que no

esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la interrogante.

3.6.1.5 Funciones

Una empresa que tiene establecida de forma adecuada la funcion de cada cargo genera un
ambiente de trabajo objetivo y claro, que permite que la gestion empresarial sea adecuada y
se desarrolle en un ambiente agradable. Una puntuacion adecuada en este factor significa
que las responsabilidades laborales son claras y permiten un adecuado funcionamiento del
trabajo (VER DEL ANEXO 7 — resultados por pregunta).

32%

26%

17%

0,
13% 12%

Completo Parcial desacuerdo Ni de acuerdo nien Parcial acuerdo Completo Acuerdo
desacuerdo desacuerdo

llustracién 12. Funciones
Fuente: Encuesta aplicada en la institucion
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El 30% de los encuestados consideran que las funciones de cada cargo no estan definidas
con claridad, lo que afecta al desarrollo de los procesos claves en la institucion. EI 44%
indico que las funciones si estan adecuadamente definidas y; finalmente, el 26% que

considera que no en su totalidad.

Al evaluar la experiencia que poseen los trabajadores con el cargo que ejecutan en la
institucion, se pudo conocer que el 60% de los colaboradores consideran que el cargo que
ocupan en la empresa no esta relacionado con la experiencia que poseen. El 21% se
encuentra en completo acuerdo con la pregunta, ya que son trabajadores que se sienten en

equilibrio entre la experiencia y las funciones que desemperian.

Al analizar el cargo con la titulacion académica; se pudo conocer que el 53% no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo ello. El 37% est4 completamente de acuerdo y el 10% se encuentra
parcialmente desacuerdo.

Un factor de andlisis es el nivel de estabilidad que pueden sentir los trabajadores en la
institucion; se evidencid que el 56% no siente estabilidad laboral, el 25% se encuentra en
completo acuerdo. El 18% prefiere no establecer una respuesta concreta.

3.6.1.6 Remuneracion e incentivos

Sin duda el factor de remuneracién e incentivo es el que mayor relacién tiene con la
motivacidn y satisfaccion laboral; pues tiene gran importancia en la vida econdémica y social
de toda comunidad. Las prestaciones que cancela la empresa al trabajador es el motor que
permite la relacion laboral. Mide la perspectiva del trabajador referente al salario o
remuneracion y considera incentivos basados en criterios objetivos (VER DEL ANEXO 8 —

resultados por pregunta).
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35%

22% 21%

15%

7%

Completo Parcial desacuerdo Ni de acuerdo nien Parcial acuerdo Completo Acuerdo
desacuerdo desacuerdo

llustracién 13. Remuneracion e incentivos
Fuente: Encuesta aplicada en la institucion

Existe en la institucion un 37% de trabajadores que no estan de acuerdo con los incentivos
y remuneraciones percibidas, pues consideran que no existe un programa formal de
incentivos monetarios y que lo que perciben como sueldo es lo justo. Un 35% consideran
no estar de acuerdo. ni en desacuerdo; mientras que el 28% se siente conforme con lo

recibido.

Se consulto si los trabajadores consideran que sus labores son bien remuneradas por la
empresa, a lo cual se conocid que el 60% de los encuestado creen que las prestaciones

deberian ser mas altas. Solo un 21% consider6 estar conforme con el sueldo.

Lo recibido por concepto de remuneraciones mensuales en comparacion con otras compafiias
del sector es satisfactorio el 17% de los trabajadores; mientras el 41% considerd que no lo
es. Un 42% prefirid no dar una opinion clasificatoria. Sin embargo, es necesario mejorar este

rubro con el propésito de mejorar la motivacion y satisfaccion.

La motivacion que tienen los trabajadores para mejorar continuamente en el cargo que

desempefian fue evidente en el 49% de los encuestados. Un 45% respondié que existe
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desmotivacién laboral, lo cual podria afectar a la productividad de la institucién, causando

problemas estructurales en la gestion del talento humano.

Al evaluar si las politicas remunerativas y de incentivos en la institucion es adecuada a las
necesidades de los trabajadores, el 88% indico que no existe, pudiéndose entender como
inadecuada. Solo un 2% consider6 que si es adecuada y el 11% decidié no dar una respuesta

calificativa.

3.6.1.7 Reconocimiento laboral

El reconocimiento es un factor que influye en la satisfaccion personal, pues se dice que este
tipo de acciones hace que el trabajador sea mas feliz y productivo. Los elementos que se
analizan son igualdad de género, reconocimiento de buen desempefio, posibilidad de plan de

carrera 'y mejoras econémicas (VER DEL ANEXO 9 — resultados por pregunta).

40%

23%
20%

14%

3%

Completo Parcial desacuerdo Ni de acuerdo nien Parcial acuerdo Completo Acuerdo
desacuerdo desacuerdo

llustracién 14. Reconocimiento laboral
Fuente: Encuesta aplicada en la institucion

Es evidente que este factor tan importante dentro de la gestién del talento humano no ha sido
aplicado de forma adecuada en la institucion; pues el 54% considera que no se ejecuta. Un
23% no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo que se aplique; mientras el 23% restante
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considera que si se reconoce el desempefio y buenos habitos empresariales a los trabajadores
destacados.

3.6.1.8 Condiciones laborales o ambientales

La evaluacion de las condiciones laborales o ambientales dentro de la institucion considera
el andlisis de factores relacionado a la seguridad y salud ocupacional, pues cientificamente
se conoce que un inadecuado tratamiento de este elemento ocasiona malestar e insatisfaccion
en los trabajadores (VER DEL ANEXO 10 — resultados por pregunta).

32%

27%

16%
14%

11%

Completo Parcial desacuerdo Ni de acuerdo nien Parcial acuerdo Completo Acuerdo
desacuerdo desacuerdo

llustracién 15. Condiciones del trabajo
Fuente: Encuesta aplicada en la institucion

Las condiciones de trabajo deben ser mejoradas en la institucion, pues se detect6 que el 43%
de los encuestados consideran que las condiciones en las que se desempefian las labores no
son adecuadas. El 32% considera que, aunque no son comodas permiten el adecuado
desarrollo de las actividades y; finalmente, el 26% que se siente satisfecho con las
condiciones ambientales. Entre los factores que se deben mejorar estan la comodidad del
puesto de trabajo, en funcion al espacio, comodidad de las sillas y altura de los escritorios.
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3.6.1.9 Laempresa

La relacion que existe entre el trabajador y la institucion debe ser la mas apropiada para el
crecimiento y desarrollo mutuo; el éxito empresarial en todos sus niveles depende en gran
parte del compromiso de los trabajadores con la filosofia y metas institucionales. que tienen
los colaboradores con la organizacion. No obstante conseguir un equilibrio en este elemento
es una de las gestiones mas complejas que maneja la gestion del talento humano. Este
apartado analiza la trayectoria del trabajador en la compafiia, el nivel de identificacion,
interiorizar la filosofia institucional como eje de la ejecucion de tareas, compromiso y lealtad

con la organizacion (VER DEL ANEXO 11 - resultados por pregunta).

52%

19%
16%

11%

3%

Completo Parcial desacuerdo Ni de acuerdo nien Parcial acuerdo Completo Acuerdo
desacuerdo desacuerdo

lustracion 16. Compromiso con la empresa
Fuente: Encuesta aplicada en la institucion

Se detectd que existe una brecha en el compromiso del trabajador y la satisfaccion que
sienten de laborar en la institucion. El 66% considera que podria fortalecerse y el 35% lo
califico como un elemento adecuado. Las respuestas obtenidas no permiten realizar una
comprobacion efectiva del nivel de compromiso, pero si establece una falencia en el sentido

de pertenencia que existe.
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3.6.1.10 Capacitacion

El factor de capacitacion busca evaluar que tan efectivo es el plan de capacitacion que la
empresa tiene para mejorar el conocimiento y habilidades de sus trabajadores. Es necesario
conocer si la inversion destinada a este rubro ha contribuido en el desarrollo del talento

humano (VER DEL ANEXO 12 — resultados por pregunta).

56%

15%

13%
11%

4%

Completo Parcial desacuerdo Nide acuerdo nien Parcial acuerdo Completo Acuerdo
desacuerdo desacuerdo

llustracion 17. Sistema de capacitacion
Fuente: Encuesta aplicada en la institucion

Al analizar el factor capacitacion se conocio que el 26% de los trabajadores consideran que
existe un problema con relacion al sistema de capacitacion. Un 56% que considera que,
aungue podrian ser mejorables los resultados también son positivos. Existe un 17% que

establece que si es adecuado.
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4. PROPUESTA PLAN MOTIVACIONAL

4.1. Introduccion a la propuesta de mejora

Un plan motivacional debe permitir que los trabajadores mantengan una disposicion positiva
para el desempefio de sus funciones y actividades laborales. Se establecié una relacion
directa entre la motivacion, satisfaccion y desempefio de los empleados; lo que determina
que a menor motivacion ocasiona mayor nivel de insatisfaccion laboral, lo que a su vez
influye en el desempefio de los equipos de trabajo, tiende a convertirse en sistemas
improductivos. Las afirmaciones antes expuestas se relacionan con los textos cientificos
consultados en el marco teoricos, donde se expuso que es esencial la aplicacion de estrategias

motivacionales para el mejor funcionamiento de las instituciones, publicas y privadas.

Es por ello por lo que el plan de motivacion laboral se concibe como una herramienta que
permite trazar las acciones que deben implementarse dentro de las instituciones para
fortalecer los fundamentos intrinsecos de los colaboradores para el mejoramiento del

desempefio en sus cargos.

Para el desarrollo de esta propuesta de mejora es necesario destacar que Carrasco (2018),
Ministro del Ministerio de Trabajo, considera que el aporte y respaldo de la ciudadania,
empleadores y trabajadores, permitira resolver en paz los problemas inherentes al desarrollo
humano y social, minimizando la conflictividad laboral en un ambiente de paz, respeto

mutuo, garantizando el cumplimiento de derechos y obligaciones laborales.

Estas palabras expuestas por el ministro en el parrafo anterior y los resultados obtenidos en
la encuesta de motivacién y satisfaccion laboral (VER ANEXO 1) aplicada en Ministerio de
Trabajo, oficinas de la ciudad de Guayaquil; permitieron establecer que se requiere
implementar un programa de motivacion laboral que contribuya a fortalecer los factores
motivacionales, tales como el compromiso afectivo de los trabajadores respecto a la
situacion de la institucion, el compromiso con los objetivos organizacionales, a la adecuada
utilizacion de los recursos disponibles, al tipo de liderazgo que se ejerce en la institucion, al
mejoramiento del trabajo en equipo, al reconocimiento del buen desempefio en el trabajo y

los mecanismos de ayuda.
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Por tales motivos y como respuesta a la necesidad que existe de mejorar a motivacion de los
trabajadores, se recomienda a la direccion de la institucion buscar los mecanismos necesarios
para implementar dentro de sus sistemas de Gestion del Talento Humano el siguiente PLAN
MOTIVACIONAL PARA MEJORAR EL NIVEL DE SATISFACCION LABORAL.

4.2. Objetivos de la propuesta de mejora

Fortalecer el sentido de pertenencia de los trabajadores con la filosofia empresarial

(visién, mision, valores institucionales)

e Desarrollar el compromiso afectivo en los trabajadores de la institucion

e Crear un plan de reconocimiento al trabajador con mejor desempefio dentro de la

institucién

Mejorar la comunicacion interna y el trabajo en equipo dentro de la institucion
4.3. Desarrollo de la propuesta de mejora
4.3.1. Estrategia 1, plan motivacional

Dada las condiciones internas del ministerio y dentro de las facultades que tiene dentro del
Ecuador, se evalué que la mejor forma de fortalecer el sentido de pertenencia en la
institucion, siendo necesario el desarrollo de una “Feria anual de los Derechos del
Trabajador” donde los funcionarios publicos exponen a la ciudadania las acciones que se

desarrollan para velar por el cumplimiento de sus derechos laborales.

Nombre del Evento: Feria anual de los Derechos del Trabajado
Responsable: Departamento de Gestion de Talento Humano
Dias de duracion: 1 dia — 8 horas.

Lugar: Parque Samanes de la ciudad de Guayaquil

Finalidad del evento:
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e Que los trabajadores de la institucion hagan contacto con la ciudadania
y se desarrolle un sentido afectivo entre los funcionarios publicos y el
cumplimiento de los derechos del trabajador.

e Que se fomente el trabajo en equipo y la colaboracidn entre comparieros.

e Que se fortalezca la responsabilidad social que tienen los trabajadores
de la institucion para velar por el cumplimiento de los derechos de los
trabajadores que presten sus servicios dentro del territorio ecuatoriano.

Las directrices o pasos para desarrollar la feria son los siguientes:
e Aleatoriamente el Gerente o Jefe de Gestion de Talento Humano
organiza a los trabajadores por grupos, los cuales deben seleccionar uno

de los siguientes derechos:

A la seguridad social por medio de la afiliacion al Instituto

O

Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) desde el primer dia de

trabajo.

o A recibir por la prestacion de servicios laborales, minimo USD
$394,00 o el Sueldo Basico Unificado.

o A recibir el pago por horas suplementarias y extraordinarias

o A recibir los beneficios sociales que estipula ley y descritos en

el codigo de trabajo

o A recibir una compensacion del salario digno

o A acceder a un periodo de licencia de maternidad y paternidad

o A solicitar certificados relativos a su trabajo

o A recibir utilidades
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Para el desarrollo de la feria:

1. Esnecesario organizar la logistica y ubicacion de los stands dentro de lugar donde se
realice la feria, minimo 20 stands que se dividen en 15 para la institucion y 5 para

otras empresas que deseen participar y patrocinar la feria.

2. La conformacion de los grupos es aleatoria, lo que se busca es integrar a los
trabajadores con el objetivo de que trabajen en equipo, se comuniquen efectivamente

y se esfuercen por responder las preguntas de cada ciudadano.

3. Es necesario que cada stand destinado al Ministerio de Trabajo tenga la misma

posibilidad de anclaje, para lo cual se debe alternar de forma estratégica las

ubicaciones.
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llustracién 18. Mapa de ubicacion de stands recomendado para el desarrollo de la
feria
Fuente: Elaboracién propia. Tomado de (Soto, 2017)
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N° Nombre del Stand 10

11
1 MT grupo 1 12
2 MT grupo 2 13
3 MT grupo 3 14
4 MT grupo 4 15
5 MT grupo 5 16
6 Alquiler 17
7 MT grupo 6 18
8 MT grupo 7 19
9 Alquiler 20

MT grupo 8
MT grupo 9
MT grupo 10
MT grupo 11
MT grupo 12
Alquiler
Alquiler

MT grupo 13
MT grupo 14
MT grupo 15
Alquiler

4. A los ciudadanos se les daréa una ficha calificadora para que evallen cada stand y

exposicion de cada grupo, el equipo con mayor puntuacion debe ser premiado con

una carta de agradecimiento y felicitacion firmada por la direccion.

Tabla 3. Formato de evaluacion para cada ciudadano que escuche la exposicion

GUIA DE EVALUACION DE EXPOSICION ORAL

TEMA: IMPRIMIR CON TEMA

Escala de Evaluacion:

Grupo: XXX

INDICADORES DE EVALUACION

1: No - 2: Mejorable -
3: Si cuadro ponga 1, 2
o 3 acorde a lo que
usted considere
marque con una X

Expositor/ Integrante/s

1- La exposicion fue clara, precisa y concisa

2- Considera que usted adquirié nuevos conocimientos después de
la exposicion

3- Respondieron de forma satisfactoria las preguntas que realizd la
audiencia

4- Lograron la atencion del publico y mantuvieron el control de la
audiencia

PORCENTAIJE OBTENIDO POR GRUPO

Fuente: Elaboracion propia
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Esta ficha de evaluacion debe ser depositada en un &nfora, es recomendable integrarla

algln concurso para que se motive a las personas a llenarla.

4.3.2. Estrategia 2, plan motivacional

Dada las condiciones internas del ministerio y dentro de las facultades que tiene dentro
del Ecuador, se evalu6 que la mejor forma de fortalecer la comunicacion interna, siendo
necesario el desarrollo de una “CAMPANA DE DIFUSION INTERNA” con la finalidad

de ilustrar mensajes motivacionales en las paredes de las instalaciones del ministerio.

Nombre del Evento: “Campafia de Difusion Interna”
Responsable: Departamento de Gestion de Talento Humano
Dias de duracion: Permanente

Lugar: Oficinas de la institucidn, pasillos comunes
Responsable: Departamento de Gestion de Talento Humano

Colaboracion: Marketing

Finalidad del evento:

e Que los trabajadores reflexionen acerca del comparierismo y normas
de convivencia.

e Que se fomente el trabajo en equipo y la colaboracion entre
comparieros.

e Que se fortalezca la filosofia empresarial

Las directrices 0 pasos para desarrollar la “Campaiia de Difusion Interna” son los

siguientes:

e Todos los carteles deben tener una identidad Unica en tamafio,
disefios, color, textura, material, tipo de letra, tonalidad y fondo, entre
otros. Es recomendable que la campafia tenga una identidad Unica,

solicitar asesoria al departamento de marketing.
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e Las ubicaciones de los carteles deben tener claridad y estar instalados

en espacios donde se pueda apreciar por todos quienes ingresen a las

oficinas.
Juntarse es un ES
' : »H» | (| eeeee MEJOR TENER U
comienzo, seguir TR RSRHATL e
Junfos 5 un progreso. HACE QUE GENTE COMUN CONSIGA TRABATAIN DO CON 170
B AESULTADOS POCOS QUE TRES PERSONAS
Trabajar juntos es un COMUNES. TRABAGANDO PARA
sl 7%
guits ALBERT EINSTEIN Z
DWIGHT D. EISENHOWER
Henry Ford

llustracién 19. Render en oficina de campafia con mensajes motivacionales y de
compromiso institucional
Fuente: Elaboracion propia. Tomado de (Henry Ford, Albert Einstein, Dwight D. Eisenhower)

4.3.3. Estrategia 3, plan motivacional

Dada las condiciones internas del ministerio y dentro de las facultades que tiene dentro
del Ecuador, se evalué que la mejor forma de fortalecer la comunicacion interna, siendo
necesario el desarrollo de una “MEJORAS INTERNAS” con la finalidad de que se
revelen las posibilidades de mejora dentro de la institucion, generando un canal de

comunicacion entre la Gerencia y los demas trabajadores

Nombre del Evento: “MEJORAS INTERNAS”
Responsable: Departamento de Gestion de Talento Humano
Dias de duracion: Permanente

Lugar: Oficinas de la institucion

Responsable: Departamento de Gestion de Talento Humano

Colaboracion: Gerencia General y departamento de sistemas
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Finalidad del evento:

Que se pueda mejorar la comunicacion interna bidireccional y
mantener canales abiertos para que los trabajadores puedan aportar
en la mejora continua

Que se identifiquen oportunidades de mejora

Que se fortalezca la identidad institucional, dado que el ministerio
debe ser un ejemplo para seguir y reflejo del fiel cumplimiento de los

derechos del trabajador

Las directrices o pasos para desarrollar la “Mejoras Internas” son los siguientes:

Es necesario que dentro del sistema institucional se abra una pagina
web donde se integre la ficha de recomendaciones y las respuestas
sean direccionadas a un chat entre el empleado y el gerente o jefe

departamental.
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Tabla 4. Formato de solicitud de informe de aspectos que se pueden mejorar

SOLICITUD DE MEJORA CONTINUA Namero:
PROCESO -
LOGO , , . F-GSI-
SISTEMA DE | AREA SISTEMA DE GESTION INTEGRADO | 500190 F-GS!
GESTION
PROMOTOR DE CAMBIO FECHA
AREA / PROCESO DE
MEJORA RECURSOS REQUERIDOS
COLABORACION NUMERO
DESCRIPCION DE LA MEJORA
ANALISIS DE LOS BENEFICIOS ESPERADOS
RESPONSABLE: FECHA:
ACCIONES CORRECTIVAS RESPONSABLE PLAZO

SEGUIMIENTO DE ACCIONES CORRECTIVAS

RESPONSABLE:

FECHA DE REVISION:

REVISION DE LA EFECTIVIDAD DE LAS ACCIONES CORRECTIVAS

RESULTADO:
RESPONSABLE: FECHA DE REVISION:
[ Revision: [ Fecha:

Fuente: Elaboracion propia
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e Una vez que la mejora sea aceptada por Gerente General o
responsable asignado, se debe establecer un tiempo de
implementacion, destinar recursos y evaluar los avances
constantemente.

e Toda accion de mejora debe ser reconocida por la alta direccion,
destacando las aportaciones de los colaboradores promotores de

cambio a nivel nacional.

4.4. Resultados esperados con la aplicacion de la propuesta de mejora

Los resultados esperados en base a la aplicacion de cada propuesta son:

Explica Soto (2017), que un aspecto fundamental que estimula la motivacion laboral es
la participacion activa de los equipos de trabajo en eventos importantes de la empresa, la
feria propuesta a mas de estimular el compromiso de los trabajadores también fortalece

las relaciones humanas y el trabajo en equipo.

Se identificé que uno de los problemas detectados es la comunicacion interna, por lo cual
es necesario estimular mensajes claros sobre los propdésitos organizacionales, de tal forma
que el personal este informado Yy se sienta parte de la institucion. Es por ello por lo que la

compafia de comunicacion interna propuesta debe ejecutarse (Maslow, 2005).

Finalmente es necesario estimular la participacion de los trabajadores en el proceso de
mejora continua, este tipo de acciones son muy beneficiosas pues permite una
participacion activa del personal y que eleven el sentido de partencia con la compafiia
(Fernéndez, 2010).

4.4.1. Beneficiarios directos

Los beneficiarios directos son los trabajadores del Ministerio de Trabajo, oficinas de
Guayaquil, debido a que la aplicacion de este Plan Motivacional contribuira directamente
al bienestar de los colaboradores, quienes seguramente se motivaran e integraran de mejor

manera en pro de fortalecer la estructura interna y el climay cultora laboral.
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4.4.2. Beneficiarios indirectos

Los beneficiarios indirectos son todos los trabajadores y empleadores del Ecuador, pues
cuando requieran de algun servicio del Ministerio de Trabajo, oficinas de Guayaquil,

recibirdn una mejor atencion.
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5. CONCLUSIONES

Ejecutar una propuesta de un plan de motivacion laboral para mejorar los niveles de
satisfaccion de los trabajadores del Ministerio de Trabajo, oficinas de Guayaquil, fue un
reto, pues este tipo de estudios requieren de un periodo bastante extenso para la
recoleccion de informacion, principalmente porque dada la caracteristica del servicio que
brinda la institucion dificulta la aplicacion de cuestionario durante la jornada laboral. Para
el muestreo se aplicaron 163 encuesta, donde los resultados obtenidos demuestran que
existen problemas en la satisfaccion del recurso humano, lo cual afecta en el rendimiento
de los trabajadores. Se requiere aplicar mecanismos que permitan mejores resultados en
la consecucion de objetivos institucionales, comunicacion en todos los niveles; mejorar
los procesos de servicio interno y externo prestado, mejorar el climay ambiente de trabajo
y contribuir al bienestar de los colaboradores.

La motivacion laboral cumple el proceso de estimulo para impulsar a una persona al
cumplimiento de una meta personal o grupal; la teoria expresa que una persona con
sentimientos de insatisfaccion por factores externos o internos necesita ser re motivada.
Este proceso de estimulo en el trabajador debe suponer un nuevo escenario de ganar —
ganar entre los equipos de trabajo y el bienestar de la institucion; donde el plan

motivacional debe ser integrador y participativo.

Las principales teorias y escalas de medicidn que sustentan la gestion de la motivacion y
satisfaccion laboral indican que es necesario medir y evaluar los estimulos que influyen
en la gestion y desempefio del personal, el compromiso laboral, mecanismos de
reconocimiento de desempefio, trabajo en equipo y mecanismos de ayuda. Estos factores
fueron calificados bajo la escala de LIKERT. En este estudio la escala aplicada para el
levantamiento de informacion puso en evidencia gque existen oportunidades de mejora en
el climay cultura organizacional, pues existen desmotivantes que influyen en el bienestar

de los trabajadores.

Los factores que inciden en la motivacion del personal en el Ministerio de Trabajo,
oficinas de Guayaquil se vinculan al fortalecimiento de los factores motivacionales, tales

como el compromiso afectivo de los trabajadores respecto a la situacion de la institucion,
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el compromiso con los objetivos organizacionales, a la adecuada utilizacién de los
recursos disponibles, al tipo de liderazgo que se ejerce en la institucion, al mejoramiento
del trabajo en equipo, al reconocimiento del buen desempefio en el trabajo y los
mecanismos de ayuda. Los niveles de satisfaccion laboral en la institucion tienen una
ponderacién de mejorable, es decir que actualmente no se presenta como una institucion
cuya fortaleza mas importante es la Gestion del Talento Humano. Es por ello por lo que
la deteccion de aquellos factores que se deben fortalecer permitira a la institucion su

crecimiento institucional.

En consecuencia, los incentivos laborales dentro de las organizaciones deben cumplir la
mision de motivar a los colaboradores, con el fin de mejorar los niveles de satisfaccion
laboral y la productividad de estas. Todas las compafiias, en general, estan en constante
basqueda de crecimiento para alcanzarlo necesitan fortalecer los procesos administrativos
en donde la motivacién y satisfaccion laboral tienen suma importancia para el desarrollo

efectivo de las operaciones del negocio o institucion.

Por ello es importante tener personal con predisposicién y motivacién a mejorar, lo cual
se alcanza con un proceso de gestion de talento humano adecuado Yy efectivo, que permita
el crecimiento del capital humano por medio del desarrollo de programas que estimulen
la mejora continua dentro de las empresas, el compromiso organizacional, los procesos
internos y el fortalecimiento de las competencias humanas. Todas las empresas deben
comprender que la motivacion, el bienestar y la sensacién de sentirse parte de un
proyecto, son vitales para un adecuado desempefio de los colaboradores. Finalmente cabe
destacar que la revision tedrica permitié conocer que la motivacion si influye en los
niveles de satisfaccion, es decir que en los casos en los cuales se aplicd un plan

motivacional los resultados fueron favorables.

Se concluye que un plan de motivacion laboral que contribuya a mejorar los niveles de
satisfaccion de los trabajadores del Ministerio de Trabajo oficinas de Guayaquil es muy
necesario, pues esta institucion tiene una responsabilidad muy grande en la sociedad y
tiene que ser motivo de ejemplo para todas las organizaciones, publicas y privadas, del
Ecuador. Es necesario que todo usuario que busque medir los factores que influyen en la
motivacién y satisfaccion laboral pueden utilizar este documento como guia para

recolectar datos.
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6. RECOMENDACIONES

Se recomienda al departamento de gestion de talento humano de la institucion, acogerse
a las directrices expuestas en el presente documento, pues las mejoras planteadas se
fundamentan en la necesidad actual que existen dentro de la organizacion con relacién a
los factores motivacionales y satisfaccion laboral, pues todo estimulo que se genere al
interior de la persona con el objeto basico de satisfacer los deseos de autorrealizacion y

crecimiento personal influyen dentro de la institucion.

Un ambiente adecuado de trabajo debe considerar la gestion efectiva de factores
ambientales y factores intrinsecos en la institucion, pues ambos influyen en la motivacién
del personal. Es recomendable que se incluyan estrategias que permitan generar un
cambio positivo en el comportamiento del personal. Entre las recomendaciones aplicables
estan alinear los perfiles de cada trabajador a los cargos existentes, generar acciones para
valorar al personal y reconocerles el esfuerzo y buen desempefio, generar un ambiente de
trabajo y clima laboral adecuado, fomentar el trabajo en equipo y el espiritu de

cooperacion y servicio y mejorar los mecanismos de ayuda.

Es recomendable aplicar estrategias para fomentar la comunicacion bidireccional dentro
de la institucion, pues es necesario que el ambiente laboral propicie que los mandos de
nivel estratégico compartan informacion con los niveles operativos y viceversa; de tal
manera que se fomenta una colaboracion permanente por parte de los trabajadores,
impulsando la cultura de mejora continua. Dentro de este proceso el liderazgo es un factor
fundamental, por lo cual el estilo de dirigir debe ser equilibrado con la filosofia
institucional, considerando al ser humano como eje fundamental de la gestion

empresarial; es decir que se debe promover el crecimiento del talento humano.

Es necesario implementar dentro del Sistema de Gestion de Talento Humano la cultura
de mejora continua, la cual busca una participacion activa de los colaboradores con un
adecuado equilibrio entre el desempefio, las actitudes, los valores, el compromiso y el
comportamiento. Es necesario contratar a las personas adecuadas para cada puesto,
generar vinculos entre la institucién y los trabajadores, implementar programas de

incentivos monetarios, fortalecer las relaciones interdepartamentales y generar dentro de
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las instalaciones espacios de descanso y desconexion, donde los empleados puedan

charlar mientras toman agua o estiran el cuerpo.

Es necesario que el Ministerio de Trabajo sea un ejemplo de institucién, de tal manera
que demuestre en todos sus procesos una adecuada gestion empresarial, donde se respeta
al talento del ser humano sobre todas las cosas, generando oportunidades de crecimiento
humano y profesional; de tal manera que los colaboradores de la institucion se sientan

felices y se contribuya a mejorar el bienestar y calidad de vida.
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8. ANEXOS

Anexo 1. Encuesta de Satisfaccion y Motivacion Laboral a trabajadores

Instrucciones:

La informacidn que usted consigne tiene el cardcter de andnimo. Cada pregunta tiene cuatro posibilidades de eleccion; |éalas con detenimiento y
marque con una "X" solamente aquella que describa su punto de vista; no existen repuestas buenas o malas.

Ni d
Completo Parcial : e' Parcial Completo
acuerdo ni en
desacuerdo | desacuerdo acuerdo Acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

1 COMUNICACION

1.1.- ¢Existe buena comunicacion entre los jefes y subordinados?

1.2.- ¢Sujefe ojefes escuchan las opiniones y sugerencias de los empleados?

1.3.- ¢Comprende con claridad las instrucciones de su jefe acerca de las tareas que deben realizar en su trabajo?

1.4.- ¢lacomunicacion interna es adecuada y fomenta buenos habitos de trabajo?

1.5.- ¢Considera usted que existe buena comunicacion interdepartamental?

16.- ¢Cuenta con informacion suficiente de los objetivos de la empresa?

1.7.- ¢élainstitucion se preocupa por comunicar a todos los colaboradores los resultados obtenidos por cumplimiento de las metas individuales?

1.8.- ¢éLainstitucion se preocupa por comunicar a todos los colaboradores los resultados obtenidos por cumplimiento de las metas departamentales?

2 .- CREATIVIDAD E INICIATIVA

2.1.- (Tiene usted libertad para elegir su propio método de trabajo?

2.2.- (Tiene laposibilidad de utilizar su capacidad de iniciativa en el trabajo?

2.3.- ¢(Enlainstitucion se estimula una cultura de mejora continua?

2.4.- ¢El sistema administrativo permite que las labores se ejecuten con proactividad en lainstitucion?

3 .- TRABAJO EN EQUIPO

3.1.- ¢larelacion laboral con sus compafieros es adecuada?

3.2.-  ¢Sus compaiieros lo han ayudado y apoyado en las tareas que no ha sabido como hacer?

3.3.- ¢Sisalierade lacompaiiia, lamentaria alejarse de sus compafieros?

3.4.- (lainstitucion aplica mecanismos para mejorar el trabajo en equipo dentro de la institucion?

3.5.- ¢Recibe el reconocimiento de sus compafieros cuando alcanza los objetivos o metas en las tareas asignadas?

4 .- DIRECCION (JEFATURA)

4.1.- ¢Sujefey superiores lo tratan con respeto?

4.2.- (Consideraadecuado el nivel de exigencia por parte de su jefe?

4.3.- ¢Mijefe inmediato me proporciona informacion suficiente y adecuada para realizar efectivamente mis tareas asignadas?
4.4.- ¢Considera usted que tiene un jefe capacitado para las actividades que desarrolla el equipo?

4.5.-  ¢Considera que su jefe lo anima a usted a tomar sus propias decisiones y asumir nuevas responsabilidades?

4.6.- ¢Consideraadecuado el estilo de liderazgo de su jefe?

4.7.-  ¢Mijefe inmediato fomenta el trabajo en equipo para cumplir con la vision, mision y objetivos de la empresa?

4.8.-  ¢Mitrabajo esta suficientemente reconocido y considerado por mis superiores?

4.9.- ¢Mijefe superior ejecuta reuniones personales para detectar y resolver problemas relacionados a mi cargo?

5 .- PUESTO DE TRABAJO - FUNCIONES

5.1- ¢El puesto que ocupa en la empresa esta relacionado con la experiencia que usted posee?
5.2.- ¢Elcargo que desempefia en la empresa estd relacionado con su titulacion académica?
5.3.- ¢Le gustaria permanecer en el mismo puesto de trabajo dentro de la institucion?

5.4.- ¢El horario de trabajo es adecuado, me permite cumplir con mis objetivos personales?
5.5.-  ¢Siento un nivel aceptable de estabilidad en mi puesto de trabajo de cara el futuro?
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6 .- REMUNERACION E INCENTIVOS

6.1-
6.2-
6.3
64.-
6.5.-
6.6.-
6.7

¢Considera que su trabajo estd bien remunerado?

éCree que su sueldo estd en concordancia con los existentes en la compafifa?

¢Considera que su remuneracion esta por encima de la remuneracion promedio del mercado laboral?

¢éConsidera que laempresa tiene una politica remunerativay de promociones basada en criterios objetivos?

¢Considero que lo recibido por concepto de remuneraciones mensuales en comparacion con otras compaiiias del sector es satisfactorio para mi?
¢Me siento motivado para mejorar continuamente en mi puesto de trabajo?

¢Considera que laempresa tiene una politica remunerativay de incentivos adecuada a las necesidades de los trabajadores?

7 .- RECONOCIMIENTO

1.1-
1.2-
13-
14.-
15.-
76.-

¢Existe igualdad entre hombres y mujeres a la hora de ocupar un puestos de trabajo?

¢Considera que realiza un trabajo importante en la compafiia?

¢Considera que cuenta con estabilidad en su puesto de trabajo?

¢Cree usted que es posible el ascenso laboral por un buen rendimiento personal?

¢Lainstitucion reconoce el esfuerzo de los colaboradores cuando éste supera las expectativas?

¢Enlaempresa, las decisiones sobre remuneracion y el acceso a promociones se toman sin que haya favoritismo entre los trabajadores?

8 .- CONDICIONES AMBIENTALES

8.1.-
82.-
83.-
84.-
85.-
8.6.-
87.-
88.-
8.9.-

£Su puesto de trabajo le resulta cdmodo?

¢Tiene suficiente luz en su lugar de trabajo?

élatemperatura es la adecuada en su lugar de trabajo?

¢Elnivel de ruido es soportable?

¢Los bafios estan limpios?

¢Cuenta en su lugar de trabajo con los insumos y equipos necesarios para ejecutar sus tareas?
¢Su ordenador tiene la velocidad necesaria para realizar correctamente mi trabajo.?

¢Tiene espacio suficiente para su puesto de trabajo?

¢Tiene algln filtro de proteccion su pantalla de la computadora?

8.10.- (Cree usted que susilla es adecuada?
8.11.- ¢Su pantalla estd a la altura adecuada para usted?
8.12.- (Considera usted que la empresa se preocupa por la seguridad y salud ocupacional de sus trabajadores?

9 .- LAEMPRESA

9.1-
9.2.-
9.3.-
9.4.-
9.5.-
9.6.-

¢Estd usted satisfecho con su trayectoria en la compafiia?

¢Le agrada sentirse identificado como colaborador de ésta compafiia?

¢Me siento integrado a la filosofia de la empresa?

¢Aceptaria una oferta laboral en otra empresa con el mismo nivel de sueldo y condiciones laborales?

¢Considera usted que dentro de la empresa podra satisfacer sus expectativas profesionales?

¢Es satisfactorio conocer que las funciones y responsabilidades de mi cargo estan definidas, por tanto sé lo que se espera de mien la compaiiia?

10 .- CAPACITACION

10.1- ¢Recibi6 la capacitacion necesaria para desempefiar correctamente su trabajo?
10.2.- ¢Considera que los programas de capacitacion que ofrece la empresa potencian su desarrollo profesional?
103 Cuando la compaifaimplementa una nueva aplicacion, procedimientos, etc. ¢La capacitacion que recibe suficiente?

Nota. Plantilla de encuesta aplicada a los trabajadores.
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Nota. Resultados obtenidos con la encuesta, tabulados y presentados en el documento.
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Anexo 3. Resultados por aspecto COMUNICACION de analisis de la encuesta de
Satisfaccion y Motivacion Laboral a trabajadores
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¢ Existe buena comunicacion entre los jefes y subordinados?

En los resultados obtenidos se puede apreciar que el 31% de los colaboradores consideran
que no existe comunicacion entre los jefes y subordinados. EI 23% esta en parcial
desacuerdo y el 31% de los encuestados sefialan que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo ente la comunicacion entre los jefes y subordinados. Por dltimo, el 15% esta
en completo acuerdo entre la comunicacion ya que existe una buena direccion por parte
del jefe y este a su vez, recepta informacion y/o descontentos por parte de los

subordinados para tomarlo en consideracion y llegar a la productividad.
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¢Su jefe o jefes escuchan las opiniones y sugerencias de los empleados?

En la ilustraciéon anterior se puede apreciar que el 60% de las personas encuestadas
sefialan que los jefes no escuchan a los empleados en cuanto a una sugerencia y opinion
ya que toman las decisiones unilateralmente y por lo tanto no se fomenta el trabajo el
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equipo. Por otro lado, el 25% no est& en ni acuerdo ni desacuerdo mientras que el 15%
restante considera que los jefes tienen una comunicacion fluida, directa y personal con el

fin de lograr y obtener la eficacia en la Institucion.
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¢Comprende con claridad las instrucciones de su jefe acerca de las tareas que deben
realizar en su trabajo?

En esta ilustracién se puede apreciar que el 23% comprende las tareas a realizar de manera
adecuada. El 49% no esta ni acuerdo ni desacuerdo debido al mal funcionamiento y
organizacion de la Institucién mientras que el 28% de los trabajadores realmente no
comprende muchas veces la delegacion de las funciones por parte de los jefes debido al

trato entre jefe o jefes hacia los empleados.
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¢La comunicacion interna es adecuada y fomenta buenos habitos de trabajo?
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En esta ilustracion se puede apreciar que el 41% estd en completo desacuerdo debido a
que la comunicacion interna no es adecuada y la Institucion no ha optado por establecer
buenas politicas de comunicacion interna que contribuyan a imponer cambios y el alcance
de objetivos corporativo y estratégicos de la Institucion. Por otro lado; el 36% no esta ni
acuerdo ni en desacuerdo mientras que el 23% esta parcialmente de acuerdo que existe

cierta motivacion en el equipo de trabajo.
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¢ Considera usted que existe buena comunicacion interdepartamental?

En la ilustracion se puede apreciar que el 48% de los trabajadores no estan ni de acuerdo
ni en desacuerdo con esta interrogante. El 31% considera que esta en completo
desacuerdo con la comunicacion interdepartamental debido a que el personal no se
encuentra alineado a las estrategias corporativas y por lo tanto los equipos de trabajo no
son suficientemente efectivos y productivos; mientras que el 21% de los resultados

restantes estan completamente acuerdos con la pregunta.
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¢ Cuenta con informacién suficiente de los objetivos de la empresa?

Se puede apreciar que el 53% de los colaboradores estan en desacuerdo ni desacuerdo

con la pregunta, el 44% estan en completo desacuerdo ya que la Institucion desde el

principio se creo ciertas expectativas inadecuadas y por ultimo el 3% del personal este

acuerdo con la interrogante.
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¢La institucion se preocupa por comunicar a todos los colaboradores los resultados
obtenidos por cumplimiento de las metas individuales?

En esta ilustracion se puede apreciar que el 91% esta en completo desacuerdo ya que los

jefes trabajan unilateralmente y dentro de la institucién no existe trabajo en equipo entre

jefes y colaboradores, lo cual solo trae descontento y desmotivacion entre empleados. Por
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otro lado; el 7% no est& acuerdo ni desacuerdo con la interrogante y el 2% restante este
acuerdo con la pregunta. Es decir; que los segun los resultados reflejados definitivamente
la institucion no se preocupa por el trabajo en equipo y de comunicar el cumplimiento de

metas individuales para de esa manera fomentar motivar al trabajador.

100%

90%

80%

70%

60%

50%
40%

30%

20%

10%

0% | WM . . . .
Completo Parcial Ni de acuerdo ni  Parcial acuerdo Completo Acuerdo
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo

¢La institucion se preocupa por comunicar a todos los colaboradores los resultados
obtenidos por cumplimiento de las metas departamentales?

Segun refleja la ilustracion el 92% de los trabajadores consideran que estan en acuerdo ni
desacuerdo con dicha pregunta. ElI 6% esta en completo desacuerdo debido a que se
maneja la comunicacion interna entre los departamentos correspondientes y el 2%
restante se encuentra en total acuerdo con la comunicacion acerca del cumplimiento de

las metas departamentales.
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Anexo 4. Resultados por aspecto CREATIVIDAD E INICIATIVA de analisis de la
encuesta de Satisfaccion y Motivacion Laboral a trabajadores
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¢ Tiene usted libertad para elegir su propio método de trabajo?

En esta ilustracion el 54% considera que la Institucion no permite a los colaboradores
utilizar sus propios métodos de trabajo debido a que ya se han establecido politicas de
trabajo que deben cumplir dentro de la Empresa. El 31 % de los trabajadores no estan
acuerdo ni en desacuerdo con la pregunta y el 15% restante de los encuestados sefialaron
que si tienen libertad de elegir su propio método de trabajo para ampliar sus
conocimientos y aprender cosas nuevas dia a dia y de esa manera compartir conocimiento

entre compafieros de trabajo.

70%

60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
0% - . — . .

Completo Parcial desacuerdo Nide acuerdo ni  Parcial acuerdo Completo Acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

¢ Tiene la posibilidad de utilizar su capacidad de iniciativa en el trabajo?
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Esté ilustracion muestra que el 61% de los colaboradores estan en completo desacuerdo
con la pregunta debido a que la mayor parte de las veces los empleados reciben érdenes
para acatarlas y realizar las funciones establecidas. El 36% no esta en acuerdo ni en
desacuerdo con la interrogante y el 3% restante afirma que si tienen la posibilidad de
utilizar su capacidad de iniciativa en el trabajo. Es por ello, que dichos resultados reflejan

que dentro de la Institucion no existe una buena comunicacion.
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¢En la institucién se estimula una cultura de mejora continua?

Se puede apreciar que el 52% de los empleados estad en completo desacuerdo debido a
que la Institucion no estimula una mejora de continua y llevan una mala organizacion
internamente. Esto provoca que los trabajadores no persigan diariamente un reto
establecido y se mantengan en total desmotivacion. El 34% no esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo con lo sefialado mientras que el 13% de los colaboradores sefialan que la
Institucion se ha encargado de involucrar a los empleados en la comunicacion de
resultados y metas para que de esa manera le vean un propdsito al trabajo con la finalidad

de satisfacer los servicios brindados.
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¢El sistema administrativo permite que las labores se ejecuten con proactividad en
la institucion?

En la ilustracion anterior se puede apreciar que el 76% de los encuestados consideran

completo desacuerdo ya que el sistema administrativo que maneja la institucion no

permite un mayor control de sus recursos, sistemas y operaciones que se ajustan a las

funciones de la institucion por lo cual no permite una buena proactividad. EI 6% de los

empleados no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo con la pregunta. Por altimo, el 18%

esta completamente acuerdo con el sistema administrativo que utilizan diariamente para

la elaboracion de sus tareas.
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Anexo 5. Resultados por aspecto COMPANEROS DE TRABAJO de analisis de la
encuesta de Satisfaccion y Motivacion Laboral a trabajadores
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¢La relacion laboral con sus compafieros es adecuada?

En la ilustracion se puede apreciar que el 74% de los encuestados no estan ni de acuerdo
ni desacuerdo con la interrogante. EI 21% esta parcialmente acuerdo que hay buen clima
laboral entre compafieros lo cual incide directamente en la productividad de la institucion
lo cual promueve una buena jornada de trabajo. Por altimo, el 4% de los trabajadores se

dedican Unicamente a realizar su trabajo y se creen autosuficientes.
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¢ Sus compafieros lo han ayudado y apoyado en las tareas que no ha sabido como
hacer?
En la ilustracién se puede apreciar que el 47% de los colaboradores si sienten el apoyo

de los compafieros al realizar las tareas que nos han sabido como hacerlas con el fin de
culminar con rapidez las asignaciones establecida y fomenta el trabajo en equipo. El 32%
sefiala que parcialmente desacuerdo debido a que los comparieros en reiteradas ocasiones
suelen ser egoistas y no comparten sus conocimientos ya que a ellos nadie les ensefio y
aprendieron por su propia cuenta. EI 21% restante no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo

con la interrogante.

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

- .
0%

Completo Parcial Ni de acuerdo ni  Parcial acuerdo Completo
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo Acuerdo

¢ Si saliera de la compafiia, lamentaria alejarse de sus comparieros?

En la ilustracién se puede apreciar que el 72% de los trabajadores no estan ni acuerdo ni
en desacuerdo con la interrogante. EI 27% considera que la buena relacion y armonia que
se establece entre compafieros dentro de la institucién puede permanecer y durar hasta
formar una linda Amistad de afios. Finalmente, el 2% considera que esta en completo

desacuerdo con la pregunta.
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¢La institucion aplica mecanismos para mejorar el trabajo en equipo dentro de la

institucion?

En la ilustracion se puede apreciar que el 76% de los encuestados no estan ni de acuerdo
ni en desacuerdo con la pregunta. EI 13% de los colaboradores consideran que la
institucion aplica mecanismos para mejorar el trabajo en equipo lo cual establece lazos
de comunicacion, se transmite confianza, se facilita que se externen ideas y
preocupaciones es decir que las técnicas utilizadas por la institucién van mas alla de solo
asignar responsabilidades. EI 11% restante de los encuestados sefialan que estan en

completo desacuerdo en cuanto a los mecanismos utilizados.
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¢ Recibe el reconocimiento de sus compafieros cuando alcanza los objetivos 0 metas
en las tareas asignadas?

El 74% de los encuestados sefialan que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo ya que
el trabajo lo realiza el trabajador con sus propios esfuerzos y no con el de sus comparieros.
El 21% consideran que estan en completo desacuerdo con la pregunta debido a que no
existe el trabajo en equipo entre compafieros y el 5% restante considera que este parcial
acuerdo con recibir el reconocimiento de sus comparieros cuando se alcanza los objetivos
0 metas en las tareas asignadas con ayuda de la dedicacion, eliminar las excusas y los
limites personales, disposicién a fracasar ya que de esa manera se aprende y se

perfecciona las técnicas para ejecutar las tareas.
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Anexo 6. Resultados por aspecto DIRECCION JEFATURA de analisis de la
encuesta de Satisfaccion y Motivacion Laboral a trabajadores
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¢Su jefe y superiores lo tratan con respeto?

En la ilustracion se puede apreciar que el 60% de los encuestados estan en completo

desacuerdo debido a que no existe una buena comunicacion entre compafieros ni

departamental. Cabe mencionar que los jefes toman una actitud inadecuada que lleva al

equipo de trabajo a la anarquia y en una segunda instancia puede llegar intimidar o

desmotivar a los empleados en la institucion. EI 21% esta de acuerdo con la interrogante

debido a que el Respeto debe entregarse de manera mutua y se vincula respectivamente

con los aspectos éticos y morales que determinan el modo de vivir de cada uno. El 18%

restante no esta ni acuerdo ni en desacuerdo con que los jefes y superiores traten con

respeto a los empleados.
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¢ Considera adecuado el nivel de exigencia por parte de su jefe?

En esta ilustracion se puede apreciar que el 76% de los encuestados consideran que no es
ni de acuerdo ni en desacuerdo con la interrogante. EI 13% esta parcialmente acuerdo con
la pregunta debido a que el jefe participa de manera activa y hombro a hombro con el
empleado, creando una relacion interpersonal con todos los trabajadores siempre y
cuando respetando la jerarquia entre jefe y subordinado en la institucién. Por Gltimo, el
11% restante sefiala que esta parcialmente desacuerdo con la pregunta ya que no existe

una buena motivacion.
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¢ Mi jefe inmediato me proporciona informacion suficiente y adecuada para realizar
efectivamente mis tareas asignadas?
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En este grafico se aprecia que el 72% de los colaboradores no esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo con la pregunta. EI 27% de los trabajadores sefialan que si se proporciona
informacién suficiente y adecuada para realizar las tareas asignadas ya que son normas
que se deben seguir por parte de la institucion mientras que el 2% se encuentra

completamente desacuerdo.
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¢ Considera usted que tiene un jefe capacitado para las actividades que desarrolla el

equipo?

Se puede apreciar que el 76% de los trabajadores no estan ni acuerdo ni en desacuerdo
ya que las funciones se aprenden a lo largo del proceso y siempre se esta en constante
capacitacién. EI 13% este parcial acuerdo con la pregunta mientras que el 11% restante
esta en parcial desacuerdo debido a que los jefes reciben drdenes y aprenden de sus

superiores para ejecutar la actividad de la institucion.
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¢Considera que su jefe lo anima a usted a tomar sus propias decisiones y asumir
nuevas responsabilidades?

Se puede apreciar que el 74% de los colaboradores estan ni de acuerdo ni en desacuerdo
con la interrogante. El 21% de los encuestados consideran que estan en desacuerdo en
cuanto a tomar sus propias decisiones y/o asumir nuevas responsabilidades debido a que
eso debe de nacer por iniciativa propia y se encuentran totalmente desmotivados mientras

que el 5% esta acuerdo con la pregunta.
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¢ Considera adecuado el estilo de liderazgo de su jefe?
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Se puede apreciar que el 72% de las personas encuestadas no estdn ni acuerdo ni en
desacuerdo con el estilo de liderazgo de su jefe. ElI 27% se encuentra completamente
acuerdo con la pregunta ya que consideran que un buen lider debe ser humilde, buen
comunicador, empatico, resolutivo, que mantenga en constante motivacion a su equipo
de trabajo y autentico. Mientras que el 2% restante estad en completo desacuerdo con la

pregunta.
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¢Mi jefe inmediato fomenta el trabajo en equipo para cumplir con la vision, mision
y objetivos de la empresa?

En esté ilustracion se puede apreciar que el 79% de los encuestados estan en desacuerdo
con la pregunta debido a que no existe una vision clara y no se puede dar un buen
posicionamiento de la institucién en un futuro. EI18% considera que no estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo debido a gque existen ventajas y desventajas en cuanto a las
funciones de la institucion y no existe el talento colectivo y la energia de las personas en
el equipo de trabajo. Finalmente, el 3% restante considera que estan parcialmente acuerdo
con que se fomente el trabajo en equipo para cumplir con lo establecido, aunque se debe

trabajar duro para llegar a las metas establecidas.
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¢ Mi trabajo esta suficientemente reconocido y considerado por mis superiores?

En estd ilustracion se puede apreciar que el 56% de los colaboradores estan
completamente en desacuerdo con que el trabajo efectuado no es reconocido y
considerado por los superiores debido a que existe desmotivacion entre los trabajadores
debido a la falta de reconocimiento por el cumplimiento de metas, el trabajo se vuelve
repetitivo y tedioso, los salarios no corresponden al incremento de responsabilidades,
entre otros factores. EI 41% no esta ni acuerdo ni desacuerdo con la interrogante mientras
que el 3% restante estd en completo acuerdo con que el trabajo si es remunerado

correctamente por los superiores.
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¢Mi jefe superior ejecuta reuniones personales para detectar y resolver problemas
relacionados a mi cargo?
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En esta ilustracion se aprecia que el 68% de los empleados esta parcialmente desacuerdo
con las reuniones personales para detectar y resolver problemas relacionados con el cargo
debido a que no existe el trabajo en equipo y cada uno de los miembros y compafieros
que conforman la institucion trabajan unilateralmente y siempre buscan sobresalir
individualmente. Por otra parte; el 20% esta parcialmente de acuerdo con las reuniones
personales para cambiar lo negativo en positivo y aplicar técnicas que se usan para la
creatividad y habilidades que ayuden en el desempefio del cargo. Mientras que el 12%

considera gue no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la interrogante.
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Anexo 7. Resultados por aspecto PUESTO DE TRABAJO - FUNCIONES de analisis
de la encuesta de Satisfaccion y Motivacion Laboral a trabajadores
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¢El puesto que ocupa en la empresa esté relacionado con la experiencia que usted
posee?

En esta ilustracion se aprecia que el 60% de los colaboradores en esta en completo
desacuerdo con el puesto que ocupa en la empresa ya que no esta relacionado con la
experiencia que posee debido a que existen trabajadores que tienen un titulo de tercer
nivel, pero por circunstancias de la vida han tenido que buscar un sustento a sus familias
a corto plazo y la necesidad de trabajar es mas grande en el pais. El 21% se encuentra en
completo acuerdo con la pregunta ya que son trabajadores preparados que cumplieron
con el proceso que requerian para el puesto de trabajo en la institucion. Mientras que el

18% de los encuestados no estan ni acuerdo ni en desacuerdo con la interrogante.
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¢El cargo que desempefia en la empresa esta relacionado con su titulacion
académica?

En la ilustracién se puede apreciar que el 53% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con
la pregunta. El 37% esta completamente acuerdo debido a que los trabajadores con su
titulacion académica ingresaron a la institucion por recomendaciones de superiores y
conocidos en cuanto a su trabajo. Mientras que el 10% se encuentra parcialmente
desacuerdo en que No existen empleados con titulacion y que les corresponda su actual

puesto de trabajo.
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¢ Le gustaria permanecer en el mismo puesto de trabajo dentro de la institucion?
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En estd ilustracion se puede apreciar que el 75% estd parcialmente acuerdo con la
pregunta debido a que en la Institucién no existe buena motivacion y no es valorada las
remuneraciones por un ascenso mejor, por lo tanto, existe conformismo entre los
colaboradores. El 13% sefiala que estan en completo desacuerdo porque todos tienen
derecho y desean crecer laboralmente. Mientras que el 12% no esta ni de acuerdo ni en

desacuerdo con la interrogante.
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¢El horario de trabajo es adecuado, me permite cumplir con mis objetivos
personales?

En esta ilustracion se puede apreciar que el 61% esta parcialmente acuerdo con el horario
establecido en la institucion ya que les permite cumplir con sus objetivos personales es
decir existe una buena organizacion internamente entre compafieros al momento de
laboral. EI 28% de los trabajadores esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la pregunta y
el 11% restante estd parcialmente desacuerdo porque no les alcanza el tiempo para

cumplir con sus objetivos personales.
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¢Siento un nivel aceptable de estabilidad en mi puesto de trabajo de cara el futuro?

En esta ilustracion se puede apreciar que el 56% esta en completo desacuerdo ya que no

existe estabilidad laboral dentro de la institucion y siempre debe aspirarse a ir mas alla de

las metas establecidas y crecer profesional y laboralmente. EI 25% se encuentra en

completo acuerdo que si existe un nivel aceptable de estabilidad en el puesto de trabajo

debida la correcta ejecucion de sus tareas; mientras que, el 18% considera que no estan

ni de acuerdo ni en desacuerdo con la pregunta.
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Anexo 8. Resultados por aspecto REMUNERACION E INCENTIVOS de analisis
de la encuesta de Satisfaccion y Motivacion Laboral a trabajadores
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¢ Considera que su trabajo esta bien remunerado?

En esta ilustracion se puede apreciar que el 60% esta en completo desacuerdo ya que en
la Institucion no son bien remunerados ya que los empleados cumplen con mas funciones
de lo establecido en el contrato y adicionalmente cumplen con horarios fuera de lo
establecido. El 21% estan en completo acuerdo y consideran que los suelos van acorde a
las funciones que desempefian y generalmente son los sueldos de los altos superiores. Por

otro lado; el 18% restante sefiala que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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¢ Cree que su sueldo esta en concordancia con los existentes en la compafia?
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En esté ilustracion se puede apreciar que el 76% esté ni de acuerdo ni en desacuerdo con
la interrogante. El 13% este parcial acuerdo debido a que el sueldo se distribuye para la
cantidad de trabajadores establecidos en la institucion mientras que el 11% restante esta
parcialmente en desacuerdo con esta pregunta ya que consideran que la Institucién no

posee los fondos necesarios para remunerar a los empleados.
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¢ Considera que su remuneracion esta por encima de la remuneracion promedio del
mercado laboral?

En esta ilustracion se puede apreciar que el 75% de los colaboradores consideran que su
remuneracion esta por encima de la remuneracion promedio del mercado laboral debido
a que la Institucion calcula los sueldos tomando en cuenta una serie de pardmetros legales
con el fin de que el empleador sea mas productivo al desempefiar sus funciones y de
alguna u otra manera se sienta motivado econémicamente al realizar su labor. El 18% de
no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con esta interrogante mientras que el 7% restante
de los encuestados sefialan que no estdn bien remunerados en promedio al mercado

laboral.
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¢Considera que la empresa tiene una politica remunerativa y de promociones
basada en criterios objetivos?

En estd ilustracion se puede apreciar que el 77% de los empleados no estan ni de acuerdo
ni en desacuerdo con la pregunta debido a que en la institucién no estan definidas
especificamente las politicas de remuneracion. El 15% estan en parcial acuerdo con lo
establecido en el reglamento de la institucion con relacion a las politicas remunerativas y
de promocidn mientas que el 8% restante esta parcialmente en desacuerdo con la pregunta

debido a que los trabajadores se manejan por las politicas ya establecidas desde el inicio.
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¢Considero que lo recibido por concepto de remuneraciones mensuales en
comparacion con otras companiias del sector es satisfactorio para mi?
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Se puede apreciar que el 42% de los empleados no estan ni acuerdo ni en desacuerdo con
dicha interrogante. EI 40% est4 en completo desacuerdo debido a que la institucion supera
la cantidad de empleados por ello no permite remunerar considerablemente a los
colaboradores. Ademas de que la institucion como tal no quiere incrementar mas costos

ni inversiones; mientras que el 18% restante esta en acuerdo con la pregunta.
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¢ Me siento motivado para mejorar continuamente en mi puesto de trabajo?

En esté ilustracion se puede apreciar que el 50% de los colaboradores estan en completo
acuerdo en que en la institucion se fomenta la motivacion para mejorar continuamente el
puesto de trabajo ya que este factor constituye un elemento indispensable para generacion
de un muy buen clima organizacional, facilitando las relaciones interpersonales, la
comunicacion, confianza y el espiritu de equipo. El 44% de los encuestados consideran
un completo desacuerdo en cuanto a la motivacién dentro de la empresa debido a que
consideran que cada colaborados de la institucion se dedica Unicamente a realizar su
trabajo con el fin de culminar sus metas personales. Mientras que el 6% restante no estan

ni acuerdo ni en descuerdo con la interrogante.
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¢ Considera que laempresa tiene una politica remunerativa y de incentivos adecuada
a las necesidades de los trabajadores?

En esté ilustracion se puede mostrar que el 87% de los trabajadores consideran que en la
institucion no tiene establecida correctamente las politicas remunerativas y de incentivos
adecuadas a las necesidades de cada uno debido a que no son justas porque no va acuerdo
con las habilidades y/o responsabilidades realizadas por el trabajador. Ademas de eso
consideran que es notoria la rotacion del personal, bajos niveles de productividad y la
infelicidad de los trabajadores al momento de desempefiar sus funciones. Por otro lado;
el 11% no esta ni acuerdo ni en desacuerdo con la pregunta mientras que el 2% resta
sefiala que las politicas remunerativas e incentivas van acorde a sus necesidades

personales.

107



Anexo 9. Resultados por aspecto RECONOCIMIENTO de analisis de la encuesta de
Satisfaccion y Motivacion Laboral a trabajadores
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¢ Existe igualdad entre hombres y mujeres a la hora de ocupar un puesto de trabajo?

En esta ilustracion se muestra que el 60% de los encuestados estan en completo
desacuerdo en la igualdad entre hombres y mujeres debido a que ninguno de los dos sexos
va a proporcionar en la institucion una organizacion equilibrada sin el complemento del
otro ademas de que existe un cierto grado de discriminacion por cierto personal para
desempefiar los labores delegados por los superiores. EI 21% del personal asegura que si
existe igualdad entre hombres y mujeres mientras que el 18% no esta ni acuerdo ni en

desacuerdo con la interrogante.
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¢ Considera que realiza un trabajo importante en la compafia?

En esta ilustracion se muestra que el 76% de los encuestados no estan ni acuerdo ni en
desacuerdo ya que consideran que dentro de la institucion cada cargo que desempefia cada
uno de los colaboradores es fundamental para llevar adelante el funcionamiento del
departamento y de esa manera lograr cumplir los objetivos y metas establecidos por la
institucion. El 13% esta parcialmente acuerdo con realiza un trabajo importante en la

compafiia mientras que el 11% restante esta en desacuerdo con la pregunta.
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¢ Considera que cuenta con estabilidad en su puesto de trabajo?
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En esta ilustracion se puede apreciar que el 75% de los colaboradores estan parcialmente
acuerdo con la pregunta debido a que en la institucion tiene posibilidad de crecimiento
laboral y profesional ademas de que cuentan con un trabajo impecable en cada una de las
funciones efectuadas. EI 18% de las personas no estdn ni acuerdo ni en desacuerdo

mientras que el 7% restante est4 en desacuerdo con la interrogante.
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¢ Cree usted que es posible el ascenso laboral por un buen rendimiento personal?

Se muestra que el 77% de los encuestados sefialan que estan en completo desacuerdo en
cuanto al ascenso laboral por un buen rendimiento personal debido a que la institucion no
pone a trabajar los grados de motivacion a sus empleadores y el sueldo de cada uno va
acorde con el cargo establecido. El 22% de las personas consideran que esperan buenas
expectativas de ascenso laboral por parte de la institucion mientras que el 1% no esta ni

de acuerdo ni en desacuerdo.
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¢La institucion reconoce el esfuerzo de los colaboradores cuando éste supera las
expectativas?

En la ilustracion se puede apreciar que el 84% de los encuestados sefialan el descontento
en que la institucién no reconoce el esfuerzo de los colaboradores cuando este supera las
expectativas ya que la institucién esta enfocada en cumplir sus metas y esto conlleva a la
desmotivacién de los empleados. EI 12% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la

pregunta y el 3 % considera que en definitiva si se considera el esfuerzo al maximo.
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¢En la empresa, las decisiones sobre remuneracion y el acceso a promociones se
toman sin que haya favoritismo entre los trabajadores?
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En esta ilustracién se muestra que el 87% de los encuestados estdn completamente
desacuerdo a que las decisiones se tomen sin que exista favoritismo entre cierto personal
ya que la institucién tiene mejores tratos personales y labores con ciertos colaboradores
de esta. EI 11% sefiala que no esta ni acuerdo ni en desacuerdo que en ciertos momentos
la institucion suele ser justo en las decisiones que toma mientras que el 2% esta en

completo acuerdo.
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Anexo 10. Resultados por aspecto CONDICIONES DE TRABAJO de analisis de la
encuesta de Satisfaccion y Motivacion Laboral a trabajadores
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¢ Su puesto de trabajo le resulta comodo?

Se puede notar que el 60% de los colaboradores consideran que el puesto de trabajo no

es comodo por las malas dimensiones que tiene el puesto de trabajo ya que no tiene los

espacios necesarios para estirar partes esenciales del cuerpo como las piernas por el cual

la mayoria considera que esto repercute en la salud de cada uno de los empleados y en

consecuencia conlleva a bajas de personal a la institucion. Por otra parte, el 21% de las

personas si estan conforme a la comodidad del puesto de trabajo mientras que el 18% no

esta ni acuerdo ni en desacuerdo con la interrogante.
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¢ Tiene suficiente luz en su lugar de trabajo?

En estd ilustracion se puede apreciar que el 76% de los colaboradores no estan ni acuerdo

ni en desacuerdo con la pregunta ya que por lo general el personal se preocupa més en la

actividad que tienen que cumplir en cuantos a las funciones que desempefian. Por otro

lado; el 13% esta parcialmente acuerdo con esto y el 11% restante esta en desacuerdo con

la pregunta.
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¢La temperatura es la adecuada en su lugar de trabajo?
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En esta ilustracion se muestra el 75% de las personas consideran que la temperatura es
adecuada para trabajar y no muestra molestias ya que se regula en funcion de las distintas
zonas de trabajo. EI 18% no esta ni acuerdo ni en desacuerdo con esta interrogante y el

7% restante esta parcialmente desacuerdo.
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¢El nivel de ruido es soportable?

Se muestra el 88 % de los colaboradores estan parcialmente en desacuerdo con la pregunta
debido a que el ruedo es insoportable en ciertas areas de trabajo ya que no se encuentran
convenientemente aisladas de otras areas y en cierto horario es mas intenso. Cabe
mencionar que existe una mala colocacién de materiales en el trabajo los cuales provoca
el ruido en cierto momento. EI 9% no estan ni acuerdo ni en desacuerdo con la pregunta

mientras que el 3% este acuerdo con el nivel de ruido existente.
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¢ Los bafios estan limpios?

En esta ilustracion se muestra que el 100% de los colaboradores estan de acuerdo con la
limpieza en los bafios de la institucién ya que esto provoca una buena imagen en la
institucion, estimula la motivacion y el rendimiento de la fuerza laboral ademas de que

previene enfermedades.

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

o I

Completo Parcial Ni de acuerdo ni  Parcial acuerdo Completo
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo Acuerdo

¢Cuenta en su lugar de trabajo con los insumos y equipos necesarios para ejecutar
sus tareas?
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En este anexo se muestra que el 80% de las personas no estan ni acuerdo ni en desacuerdo
con esta interrogante ya que consideran que ese aspecto depende de la organizacion de
cada area de trabajo. Por otro lado, el 17% esta completamente acuerdo con la
interrogante ya que cada miembro de la institucion debe cuidar sus insumos y equipos
necesarios para realizar sus labores y el 2% restante estd en total desacuerdo con la

pregunta.
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¢Su ordenador tiene la velocidad necesaria para realizar correctamente mi trabajo?

En el anexo anterior se muestra que el 55% de los colaboradores estan parcialmente
desacuerdo con esto ya que se ha evidenciado algunos problemas informaéticos que
impiden buena velocidad en el sistema de trabajo. EI 45% esta en parcial acuerdo con la
velocidad necesaria de su ordenador ya que no han presentado problemas al realizar sus

labores mientras que el 1% no esta ni acuerdo ni en desacuerdo con la interrogante.
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¢ Tiene espacio suficiente para su puesto de trabajo?

En este anexo se puede mostrar que el 87% de los encuestados consideran gque es espacio

para su puesto de trabajo es indiferente ya que se enfocan en realizar sus tareas de manera

eficiente. EI 10% esta en completo acuerdo con el espacio en su puesto de trabajo que

mientras el 2% restante esta en desacuerdo con la pregunta.
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¢ Tiene algun filtro de proteccién su pantalla de la computadora?
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En este anexo se muestra que el 96% de los empleados consideran que estan en completo

desacuerdo en que las computadoras de la institucion no poseen un filtro de proteccion

en la pantalla y en consecuencia a ello, existen problemas de vision de la mayor parte de

los empleados y/o problemas oculares. El 3 % este acuerdo con que los ordenadores si

contienen filtros y el 1% le desconcierta dicha pregunta.
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¢ Cree usted que su silla es adecuada?

En esta ilustracion se muestra que el 96% de los colaboradores estan en completo

desacuerdo con la pregunta y que la institucion no ha optado por preocuparse por la

postura que maneja cada empleador debido a la inadecuada silla de trabajo, incluso en

ciertas ocasiones se presentan dafios en las sillas, el 4% restante de los trabajadores

mencionan que no estan ni acuerdo ni en desacuerdo con lo sefialado.
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¢Su pantalla esté a la altura adecuada para usted?

Se muestra que el 96% de los encuestados estan en completo desacuerdo debido a que los
superiores y encargados de la institucién no se preocupan al méximo en cuanto a la salud
de cada uno de los empleados, asi como tampoco logran buscar las posturas adecuadas al
momento de realizar sus tareas y en consecuencia provocan tension y fatiga en los

colaboradores mientras que el 4% restante no esta ni acuerdo ni en desacuerdo con la

pregunta.
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¢ Considera usted que la empresa se preocupa por la seguridad y salud ocupacional
de sus trabajadores?
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En esta ilustracion se muestra que el 87% de los colaboradores no estan ni acuerdo ni en
desacuerdo con esta interrogante debido a que consideran que la institucion no tiene como
un factor importante la seguridad y salud ocupacional de sus trabajadores. ElI 10%
considera que estan acuerdo con la seguridad existente mientras que el 2% de las personas

estan en desacuerdo con la pregunta.
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Anexo 11. Resultados por aspecto EMPRESA de analisis de la encuesta de
Satisfaccion y Motivacion Laboral a trabajadores
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¢ Esta usted satisfecho con su trayectoria en la compafiia?

En esta ilustracion se muestra que el 74% de las personas consideran que no estan ni
acuerdo ni en desacuerdo con la trayectoria en la institucion. EI 20% est4 en parcial
acuerdo ya que han tenido que sobrellevas los aspectos negativos y positivos que se han
presentado a lo largo de la trayectoria mientras que el 7% se encuentra en desacuerdo con

la interrogante.
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¢Le agrada sentirse identificado como colaborador de esta compafia?
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En estd ilustracion se muestra que el 81% de los trabajadores consideran que no estan ni

acuerdo ni en desacuerdo en sentirse identificados como colaboradores de la institucién

ya que cada persona es un mundo diferente y estan preocupados por satisfacer sus

necesidades personales que laborales. Por otro lado; el 17% este acuerdo con sentirse

identificado como colaborador debido a que la institucion refleja buenas referencias del

trabajador con respecto a sus labores realizados y para el 2% restante es irrelevante esta

pregunta.
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¢Me siento integrado a la filosofia de la empresa?

En esta ilustracion se puede apreciar que el 100% de los colaboradores estan en completo

acuerdo con respecto a la integracion con relacion a la filosofia es decir que entre jefes y

empleados existen buena sociabilizacion que conlleva a aprender y aceptar los valores,

normas y convicciones que se establecen en la institucion.

123




80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10% -

N — = .
Completo Parcial desacuerdo Nide acuerdo ni  Parcial acuerdo Completo Acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

¢Aceptaria una oferta laboral en otra empresa con el mismo nivel de sueldo y
condiciones laborales?

El 68% de los encuestados sefialan que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con esta
interrogante debido a que en la actualidad siempre aspiran por algo mejor. Por otro lado;
el 17% de los empleados estan acuerdo en vivir nuevas experiencias laborales en alguna
otra Empresa y el 15% restante considera que no aceptarian ninguna oferta laboral debido

a que saben si tendran estabilidad en el puesto de trabajo.
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¢Considera usted que dentro de la empresa podra satisfacer sus expectativas
profesionales?
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En la ilustracion anterior se muestra que el 55% esta en desacuerdo en satisfacer sus
expectativas profesionales debido a que en la institucion hay ciertos factores negativos
que no dejan a que el personal crezca profesionalmente y el 45% restante refleja que estan

parcialmente acuerdo con la pregunta. Finalmente, para 1% restante es indiferente la

pregunta.
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¢ Es satisfactorio conocer que las funciones y responsabilidades de mi cargo estan
definidas, por tanto, sé lo que se espera de mi en la compafiia?

Se puede apreciar que el 87% de los encuestados no estan ni acuerdo ni en desacuerdo
con la pregunta ya que cada colaborador se centrar en cumplir satisfactoriamente las
funciones asignadas. Luego, se muestra que el 10% estan acuerdo con la interrogante

mientras que el 1% restante considera en desacuerdo que esa no deberia ser una pregunta.
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Anexo 12. Resultados por aspecto CAPACITACION de analisis de la encuesta de
Satisfaccion y Motivacion Laboral a trabajadores
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¢Recibid la capacitacion necesaria para desempefiar correctamente su trabajo?

En esta ilustracion se muestra que el 60% esta en desacuerdo que la institucion no invierte

necesariamente en capacitacion para desempefiar el puesto de trabajo por lo tanto esto

conlleva a que los superiores al momento de contratar al personal buscan personas que

tengan el perfil requerido para el puesto. Por otro lado, el 21% de los encuestados sefialan

que estadn acuerdo con las capacitaciones recibidas debido a que les ha ayudado a

aumentar la productividad requeridas mientras que el 18% restante no esta ni acuerdo ni

en desacuerdo con dicha interrogante.
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¢ Considera que los programas de capacitacién que ofrece la empresa potencian su
desarrollo profesional?

En esta ilustracion se puede mostrar que el 76% de los encuestados no estan ni acuerdo
ni en desacuerdo debido a que los trabajadores no aprovechan al 100% los conocimientos
expuestos en cada una de las capacitaciones y consideran a la misma como una
obligacion. Por otra parte; el 13% se encuentra en parcial acuerdo con la pregunta ya que
cada capacitacion va acorde con las funciones que desempefian en el puesto de trabajo y

el 11% restante estan en parcial desacuerdo con la pregunta.

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0% - T

Completo Parcial Ni de acuerdo ni  Parcial acuerdo Completo
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo Acuerdo

Cuando la compaiiia implementa una nueva aplicacion, procedimientos, etc. ¢La
capacitacion que recibe suficiente?

En estéa ilustracion se puede apreciar que el 74% de las personas encuestadas no estan ni
de acuerdo ni en desacuerdo en que las capacitaciones dadas en ciertas ocasiones no van
acordes a lo que realmente se realiza a diario en el puesto de trabajo. EI 20% este acuerdo
con la pregunta debido a que en los empleados ha provocado muy buenos beneficios que
han alcanzado mayor competitividad para el provecho de la institucion y el 7% restante

esta en total desacuerdo con la pregunta.
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