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Resumen

La presente investigacion de tipo descriptiva, tuvo como objetivo determinar el nivel de
satisfaccion laboral que poseen los trabajadores del area administrativa de la Municipalidad de
Huehuetenango, en cada una de las actividades que conforman o realizan en su trabajo. El grupo
de sujetos estuvo conformado por cuarenta colaboradores del é&rea administrativa de la
Municipalidad de Huehuetenango, con un minimo de un afio laborando en la misma, graduados
de nivel medio y estudios universitario, todos ocupantes de puestos operativos, con un rango de
edad entre los veinte y cincuenta y cinco afios. Para este estudio no se tomo en cuenta factores
cualitativos como el sexo, la edad, la etnia, el grado de escolaridad o la posicién socioeconémica

que cada uno posea.

El instrumento utilizado para este estudio fue el Cuestionario para Evaluar la Satisfaccién
Laboral, elaborado por la licenciada Maria Alejandra de Le6n Moreno en el afio 2004, revisado y
avalado por los licenciados Juan Manuel Cartagena, Julio Roberto Arévalo y Cecilia Wong, de la
ciudad Capital de Guatemala. Los hallazgos obtenidos en la investigacion demuestran que la

mayoria de los colaboradores presentan niveles altos de Satisfaccion Laboral.

Se concluyé que del total de colaboradores evaluados del éarea administrativa de la

Municipalidad de Huehuetenango, mediante el test de satisfaccién laboral, revelaron que se encuentran
satisfechos con su trabajo, puesto que; un 40% demostré estar totalmente satisfechos con su trabajo y un

60% manifesto estar satisfechos con su empleo, ningln evaluado demostr6 insatisfaccion laboral.

Y por ultimo se recomendé conservar en la institucion los factores que favorecen a que los
colaboradores se sientan satisfechos con su empleo, siendo ellos la identificacion con la empresa

y el desarrollo laboral, a través de constante capacitacion.



I. Introduccion

Dentro de las ramas de la Psicologia, la Industrial es la que se encarga de estudiar el
comportamiento humano dentro de las empresas ya que son ellos el recurso vital para que una
organizacion pueda estar en pie, tomando en cuenta que cada persona posee diferentes
habilidades y actitudes asi como también caracteres y temperamentos. La Psicologia Industrial
tiene varios afios de aplicarse en empresas de Guatemala como en otros paises, ya que le han
dado importancia necesaria a todo lo que se refiere al conocimiento del estado emocional de sus
empleados en los diferentes ambitos de su area laboral tales como; clima organizacional,
ambiente laboral, la remuneracidn, la relacion con su jefe inmediato, el cargo que ocupe y uno de
los mas importantes es la satisfaccion que poseen con su trabajo, ya que de esto depende la
reaccion que puedan tener los trabajadores con los usuarios de los diferentes servicios que

prestan.

La satisfaccion laboral en el trabajo es una respuesta emocional positiva hacia el mismo,
éste puede estar ligado a varias areas de su empleo que afectan de manera positiva o negativa el
trabajo que realizan. La insatisfaccion laboral se da cuando los trabajadores ven mermadas sus
posibilidades de expansion o sus deseos profesionales, se encuentran ante un horario
incompatible con la vida familiar, unas condiciones desfavorables o un trato hostil por
compafieros o jefes. Es decir, una serie de aspectos o caracteristicas que hace que las personas se
sientan insatisfechas profesionalmente, basicamente es la respuesta emocional negativa hacia su

trabajo.

En la municipalidad de Huehuetenango laboran actualmente 40 colaboradores en el area

Administrativa, recayendo en ellos toda la responsabilidad de, atender, oir y resolver las



necesidades de la poblacion huehueteca que realiza distintos tramites y/o consultas, pero no solo
las personas acuden a la municipalidad, también, lo hacen asociaciones, grupos de diferente
indole como entidades civiles, entre otras. Lo cual convierte a la municipalidad en un punto

fundamental para la buena administracion y crecimiento del municipio.

El colaborador municipal debe manejar un perfil de una persona orientada principalmente
por el deseo de servir y atender las necesidades de las ciudadanas y ciudadanos, con el fin de
contribuir al desarrollo del municipio, anteponiendo los méximos fines del Estado a cualquier
proposito o interés particular, también debe poseer pasion por brindar la mejor atencién y calidad

de servicio, teniendo claro el rol como servidores publicos.

Los colaboradores municipales al jugar un papel de vital importancia y al estar
insatisfechos laboralmente, pueden desmotivarse o llegar a la falta de interés por el trabajo y/o
apatia, causando asi incumplimiento con sus funciones de forma habitual, afectando el
rendimiento de los trabajadores y la productividad de los mismos dentro de la municipalidad de

Huehuetenango.

Se han hecho estudios sobre la satisfaccion laboral en diferentes entidades publicas y
privadas tanto nacional como internacionalmente que respaldan esta investigacion, entre las

cuales estan:

Alvarez (2010), el estudio fue de tipo descriptivo, se realizd con personal técnico y
secretarial de una institucion de educacion superior en Guatemala. Con el objeto de establecer
los factores importantes para la satisfaccion como el crecimiento profesional, el sentirse parte de
la institucion, el ser reconocido por las metas alcanzadas y la estabilidad laboral como aspectos

que influyen altamente en la satisfaccion laboral. Dicho estudio lo realizo con 90 sujetos tanto



del género masculino como femenino, utiliz6 un cuestionario de 14 preguntas; concluy6 que en
el personal administrativo existe un alto nivel de satisfaccion de los colaboradores técnicos y
secretariales administrativos de la institucion, ademas de la satisfaccion en el género femenino,
esta encierra aspectos importantes dentro de la organizacion tales como; sentirse parte de la
organizacion, ser tomado en cuenta, mejor comunicacion con jefes inmediatos en comparacion
con el género masculino, asimismo la antigiiedad no es un factor vital para la satisfaccion laboral
de los colaboradores. Por lo anterior recomendd el seguimiento adecuado de los diferentes

programas o proyectos de integracion motivacionales para los jefes inmediatos y sus subalternos.

Fuentes (2012), el estudio fue de tipo descriptivo, se realiz6 en el Centro Regional de
Justicia de Quetzaltenango. Con el objetivo de establecer la influencia que tiene la satisfaccion
laboral en la productividad. Con base a los resultados se establecié que no hay una influencia de
satisfaccion laboral en la productividad, los encuestados manifestaron tener un nivel de
satisfaccion laboral alto (de 67 a 100 puntos) y esto se debe a que son reconocidos, por su
trabajo, tienen buenas relaciones interpersonales, las condiciones del trabajo son favorables, las
politicas de la empresa van acordes a cada trabajador y el Organismo Judicial es un buen
patrono. Los resultados en las encuestas de productividad la mayoria de trabajadores obtuvieron
90 puntos para arriba lo que quiere decir que los objetivos que se plantean en la Delegacion de
Recursos Humanos se logran por el buen trabajo que se realiza a diario. Concluy6 que no existe
influencia entre la satisfaccion laboral y productividad. Se recomienda efectuar mediciones de
satisfaccion laboral periddicamente para mantener informacion actualizada de la misma y se
propone la comunicacion asertiva como estrategia para mejorar la satisfaccion del recurso

humano, por medio de capacitaciones.



Gutiérrez (2005), el estudio fue una investigacion de tipo descriptivo, se realizé en una
empresa de transporte de carga internacional en Quetzaltenango. Con el objetivo de establecer la
satisfaccion laboral y las teorias de motivacion que se maneja en la empresa de transporte de
carga internacional de acuerdo a la opinién de los empleados a nivel medio, el estudio se realiz6
con cinco departamentos de la organizacion. Utilizé una escala de Likert para la recoleccion de
datos. Concluy6 que las teorias de motivacion que se cumplen en la empresa de transporte de
carga internacional son las de Maslow, Herzberg, McClelland, de las expectativas y el modelo de
Porter y Lawler. Establecio que los indicadores de realizacién, responsabilidad y progreso son
cumplidos por la empresa, tambien recomendd continuar con la aplicacion de las teorias
motivacionales que actualmente se emplean dentro de la organizacién para alcanzar asi la

satisfaccion laboral.

Chacdn (2015), el estudio fue de tipo descriptivo, se realizd con el personal operativo del
Hospital Centro Médico Zacapa. Para llevar a cabo dicho estudio se utilizé6 un cuestionario
estructurado al gerente, administrador y personal operativo del Hospital Centro Médico Zacapa,
tomando en cuenta los indicadores: Motivacion, satisfaccién laboral, relaciones interpersonales y
clima laboral. Concluyé que los colaboradores se encuentran satisfechos, motivados en su
trabajo, sobre todo con un buen desempefio laboral y con un clima laboral adecuado. Por lo que
se recomienda implementar programas de desarrollo personal para fortalecer las habilidades y
destrezas de los colaboradores del Hospital Centro Médico Zacapa, asi mismo recomendd

impulsar el liderazgo en cada uno para mejorar el desempefio en su area de trabajo.

Lopez (2015), el estudio fue de tipo de descriptivo, se realizo con el personal de la
municipalidad de Rio Bravo, Suchitepéquez. EI objetivo general de la investigacion fue

determinar la influencia del empoderamiento en la satisfaccion laboral, el instrumento que se
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utilizd para hacer la relacion entre las variables fue una escala de Likert compuesta de
veinticinco afirmaciones. Lleg6 a la conclusion que el empoderamiento influye en la satisfaccion
laboral de los colaboradores del &rea administrativa de la municipalidad de Rio Bravo,
Suchitepéquez. También comprob6 que en los empleados municipales si existe el

empoderamiento y la satisfaccién laboral, por lo que recomendd fortalecer esta herramienta.

Chang (2009), El trabajo de investigacion que realizo fue de tipo cualitativa, La muestra
del estudio fue efectuada a los colaboradores de los departamentos de elaboracion, embotellado,
ingenieria, laboratorio y servicios de Guatemala. Tuvo como objetivo principal, conocer los
factores que generan satisfaccion laboral en un grupo de operarios de una empresa productora de
bebidas. La técnica de recoleccion de datos denominada entrevista dirigida grupal, fue el
instrumento utilizado para indagar el objetivo principal, en virtud que proporciona la oportunidad
de obtener un cuadro del comportamiento y actitudes de los colaboradores. Concluyo que los
factores que provocan, mantienen y generan la satisfaccion laboral son: la estabilidad laboral, el
aprendizaje durante la realizacion de sus labores, beneficios extras tanto econémicos como no
econdmicos, trabajar en un ambiente relajado, recomendé capacitaciones de primer nivel, sobre
el trato humano, sentido de pertenencia a la empresa, otra de las recomendaciones que realizo fue

integrar grupos motivadores y comprometidos.

Landa (2008), La investigacion que realizo fue de tipo descriptiva, el estudio se realiz6
en una empresa productora de alimentos en Guatemala, la cual cuenta con 270 empleados en
planta de produccion, incluyendo el personal administrativo y operativo ubicado en la planta.
Siendo los principales objetivos: Determinar qué grado de integracion poseen los colaboradores a
la empresa, ldentificar el grado de responsabilidad que adquieren los trabajadores al estar

identificados con la empresa, determinar cuéles son los factores que influyen en el desarrollo de
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los vinculos que unen al colaborador con la empresa. Para realizar el estudio utilizo una escala
tipo Likert, que cuenta con 36 reactivos los cuales perteneces a 7 factores. Los resultados
obtenidos en el estudio muestran una valiosa informacion acerca del tema, en donde los
principales motivos que identifican al empleado son la satisfaccion, compromiso, motivacion,
actitud, responsabilidad, integracion y/o adaptacion a la empresa, concluyendo asi lo siguiente:
los factores que identifican al colaborador con su empresa es: compromiso,
integracion/adaptacion a la empresa, responsabilidad, motivacion, actitud, satisfaccion, apego.
La responsabilidad laboral de los colaboradores aumenta, cuando estos se sienten identificados a
la empresa en donde laboran, recomendd realizar un seguimiento a los datos obtenidos del
estudio con la finalidad de hacer efectivo el mismo y que este no pierda vigencia y validez. Asi
mismo la empresa sujeta al estudio debe realizar un investigacion mas amplia del factor apego,

ya que esté no mostr6 buenos resultados.

Ulban (2008), el estudio realizado fue de tipo descriptivo, se realiz6 con 100
trabajadores del Organismo Judicial, 50 de ellos presupuestados y los otro 50 contratados bajo el
renglén 029. Con el objetivo de comparar la satisfaccion laboral que existe entre empleados
presupuestados y los empleados contratados bajo el renglon 029 del Organismo Judicial. Se
aplicé la Escala de Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y Wall que consta de 15 items con cinco
opciones de respuesta cada una. Concluyd que en dicha investigacion se aceptd la hipotesis nula,
ya que no existe diferencia estadisticamente significativa a nivel de 0.05 en el grado de
satisfaccion general que existe entre los empleados contratados bajo el renglén 029 y los
presupuestados del Organismo Judicial. Se recomendo continuar realizando investigaciones en
el Organismo Judicial en cuanto a la satisfaccion en los trabajadores con el fin de contar con los

datos actualizados.



Garcia (2011), El trabajo de investigacion que efectud fue de tipo descriptivo. Se realiz6
en el departamento de Recursos Humanos de una empresa de Guatemala que se dedica a la
importacion y exportacion de materiales, con los trabajadores de las areas gerenciales, jefaturas y
operacionales de dicha empresa. El objetivo principal fue saber cuél es el grado satisfaccion
laboral por parte de los clientes internos sobre la labor que realizan. El instrumento que se utilizo
para realizar dicha investigacion fue denominado como cuestionario abierto, proporcioné la
oportunidad de obtener informacion valiosa para poder conocer la situacion existente. Concluyo
que las persona estan sumamente satisfechas con la labor que realiza el departamento de
Recursos Humanos dentro de la empresa, se obtuvieron los resultados de los diferentes factores
de satisfaccion laboral, lo cual provoca que cada trabajador realice sus actividades diarias
motivado en el puesto que desempefia, recomendd capacitaciones sobre liderazgo y grupos de

autoayuda.

En el &mbito internacional se ha abordado mas el tema de satisfaccion laboral, entre los

referentes estan:

Cavalcante (2005), realizo un estudio de tipo descriptivo, con 40 directores de escuelas
secundarias publicas de la region Jacobina Brasil. Con el objetivo de conocer el nivel de
satisfaccion de dichos profesionales. El instrumento que utilizo fue el cuestionario de Caballero
y de Melid y Peir6 que demuestran la satisfaccion en el trabajo, las dimensiones y factores que lo
relacionan con su cargo. Concluyé que todos los directores evaluados demostraban un alto grado
de satisfaccion en el trabajo en las dimensiones y factores que se relacionan con su cargo. Y en
las areas que escapan del control de los directores presentaban bajos porcentajes de satisfaccion
laboral, por lo tanto recomendd seguimiento a los resultados obtenidos y charlas motivacionales

a los trabajadores que presentaron bajos niveles de satisfaccion en su trabajo.



Chicaiza (2011), efectud un estudio de tipo correlacional, no experimental, con método
inductivo — deductivo, en la Empresa Publica Metropolitana de Agua Potable y Saneamiento de
Quito, Ecuador, con una muestra de 21 empleados del lugar. El objetivo fundamental fue
conocer los riesgos psicosociales en el trabajo, que no permitan la éptima satisfaccion laboral. Se
aplicé un cuestionario Istas 21 que mide Riesgo Psicosocial, que identifica 21 dimensiones, el
cual permite conocer los factores de riesgo psicosocial al que estd expuesto el personal, el cual
esta conformado por 35 preguntas, que permite conocer la Satisfaccién Laboral del personal.
Concluy6 que existen riesgos psicosociales como: tiempo no programado en emergencias,
psicoldgicas sensoriales e inseguridad psicoldgica; los niveles de satisfaccion adecuados y de
satisfaccion laboral, y a la vez recomendd actividades grupales que refuercen su entorno social y

psicoldgico.

NuUfez (2008), realizo un estudio de tipo descriptivo, en las empresas publicas y privadas
de Lambayeque-Perd con una muestra de 250 trabajadores de las mismas. Con el objetivo de
conocer el nivel de satisfaccion del personal con respecto al trabajo que realizan en su centro
laboral, la relacién con sus jefes y comparfieros, por ultimo la satisfaccion respecto a sus
incentivos, remuneraciones y capacitaciones que reciben. Para la recoleccion de datos se utilizo
un cuestionario con escala de Likert que tomo como base 4 dimensiones: Satisfaccion con el
trabajo que realiza, con su centro de trabajo, con sus compafieros y jefes y con las
remuneraciones y capacitaciones que reciben. Llego a la conclusion que el nivel de satisfaccion
laboral en los empleados de las empresas pablicas y privas de Lambayeque se encuentran entre
un nivel medio y bajo, dado que tan solo el 30% presento un alto nivel de satisfaccion.
Recomendo capacitaciones para la mejora continuaen los trabajadores que poseen un nivel

medio y bajo en cuanto a satisfaccion laboral.



Marante (2010), efectud un estudio de tipo descriptivo de corte transversal en la Empresa
Comercializadora y Distribuidora de Medicamentos (Emcomed) de la provincia de Granma-
Cuba. Se escogid por muestreo aleatorio simple una muestra representativa de 92 trabajadores,
que representan el 71,8% del total de empleados. El principal objetivo de la investigacion fue
determinar el nivel de satisfaccion laboral en los empleados de dicha empresa. Utilizo la Escala
General de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction) que fue desarrollada por Warr, Cook y Wall
en 1979. La escala sitda la linea de quienes establecen una dicotomia de factores y esta disefiada
para abordar tanto los aspectos intrinsecos como los extrinsecos de las condiciones de trabajo.
Concluyo que los trabajadores de la empresa presentan un nivel de satisfaccion moderada. Los
que laboran en el area de Direccidn son los mas satisfechos, y los menos satisfechos son los de
Recepcion. Respecto al grado de escolaridad, el grupo que se presenta con mayor grado de
insatisfaccion. Descubrid que existe un predominio moderadamente satisfechos en el sexo
masculino sobre el femenino. Por dltimo recomend6 a la administracion del centro participe en
procesos de satisfaccion laboral para un mejoramiento de la actividad que se realiza,
promoviendo el bienestar de sus trabajadores y, por consiguiente, haya mayor rendimiento y

productividad, elevandose asi los resultados de la empresa.

Montoya (2009), Realiz6 una investigacion de tipo cualitativo, con dos individuos, sin
importar su sexo, de dos empresas dedicadas a la venta de productos para la construccion,
remodelacion, mantenimiento del hogar y otro tipo de estructuras. La diferencia radico en el pais
de origen de cada uno de ellos. En este sentido, uno fue de origen mexicano, y el otro extranjero.
El objetivo del estudio fue determinar el grado de satisfaccion laboral de los empleados en
relacion con las condiciones de trabajo en empresas de distinto pais de origen. Para el estudio se

elabord un instrumento guia, para la aplicacion de una entrevista semiestructurada constituida



por 86 preguntas distribuidas en las dimensiones siguientes: seguridad en el trabajo, condiciones
de trabajo, relaciones interpersonales, comunicacién, motivacion, clima organizacional, y grado
de estrés. Concluyd que existe una diferencia entre dichas empresas. Y que los indices
desfavorables en ambas se relacionaron en su mayoria con aspectos de comunicacion y, sobre
todo, en la motivacion hacia los trabajadores, por lo tanto recomend6 establecer un método en el
cual los trabajadores puedan hacer sugerencias y ser tomados en cuenta para que de esta manera

puedan identificarse con la empresa.

Hannoun (2011) realizo un estudio de tipo cualitativa, con 100 empleados del &rea
Finanzas de la organizacion nextel Argentina s.a. con el objetivo de medir la satisfaccion en el
trabajo que poseen los empleados pertenecientes a este departamento. Para llevar a cabo su
estudio utilizo La escala general de satisfaccion (Overall Job Satisfaccion) que fue desarrollada
por Warr, Cook y Wall (1979). Las caracteristicas de esta escala son las siguientes: Es una escala
que operacionaliza el constructor de satisfaccion laboral, reflejando la experiencia de los
trabajadores de un empleo remunerado. Y recoge la respuesta afectiva al contenido del propio
trabajo Finalmente concluye que los trabajadores se encuentran satisfechos, debido a que en cada
modalidad con la cual se les ha evaluado han respondido positivamente. Los trabajadores en el
Unico aspecto en el cual no muestran una gran satisfaccion es en lo relacionado con el salario que
perciben respecto de las tareas que llevan a cabo en sus puestos de trabajo. Recomendéd que se

impartieran talleres sobre la administracion de su salario.

Para tratar el tema de satisfaccion laboral se gener6 un compendio que reunid los
principios y fundamentos cientificos que autores alrededor del mundo han postulado, dando

transcendencia a la investigacion.
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1.1. Satisfaccion Laboral

1.1.1. Etimologia

Para entender el término de satisfaccion laboral hay que regresar a la raiz del término y
entender el significado de las palabras, solo de esta manera se tendra una acepcion real de lo que
significa este término.

a. Satisfaccion: “Satisfaccion, del latin satisfactio, es la accion y efecto de satisfacer
o satisfacerse. Este verbo refiere a pagar lo que se debe, saciar un apetito, sosegar
las pasiones del animo, cumplir con ciertas exigencias, premiar un mérito o
deshacer un agravio La satisfaccién, por lo tanto, puede ser la accién o razén con
que se responde a una queja o razén contraria, al alcanzar la satisfaccion, el
funcionamiento mental del ser humano se encuentra en armonia. La satisfaccion
contribuye a la felicidad mientras que, por el contrario, la insatisfaccion genera

sufrimiento”.

b. Laboral: Definicion de laboral (s/f). Laboral es lo perteneciente o relativo al
trabajo. Este término tiene varios significados, siendo el méas frecuente aquél que
refiere a la medida del esfuerzo realizado por los seres humanos. El trabajo es uno
de los tres factores de la produccion, junto al capital y la tierra, La palabra
“trabajo” deriva del latin tripalium, que era una herramienta parecida a un cepo
con tres puntas o pies que se usaba inicialmente para sujetar caballos o bueyes y
asi poder herrarlos. También se usaba como instrumento de tortura para castigar

esclavos o reos.
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1.1.2. Definiciones de Satisfaccion laboral

El tema de satisfaccion laboral en los Gltimos afios ha sido abordado por muchos autores
desde todas las aristas posibles; desde lo social, econémico, organizacional, psicoldgico,
administrativo entre otros, a continuacion se presentaran algunas de las definiciones maés

relevantes respecto al tema.

Vega, Méndez y Sanchez (2012) establecen que es importante tener en cuenta que la
satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de relativo placer o dolor, y que no esta determinada
por cuestiones objetivas o derivadas de intenciones de comportamientos. Un empleado estara
satisfecho con su trabajo, cuando como consecuencia del mismo, experimente sentimiento de
bienestar por ver cubiertas adecuadamente las necesidades de cierto nivel sobre la base de los
resultados obtenidos considerados como una recompensa aceptable a la ejecucion de la tarea.

(P. 21)

Para Gibson (2006) la satisfaccion en el trabajo, se encuentra basada en factores relativos
al ambiente en que se desarrolla el trabajador, como es el estilo de direccion, las politicas y
procedimientos, la satisfaccion de los grupos de trabajo, la afiliacion de los grupos de trabajo, las
condiciones laborales y el margen de beneficios. Aunque son muchas las dimensiones que se han

asociado con la satisfaccion en el trabajo, hay cinco de ellas que tienen caracteristicas cruciales:

> Paga: La cantidad recibida y la sensacion de equidad de esa paga.

» Trabajo: El grado en el que las tareas se consideran interesantes y proporcionan

oportunidades de aprendizaje y de asuncion de responsabilidades.

» Oportunidad de ascenso: La existencia de oportunidades para ascender.
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» Jefe: La capacidad de los jefes para mostrar interés por los empleados.

» Colaboradores: El grado de comparierismo, competencia y apoyo entre los

colaboradores. (P. 138)

Por otro lado Mufioz (2008) define la satisfaccion laboral como “el sentimiento de
agrado o positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa,
en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del &ambito de una empresa u organizacion
que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones psico-socio-econémicas

acordes con sus expectativas”.

Del mismo modo, define la insatisfaccion laboral como “el sentimiento de desagrado o
negativo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que no le interesa, en un
ambiente en el que esté a disgusto, dentro del &mbito de una empresa u organizacion que no le
resulta atractiva y por el que recibe una serie de compensaciones psico-socio-econémicas no

acordes con sus expectativas”. (P. 197)

Andersen, Domsch y Cascorbi (2007) estos autores establecen a la satisfaccién laboral
como “un estado emocional placentero o positivo resultante de la experiencia misma del trabajo;
dicho estado es alcanzado satisfaciendo ciertos requerimientos individuales a través de su

trabajo”. (P. 19)

En si la satisfaccion laboral es una respuesta emocional positiva de la persona hacia el
trabajo que realiza, tomando en cuenta los distintos factores que la rodean dia a dia, como la

relacion con sus jefes, compafieros, el clima organizacional, la remuneracion, entre otros, que
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podrian llegar a afectar a la persona y haciéndola reaccionar de una forma positiva si ella se

encuentra satisfecha con lo que realiza y de forma negativa si se encuentra insatisfecha.

1.1.3. Niveles de satisfaccion

Segln Nufiez (2008), para el estudio de la satisfaccion laboral se establecen diferentes
niveles o formas de satisfaccion laboral las cuales son; generales, progresiva, estable,

conformista, seudo satisfaccién y por facetas.

a. General: Estipula que la satisfaccion laboral general es el modo como de como se
siente la persona en el trabajo, segun los diversos autores nos dicen que es una reaccion
estable de acuerdo al trabajo que desempefia. Para que una persona se sienta satisfecha o

insatisfecha en el lugar donde labora, existen diversos factores a influir.

b. Progresiva: La persona se siente satisfecha con el trabajo, al incrementar el nivel de
aspiracion una persona trata de alcanzar un nivel de satisfaccion mayor por lo tanto una
insatisfaccion creativa, en cuanto a ciertos aspectos de la situacion laboral puede ser parte

integral de esta forma.

c. Estable: La persona se siente satisfecha con el puesto, pero estd motivada a mantener
el nivel de aspiracion y el estado placentero de satisfaccion. Un incremento en el nivel de
aspiracion se concentra en otras areas de la vida debido a que hay pocos incentivos

laborales.

d. Conformista: La persona siente satisfaccion laboral indistinta y disminuye el nivel de

aspiracion con el fin de adaptar los aspectos negativos de la situacion laboral a un nivel
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inferior. Al disminuir el nivel de aspiracion, la persona es capaz de alcanzar nuevamente

un estado positivo de satisfaccion.

e. Seudo- Satisfaccion: La persona se siente insatisfecha con el trabajo, al enfrentar
problemas irresolubles o condiciones frustrantes y mantener el nivel de aspiracion. Una
percepcion distorsionada o la negacion de la situacion laboral negativa puede dar como

resultado la seudo- satisfaccion. (P. 67-70)

f. Por Facetas: Comportamiento humano en las organizaciones del norte del Pert (s/f).
Enciclopedia y Biblioteca Virtual de las Ciencias Sociales, Econémicas y Juridicas dice
que es el Grado mayor o menor de satisfaccion frente a aspectos especificos de su trabajo

los cuales son:

» Reconocimiento: es el sentimiento de que se le recompensa por hacer bien su

trabajo; énfasis en la respuesta positiva, mas bien que en sanciones.

» Beneficios: Son los incentivos econdmicos y no econdémicos, que ademas
mantienen las relaciones interpersonales propositivas entre comparieros y jefe-

subordinado haciendo su trabajo mas ameno.

» Condiciones del trabajo: Consiste en aspectos como nivel de ruido o calor,
circunstancias peligrosas entre otros, que tienden a involucrarse en la satisfaccion

a nivel extrinseco.

» Supervision recibida: Constituye la columna vertebral de la empresa, pues el

éxito de la funcién supervisora generalmente se traduce en el éxito de la empresa.
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» Comparnieros del trabajo: Los empleados buscan ser tratados con respeto por
aquellos con quienes trabajan. Un ambiente de trabajo hostil, con compafieros de
trabajo groseros o desagradables, es uno de los aspectos que generan una menor

satisfaccion laboral.

» Politicas de la empresa: hacen referencia a las estrategias y tacticas de manejo
que rigen la organizacion y que se establecen para mediar y nivelar el trabajo, en
relacion con horarios, flexibilidad, designacion de puestos y funciones, jornadas

intensivas y extras de labores, salarios, entre otros aspectos.

1.1.4. Variables que interviene en la satisfaccion laboral

Para Rivas (2008) Las causas cambiantes que puede influir ya sea en la satisfaccion
como en la insatisfaccion son: motivaciéon laboral, participacion en las decisiones, tipo de

actividad y satisfaccion laboral y la remuneracion (P. 275).

a. Motivacion Laboral: Se trata de una fuerza impulsora capaz de generar una conducta
en cualquier campo de actividad humana, ya sea familiar, social o laboral. La motivacion,
no radica en considerarla un medio Util para el logro de productividad y competitividad
empresarial, sino también como una herramienta de autoeficacia personal, que tenga

como fin altimo el disfrute con el propio trabajo. Aplicado a nuestro contexto.

Aspectos como la motivacién, identificaciéon y compromiso con la organizacién, cuanto
mas se potencien, mejores resultados se obtienen de los empleados, mejor es el
rendimiento de su trabajo y disminuye su absentismo, accidentabilidad y propension al

abandono (Quijano et al., 2008, pp. 92).
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b. Participacion en las decisiones: La participacién en las decisiones de un grupo resulta
un aspecto clave para el desarrollo de la iniciativa e independencia del individuo. La
posibilidad de ser participe en las decisiones de un grupo o equipo fomenta la
motivacion, promueve mayor integracion y también, consenso grupal. (Calderén et al.,

2003, pp. 110).

Asi, la posibilidad de participar en decisiones que afectan al entorno laboral inmediato o
el hecho de tener voz en la empresa son aspectos que incrementan la Satisfaccion

Laboral.

c. Tipo de actividad y satisfaccion laboral: Pichler y Wallace, (2009) Indican que los
trabajadores tienden a preferir puestos que les brinden oportunidades de aplicar sus
habilidades y capacidades y ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacién
sobre qué tan bien lo estan haciendo, caracteristicas que hacen que el trabajo posea
estimulos intelectuales. Los puestos que tienen pocos retos provocan fastidio, pero
demasiados retos causan frustracion y sentimientos de fracaso. En condiciones
moderadas, los empleados experimentaran placer y satisfaccion. A nivel estatal, se ha
constatado que desarrollar un trabajo atractivo e interesante es uno de los factores mas
valorados en relacién a la satisfaccion. El departamento en el que se trabaja, también
puede resultar un factor a considerar, siendo los directivos o los altos cargos los més

satisfechos (P. 15).

d. Remuneracién: Los empleados quieren sistemas de pagos Yy politicas de ascensos que
les parezcan justos, claros y congruentes con sus expectativas. Cuando el salario les

parece equitativo, fundado en las exigencias del puesto, las habilidades del individuo vy el
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nivel de los sueldos del lugar, es muy probable que el resultado sea la satisfaccion. Del
mismo modo, quienes creen que las decisiones sobre los ascensos se hacen en forma

honesta e imparcial, tienden a sentirse satisfechos con su trabajo. (Robbins, 2013, pp. 59).

1.1.5. Importancia de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral como una variable econdmica (s/f). Enciclopedia y Biblioteca
Virtual de las Ciencias Sociales, Economicas y Juridicas. Establece que la importancia de la

satisfaccion laboral se puede clasificar en tres niveles; individual, organizacional y social.

a. A nivel individual: En la esfera individual, las consecuencias de la satisfaccion laboral
sefialadas por la literatura se relacionan con la salud, la adopcidn de comportamientos de
“escapa” y el equilibrio entre los ambitos laboral y no laboral. Estas se desglosan

seguidamente:

> Salud Fisica: la insatisfaccion laboral puede afectar negativamente a la salud de
los empleados, es uno de los principales factores laborales asociados con alto
riesgo de afecciones cardiacas y, en concreto, con una presion arterial anormal,

niveles de colesterol y azucar en la sangre, exceso de peso, etc.

» Salud Mental: la repercusion negativa de la insatisfaccion laboral sobre la salud
mental o el bienestar psicolégico de los empleados también ha sido comprobada,
se han encontrado asociacién con estados emocionales de ansiedad, de depresion

y con el sindrome de “estar quemado”
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> Longevidad: El predictor mas fuerte de la longevidad es la satisfaccion laboral,
seguida en importancia por la felicidad general, superando ambos el poder

explicativo de un examen fisico, el consumo de tabaco o la herencia genética.

> Actitudes de “escape” o retirada: se mantiene que uno puede escapar
psicoldgicamente de un trabajo insatisfactorio cambiando la estructura de valores
propia, es decir, dejando de valorar lo que produce incomodidad y comenzando a
considerar como importante otros aspectos, esa retirada psicologica de trabajo
también puede manifestarse en la busqueda de la realizacion de valores primarios
fuera del trabajo. Asi mismo las actitudes de retirada pueden culminar en
comportamientos que repercuten fuertemente sobre la actividad laboral como la

impuntualidad, el absentismo y el abandono.

> Satisfaccion con la vida: las experiencias laborales influyen en los sentimientos y
conductas del individuo en su esfera no laboral. El trabajo constituye un aspecto
importante de la vida de los trabajadores, incluso aunque ellos no lo vean como su
mayor interés. Pero también los empleados estan influidos por los sucesos y
experiencias que tiene lugar fuera del lugar de trabajo. Esta interpretacion entre
ambas esferas de la vida (laboral y no laboral) es un importante ingrediente para el

entendimiento de las reacciones de la gente en su trabajo.

b. A nivel organizacional: La utilizacion en las empresas u organizaciones de encuestas
sobre actitudes, en general, y sobre satisfaccion labora, en particular, responde a una
diversidad de objetivos. Suponen una atil herramienta para medir el nivel de moral de los

empleados, comparar las actitudes de los mismos, descubrir los puntos débiles en las
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organizaciones, prevenir que ocurran problemas personales, determinar la afectividad del

programa de personal o promover la comunicacion en sentido ascendente.

c. A nivel social: La insatisfaccion laboral puede presentar fuertes implicaciones para la

sociedad en  general:

> Drenaje de recursos nacionales: El hecho es que los trabajos perjudiquen la
salud fisica o psiquica de los empleados, podria suponer una carga pesada para 10s
sistemas nacionales de salud. Los trabajadores descontentos con su trabajo
podrian convertirse también en una carga para la sociedad cuando, como resultado
de su insatisfaccion, sus contaros no se vean renovados y reciban prestaciones por

desempleo.

» Menor contribucién al producto nacional: Los trabajadores insatisfechos no
solo drenan recursos de la sociedad; también contribuyen menos a ella que lo que
serian capaces o desearian, puesto que sus habilidades y educacion estan

infrautilizadas o mal usadas.

» Aumento de costes y disminucion de calidad: Comportamientos tales como un
excesivo absentismo, alta tasa de rotacion, sabotajes, accidentes, etc., asociados
con la insatisfaccion de los empleados, no sélo tienen una influencia en los niveles
de productividad, sino también en los costes de produccion. Esto a su vez podria
afectar a la sociedad en su conjunto, en la medida en que ese incremento de costes

vaya aparejando con una disminucion de la calidad.
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» Meta social: Probablemente la calidad de vida en el futuro dependa, mas que
nunca de los niveles altos de satisfaccion laboral, debido a que la evolucion de
otros aspectos (costes de la energia, precios de la vivienda y de los alimentos) se
prevé que siga siendo negativa. Ademas puede ser que la satisfaccion laboral se
convierta en una meta social paralela es su importancia a la correcta utilizacion de

otros recursos escasos para lograr las necesidades de la sociedad.

1.1.6. Teorias de satisfaccion Laboral

Para Manene (2012) Tanto los primeros enfoques de la motivacion como los modernos
estan basados en la premisa de que al incrementar la cantidad de tiempo y esfuerzo que un
individuo dedica a una tarea, se tendra como consecuencia un mayor nivel de desempefio
individual y un incremento en la productividad para la organizacion. Por lo tanto un buen
desempefio laboral esta ligado a la motivacion mas la capacitaciéon. Por lo tanto clasifica las

teorias de motivacion y satisfaccion en el trabajo de la siguiente manera:

a. Teoria de la Jerarquia de las necesidades de Maslow: Manene respecto a la teoria
de Maslow realiza un profundo anélisis el cual menciona que la Piramide se basa en una
jerarquia de las necesidades que las personas necesitamos cubrir. ES una teoria
psicoldgica propuesta por Abraham Maslow en su obra “Una teoria sobre la motivacion
humana“ de 1943, que posteriormente amplié. Su teoria formula una jerarquia de
necesidades humanas y define que conforme se satisfacen las necesidades mas basicas
(parte inferior de la piramide), los seres humanos desarrollan necesidades y deseos mas
elevados (parte superior de la pirdmide). Segun la teoria de Maslow los motivos deben

tener un orden de prioridades, colocandolas desde las mas bajas hasta las mas altas. De
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hecho las coloca en una pirdmide para representar las etapas que corresponden a lo
fundamental que cada motivo tiene para la supervivencia y al momento en que aparece de
la evolucion de la especie y en el desarrollo de cada individuo. Maslow indica que hay

que satisfacer necesidades mas bésicas para que se presenten los motivos superiores.

El concepto de jerarquia de necesidades de Maslow, planteado dentro de su teoria de la
personalidad, muestra una serie de necesidades que atafien a todo individuo y que se
encuentran organizadas de forma estructural (como una piramide), de acuerdo a una

determinacion bioldgica causada por la constitucion genética del individuo.

En la parte més baja de la estructura se ubican las necesidades mas prioritarias y en la
superior las de menos prioridad. Es decir, las necesidades de déficit se encuentran en las
partes mas bajas, mientras que las necesidades de desarrollo se encuentran en las partes
mas altas de la jerarquia; de este modo, en el orden dado por la potencia y por su
prioridad, encontramos las necesidades de déficit, las cuales serian las necesidades
fisiologicas, las necesidades de seguridad, las necesidades de amor y pertenencia, las
necesidades de estima; y las necesidades de desarrollo, cuéles serian las necesidades de
auto actualizacion y las necesidades de trascendencia. Dentro de esta estructura, cuando
las necesidades de un nivel son satisfechas, no se produce un estado de apatia, sino que el
foco de atencion pasa a ser ocupado por las necesidades del proximo nivel y que se
encuentra en el lugar inmediatamente mas alto de la jerarquia, y son estas necesidades las

que se busca satisfacer.

Asi pues, dentro de esta estructura, al ser satisfechas las necesidades de determinado

nivel, el individuo no se torna apatico sino que mas bien encuentra en las necesidades del
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siguiente nivel su meta proxima de satisfaccion. Aqui subyace la falla de la teoria, ya que

el ser humano siempre quiere mas y esto esta dentro de su naturaleza. (P. 21-24)

Manene (2012) explica las siete necesidades establecidas en las que se basa la pirdmide

de Abraham Maslow de la siguiente manera:

> Necesidades fisioldgicas: respecto a esta teoria el mismo autor expresa que las
Necesidades vegetativas relacionadas con hambre, cansancio, suefio, deseo sexual,
etc.; estas necesidades constituyen la primera prioridad del individuo y se
encuentran relacionadas con su supervivencia. Tienen que ver con las condiciones
minimas de subsistencia del hombre: Alimento, vivienda, vestimenta, etc. Dentro
de éstas encontramos, entre otras, necesidades como la homeostasis (esfuerzo del
organismo por mantener un estado normal y constante de riego sanguineo), la
alimentacion, el saciar la sed, el mantenimiento de una temperatura corporal
adecuada, también se encuentran necesidades de otro tipo como el sexo, la

maternidad o las actividades completas.

> Necesidades de seguridad: Se relaciona con la tendencia a la conservacion frente
a situaciones de peligro. Conservacion de su propiedad, de su empleo, etc. Llevan
al individuo a protegerse de todo peligro real o imaginario, fisico o abstracto. La
busqueda de seguridad, el deseo de estabilidad, la huida del peligro, la busqueda
de un mundo ordenado y previsible son manifestaciones tipicas de estas
necesidades de seguridad. Al igual que las necesidades fisioldgicas, las de
seguridad se relacionan con la supervivencia del individuo. Con su satisfaccion se

busca la creacion y mantenimiento de un estado de orden y seguridad. Dentro de
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estas encontramos la necesidad de estabilidad, la de tener orden y la de tener
proteccion, entre otras. Estas necesidades se relacionan con el temor de los
individuos a perder el control de su vida y estan intimamente ligadas al miedo,

miedo a lo desconocido, a la anarquia.

Necesidades de reconocimiento o estima: A esta altura de la piramide el
individuo necesita algo mas que ser un miembro de un grupo, se hace necesario
recibir reconocimiento de los deméas en término de respeto, estatus, prestigio,
poder, etc., también conocidas como las necesidades del ego o de la autoestima vy,
por tanto relacionadas con la autoevaluacion y la autoestima de los individuos. La
satisfaccion de las necesidades de estima conduce a sentimientos de confianza en
si mismo, autoaprecio, reputacion, reconocimiento, amor propio, prestigio,
estatus, valor, fuerza, poder, capacidad y utilidad. Su frustracién puede generar
sentimiento de inferioridad, debilidad y desamparo. Este grupo radica en la
necesidad de toda persona de sentirse apreciado, tener prestigio y destacar dentro
de su grupo social, de igual manera se incluyen la autovaloracion y el respeto a si

mismo.

Necesidades de auto-superacion o de autorrealizacion: Consiste en desarrollar
al méximo el potencial de cada uno, se trata de una sensacion autosuperadora
permanente. Son ejemplo de ella autonomia, independencia, autocontrol.
Relacionadas con el deseo de cumplir la tendencia de cada individuo a utilizar
todo su potencial, es decir, lograr su realizacion. Esta tendencia se expresa el
deseo de progresar cada dia méas y desarrollar todo su potencial y talento.

También conocidas como de autorrealizacion o autoactualizaciéon, que se
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convierten en el ideal para cada individuo. En este nivel el ser humano requiere

trascender, dejar huella, realizar su propia obra, desarrollar su talento al maximo.

Necesidades sociales: ElI hombre por naturaleza tiene la necesidad de
relacionarse, de agruparse informalmente, en familia, con amigos o formalmente
en las organizaciones. Relacionadas con la vida social del individuo con otras
personas: amor, afecto y participacion conducen al individuo a la adaptacion o no
a lo social. Las relaciones de amistad, la necesidad de dar y recibir afecto, la
busqueda de amigos y la participacion en grupo estan relacionadas con este tipo
de necesidades. Una vez satisfechas las necesidades fisioldgicas y de seguridad, la
motivacion se da por las necesidades sociales. Estas tienen relacion con la
necesidad de compafiia del ser humano, con su aspecto afectivo y su participacion
social. Dentro de estas necesidades tenemos la de comunicarse con otras personas,
la de establecer amistad con ellas, la de manifestar y recibir afecto, la de vivir en
comunidad, la de pertenecer a un grupo y sentirse aceptado dentro de él.

(P. 32-37)

b. Teoria bifactorial de Herzberg (Teoria de los Dos Factores): Supone que la

satisfaccion o insatisfaccion del individuo en el trabajo es producto de la relacién con su

empleo y sus actitudes frente al mismo. Herzberg desarrollé su teoria con base en una

investigacion realizada en 200 ingenieros y contadores quienes relataron una experiencia

de trabajo excepcionalmente buena, y otra, excepcionalmente mala. Posteriormente los

relatos se analizaron y el contenido de las historias, revelé que los incidentes donde la

causa del estado psicoldgico del protagonista era la tarea en si, la sensacion de logro, el

avance profesional, la responsabilidad y el reconocimiento, habian sido recordados
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principalmente como fuentes de experiencias positivas; mientras que aquellos donde
el rol causal eran factores como el pago, la supervision, las relaciones interpersonales,
las condiciones de trabajo y politicas de la empresa, eran recordadas principalmente

como fuentes de experiencias negativas (Robbins, Stephen, 2008, pp. 138).

En consecuencia, se propone la existencia de dos clases de factores:

» Factores Intrinsecos o Motivadores: Incluye la relacion empleado trabajo,
realizacion, reconocimiento, la promocion, el trabajo estimulante y la

responsabilidad.

La satisfaccion en el cargo es funcion del contenido o de las actividades
desafiantes y estimulantes del cargo: Estos son los Ilamados factores
motivadores. Se describe como la energia que da el impulso necesario para
conducir a las personas a depositar sus fuerzas en la organizacion con el objeto de
alcanzar los resultados. Ejemplos: ElI grado de responsabilidad, el

reconocimiento, la posibilidad de progreso, etc.

» Factores Extrinsecos o Higiénicos: el mismo autor indica que Las politicas y la
administracion de la empresa, relaciones interpersonales, sueldo, la supervision y
las condiciones de trabajo. A su vez La insatisfaccion en el cargo depende del
ambiente, de la supervisién, de los colegas y del contexto general del cargo: La
presencia de estos factores permiten que la persona no se sienta insatisfecha en su
trabajo pero no implica que generaran la motivacion necesaria para la
consecucion de los objetivos. Ejemplos de estos factores son: Las condiciones de
trabajo, la supervision recibida, el salario, etc. (Manene, 2012, pp. 40)
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De la misma manera se establece que de ningin modo una es lo opuesto de la otra.
Los factores intrinsecos tendrian el potencial de llevar a un estado de satisfaccion
con el puesto, porque pueden satisfacer las necesidades de desarrollo Psicolégico.
De modo que el sujeto se interesara en ampliar sus conocimientos y desarrollar
actividades creativas, afirmando su individualidad, logrando objetivos alcanzables
solo en puestos con dichas caracteristicas, pero cuando no ofrece oportunidades de
desarrollo psicoldgico, experimentara sélo ausencia de satisfaccion. Por otro lado,
las causas posibles relacionadas a la insatisfaccion laboral estaria asociada a dos
clases de factores, extrinsecos del trabajo, el deterioro de estos factores como por
ejemplo el creer estar claramente pagado causaria insatisfaccion. Su mejora de
aumento de sueldo - eliminaria la insatisfaccién, pero no causaria satisfaccion
laboral. De modo que éstos funcionan como una vacuna que evita que la persona

enferme, pero no mejora la salud (Atalaya, 2006, pp. 45).

Para Stoner (2005) Lo interesante es que para motivar al individuo, se recomienda
poner de relieve el logro, reconocimiento, trabajo en si, la responsabilidad v el
crecimiento, y se debe cuidar también de los Factores extrinsecos. Sin embargo, la
critica al trabajo de Herzberg son muy numerosas, siendo las principales, las
referidas a su método de reunir datos, el cual supone que la gente puede, y
desearia reportar sus experiencias de satisfaccion e insatisfaccion correctamente.
De hecho, la gente estd predispuesta; y tiende a atribuirse los sucesos de éxito,

mientras aluden a factores externos como causas de fracasos. (P. 86)

c. Teoria de la existencia, relacion y progreso de Alderfer: Loitegui (2010) explica el

analisis que Alderfer le realizo a la piramide de Maslow, la cual se convertiria en su
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teoria ERG existencia, relacion y crecimiento. La revision efectuada por el autor tuvo
como resultante la agrupacion de las necesidades humanas en las tres categorias

mencionadas.

> Existencia: Agrupa las necesidades mas bésicas consideradas por Maslow como

fisioldgicas y de seguridad.

> Relacion: Estas necesidades requieren, para su satisfaccion, de la interaccion con
otras personas, comprendiendo la necesidad social y el componente externo de la

clasificacion de estima efectuada por Maslow.

» Crecimiento: Representado por el deseo de crecimiento interno de las personas.
Incluyen el componente interno de la clasificacion de estima y la de

autorrealizacion. (P. 39)

d. Teoria de las tres necesidades de McClelland: Esta teoria ofrece una forma muy
diferente de concebir las necesidades. Desde el principio buscaban la implicacion del
éxito industrial relativo de ciertos paises, por ejemplo ;por qué tiene mas éxito los
Estados Unidos que, otros paises? El investigador y su equipo atribuyeron el éxito al
predominio de la necesidad de logro que manifestaban muchos administradores de los
paises industrializados. Posteriormente, sus investigaciones se ampliaron a tres
necesidades: la necesidad de logro, la necesidad de Afiliacion y la necesidad de Poder.
(Satisfaccion laboral y productividad, 2007. universidad nacional mayor de San Marcos

sistema de bibliotecas - biblioteca central 'Pedro Zulen’)
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» Necesidad de logro: Impulso de sobresalir, de luchar por tener éxito. Esta
clasificacion agrupa a aquellas personas que anteponen en su accionar el éxito en
si mismo a los premios, buscan situaciones en las cuales puedan asumir

responsabilidades y les disgusta el logro de méritos por azar.

» Necesidad de poder: Necesidad de que otros realicen una conducta que sin su
indicacion no habrian observado. Las personas que la poseen disfrutan de la
investidura de “jefe”, tratan de influir en los deméas y se preocupan més por lograr

influencia que por su propio rendimiento.

> Necesidad de afiliacion: Deseo de establecer relaciones interpersonales. Quienes
la poseen prefieren situaciones de cooperacion a las de competencia, destacandose

las primeras por un alto grado de colaboracion.

La necesidad de Logro refleja el afan del individuo por alcanzar objetivos y
demostrar su competencia. Las personas que tienen un grado elevado de tal
necesidad dirigen su energia a terminar una tarea rapido y bien. La necesidad de
afiliacion describe la necesidad de afecto, amor e interaccion con la sociedad. La
necesidad de poder refleja el interés por ejercer el control en el trabajo personal y
el de otros. Los monarcas, gobernantes, lideres politicos y algunos ejecutivos de
grandes empresas seguramente tienen elevada necesidad de poder (Gordon, 2007,

pp. 75-76).

Con esta teoria se descubrid que todas las personas tienen cada una de estas tres
necesidades en cierto grado, sin embargo, no hay dos personas que las tengan
exactamente en las mismas proporciones. Por ejemplo, una persona tendrd una
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gran necesidad de logro pero poca necesidad de afiliacion. Otra podria tener una

alta necesidad de afiliacién pero poca necesidad de poder (Dessler, 2011, pp. 91).

Efectivamente, la elevada necesidad de poder es un requisito de la eficiencia
gerencial. Pero resulta dificil diferenciar cuél es la causa y cual el efecto, puede
ser que la necesidad de poder se derive de ocupar un elevado cargo en la
organizacion, con tal argumento se propone que cuanto més ascienda un individuo
en la empresa, mayor sera su motivacion de poder, dado que las posiciones de
mucho poder son asi mismo estimulo de una fuerte motivacion de poder.
Finalmente, se ha logrado estimular la necesidad de logro en las personas ya sea
desarrollando su potencial o sometiéndolo a un entrenamiento para el efecto

(Robbins, 2008, pp. 120).

Para medir las necesidades preponderantes en las personas, McClelland piden a
los evaluados escribir historias sobre seis laminas ambiguas. Se supone que la
persona evaluada proyectara sus pensamientos, sentimientos y necesidades al
darle significado y estructura a las historias. Quien tiene gran necesidad de logro,
relatara historias centradas en la obtencidén de metas y éxitos. Quien tiene mucha
necesidad de afiliacién hara un relato centrado en la familia o0 amigos, u otros por

el estilo. (Shultz, 2006, pp. 24).

(Stoner, 2009). Menciona que en las investigaciones de McClelland se identifico las

caracteristicas de las personas con gran necesidad de logro:
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» Prefieren trabajos donde puedan asumir responsabilidades en la solucion de
problemas y se les facilite poner en juego su iniciativa. Prefieren tener el control

sobre su desempefio y no depender del azar o suerte.

» Tienden a asumir riesgos calculados y a fijarse metas moderadas, como de

dificultad mediana.

> Necesitan retroalimentacion continua y clara sobre sus adelantos (felicitaciones,

reconocimientos). (P. 201).

La motivacion para el logro es mucho mayor en los individuos, empresas y paises
con éxito econdmico; ademas, aunque se desarrolla durante la nifiez a través de la
educacién, existe cierta evidencia que sugiere que los adultos pueden llegar a desarrollar

esa necesidad mediante la capacitacion (Nash, 2005, pp. 78).

e. Teoria Modelo de Expectativas de Vroom: Stoner, James, Freeman, E. (2009).
Sefialan que la teoria de las expectativas busca explicar las diferencias entre los
individuos y las situaciones. Debido a que ha recibido mucho apoyo de las
investigaciones y a que es facil de aplicar en entornos de negocios, tiene implicaciones
importantes para los administradores La teoria expuesta por Victor Vroom se basa en tres

supuestos: los cuales son

» Las fuerzas existentes dentro de los individuos y aquellas otras presentes en su

situacion de trabajo se combinan para motivar y determinar el comportamiento.

> Los individuos toman decisiones conscientes acerca de su conducta.
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» La seleccion de un curso de accidn determinado depende de la expectativa de que
cierta conducta de uno o mas resultados deseados en vez de resultados

indeseables.

El autor de esta teoria explica que la motivacion es el resultado de multiplicar tres

factores:

» Valencia: Demuestra el nivel de deseo de una persona por alcanzar determinada
meta u objetivo. Este nivel de deseo varia de persona a persona y en cada una de
ellas puede variar a lo largo del tiempo, estando condicionada por la experiencia

de cada individuo.

> Expectativa: Esta representada por la conviccidon que posee la persona de que el
esfuerzo depositado en su trabajo produciré el efecto deseado. Las expectativas
dependen en gran medida de la percepcidn que tenga la persona de si misma, si la
persona considera que posee la capacidad necesaria para lograr el objetivo le
asignara al mismo una expectativa alta, en caso contrario le asignara una

expectativa baja.

> Instrumentalidad: Esta representada por el juicio que realiza la persona de que
una vez realizado el trabajo, la organizacion lo valore y reciba su recompensa. (P.

56)

f. Modelo de expectativas de Porter y Lawler: Sostienen que la satisfaccion laboral es
el resultado més que la causa de desempefio. Diferentes niveles de desempefio

desembocan en diferentes retribuciones, este produce a su vez diferentes niveles de
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satisfaccion laboral. Asi, dependiendo de su desempefio, el empleado recibira diferentes
retribuciones a su esfuerzo, por lo que tendra diferentes grados de satisfaccion laboral.

(Manene, 2012, pp. 51)

g. Modelo de equidad de Adams: Rivas (2008) sefiala que Adams considera que a los
empleados ademas de interesarles la obtencion de recompensas por su desempefio,
también desean que estas sean equitativas, lo que transforma en mas compleja la
motivacion. Es decir existe una tendencia a comparar el aporte (esfuerzo) y resultados
(recompensas), pero ademas a realizar comparaciones con otras personas ya sea de la
organizacion o no. De la misma forma explica que si el valor de la relacién
aporte/resultados que la persona percibe es igual a la de otras personas, considerara que la

situacion es equitativa y no existira tension alguna.

En caso que de la comparacion surja que el empleado se considere excesivamente
recompensado, este tratard de compensar ese exceso con conducta tales como trabajar

con mas intensidad, influir en sus compafieros y dependientes de la misma forma, etc.

Aquellos empleados que desarrollen sentimientos de desigualdad, se encontraran ante una

situacion de tension que intentardn eliminar o reducir de muy diversas formas. (P. 22-24)

h. Teoria de la modificacion de la conducta de B.F. Skinner: respecto a esta teoria
Menene (2012) expresa que Skinner establece que por medio de la critica nunca
provocamos cambios duraderos, y con frecuencia creamos resentimiento. Del mismo
modo dice que todos somos producto de los estimulos que recibimos del mundo exterior.
Si se especifica lo suficientemente el medio ambiente, se pueden predecir con exactitud

las acciones de los individuos. La afirmacion es de dificil aplicacion en su integridad
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debido a que no se puede especificar el medio ambiente en forma tan completa como para
poder predecir comportamientos. A pesar de la critica efectuada a su trabajo, sobresale

del mismo el concepto de “refuerzo positivo™.

El refuerzo positivo consiste en las recompensas por el trabajo bien efectuado,
produciendo cambios en el comportamiento, generalmente, en el sentido deseado. No

solo forma el comportamiento, sino que ademas ensefia.

El mismo autor sefiala que el refuerzo negativo estd constituido por las amenazas de
sanciones, que en general produce un cambio en el comportamiento pero en forma
impredecible e indeseable. El castigo producido como consecuencia de una conducta
indebida no implica la supresion de hacer mal las cosas, ni tampoco asegura que la
persona esté dispuesta a comportarse de una forma dada, a lo sumo puede aprender a
evitar los castigos. El autor de esta teoria  propone como ejemplo el caso de una
persona que es objeto de castigo por no tratar bien al cliente. El solo castigo no ensefia a
la persona la forma en que debe atender a un cliente, pero si es probable que aprenda a

evitar el contacto con la clientela (conducta de escape). (P. 55)

1.1.7. Signos de Satisfaccion e Insatisfaccion Laboral

Robbins (2008), explica que las actitudes o conductas son titulos de valoracion favorable

o desfavorable para las personas 0 situaciones que se suscitan a raiz de su trabajo diario.

a. Signos de Satisfaccion Laboral: Los colaboradores poseen muchas actitudes, pero
las que realmente deben interesar son muy pocas, y son aquellas que demuestren una

relacion con el trabajo que realizan, las cuales pueden reflejar positivismo o negativismo

34



hacia los aspectos de su ambiente labora. Entre los principales signos de satisfaccion

laboral se encuentran:

» Satisfaccion en el trabajo: Es la sensacion positiva o0 de bienestar hacia el
trabajo. El colaborador que posee esta sensacion, tendra sentimiento positivos
hacia éste, y otra que este insatisfecha tendra sentimientos negativos. Es muy
frecuente que cuando se habla de conductas hacia el trabajo se relacione
inmediatamente en la satisfaccion que se tiene en el lugar de trabajo y la verdad es
que los dos términos son intercambiables, a consecuencia del alcance que los

investigadores le han otorgado a esta sensacion.

» Involucramiento en el trabajo: Es el nivel en que el colaborador se identifica de
manera psicoldgica con su trabajo, y ve su desempefio como beneficio para él y
para la empresa. Las personas que posean un nivel elevado en esta conducta le
tomaran una mayor importancia a lo que realizan y lo haran de la mejor manera
posible. Se puede facultar para que tomen decisiones de manera psicoldgica con el
fin de que los empleados tengan la creencia que influyen de una gran manera en
su ambiente de trabajo, competencia y significancia de su puesto, y posean mayor
autonomia. Si se da la facultad para la toma de decisiones de manera psicoldgica,
llega a tener un resultado positivo con respecto a la responsabilidad y el
desempefio en el trabajo. Y si se da el involucramiento en la empresa llega a bajar

el nivel de rotacion y ausentismo.

» Compromiso organizacional: Es el compromiso que adquiere el colaborador con

la empresa, las metas y objetivos que esta tenga. Esto significa identificarse con el
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puesto de trabajo donde se desarrolla y sentirse propio de la organizacion donde

labora. (P. 22-25).

b. Signos de Insatisfaccion Laboral: Un empleado al no estar satisfecho plenamente en
todos los sentidos ya expuestos puede generar y presentar ciertas actitudes negativas

dentro del trabajo, que son sefiales inequivocas de que no esté satisfecho laboralmente.

Caracterizacion gnoseoldgica sobre el comportamiento organizacional y la satisfaccion
laboral (s/f). Enciclopedia y Biblioteca Virtual de las Ciencias Sociales, Econdmicas y
Juridicas. Enlista y define una serie de signos que pueden revelar insatisfaccion laboral

por parte de los empleados, las cuales son; abandono, expresion, lealtad y negligencia.

» Abandono: La insatisfaccion expresada mediante la conducta orientada a irse,
incluye la busqueda de otro empleo y renuncia.

> Expresion: La insatisfaccion expresada por intentos activos y constructivos por
mejorar la situacion. Implica sugerir mejoras, analizar los problemas con
Supervisores.

> Lealtad: Expresada mediante una espera pasiva y optimista para que la situacion
mejore. Incluye defender a la organizacion ante criticas externas y confiar en que
la administracién hara lo mas conveniente.

> Negligencia: Implica actitudes pasivas que permiten que la situacion empeore.
Incluye ausentismo y retrasos cronicos, merma de esfuerzos, y aumento de

errores.
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1.1.8. Maneras de aumentar la satisfaccion laboral

Al considerar el factor humano dentro de una empresa como un elemento primordial e
indispensable para el buen funcionamiento y crecimiento de una organizacion, es
conveniente buscar medidas que favorezcan a mejorar o en su defecto fomentar la

satisfaccion laboral dentro de los empleados.

Forbes (2013) Plantea siete formas de mejorar la satisfaccion laboral.

a. Los valores fundamentales: Aungue la organizacion esté pasando por un momento
econémico complicado, los valores fundamentales no deberian abandonarse, sino
mantenerse. Lo mismo deberia ocurrir con los valores de liderazgo. Muchos empleados
observan que esos valores solo son aplicados en los buenos momentos, pero cuando
ocurren situaciones desagradables incluso los principales lideres se olvidan de ellos. Las
buenas organizaciones abrazan con fuerza sus valores, al margen del contexto. Cuando

eso sucede, los trabajadores aprenden a apreciar la empresa para la que laboran.

b. Enfoque a largo plazo: Las empresas deben procurar observar, digamos, una recesion
como un problema temporal y mantener su enfoque en los objetivos a largo plazo. A los
colaboradores no les importa pasar por momentos dificiles cuando creen que hay un
futuro brillante por delante. Y eso ocurre cuando la compafiia sabe encontrar ciertas

oportunidades aun en los momentos mas dificiles.

c. Liderazgo local: Es fundamental que la empresa reconozca que la principal fuente de
satisfaccion o insatisfaccion viene de lo que sucede en cada grupo de trabajo. Por lo

tanto, todo gerente y supervisor deberia buscar mecanismos para conocer la satisfaccion
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de sus empleados y enfrentarse al reto de encontrar oportunidades para mejorar esos

niveles.

d. Comunicacion continGia: Las personas tienden a comunicarse menos durante los
malos tiempos, cuando en realidad, lo que necesitan es comunicarse aun méas. Cuando
Ilegan momentos sumamente dificiles, las organizaciones deberian centrar sus esfuerzos

para comunicarse y compartir informacién importante.

e. Colaboracion: Los equipos de alto rendimiento buscan siempre hacer mejoras en su
capacidad de compartir recursos y trabajar en conjunto. Esto reduce los costos y la

eficiencia aumenta.

f. Oportunidades para el desarrollo: Si el ritmo de trabajo en una empresa es lento, la
gente tiene que aprender nuevas habilidades y desarrollar nuevas capacidades. Los lideres

deben desafiar a sus colaboradores para “estirar” las asignaciones de trabajo.

g. Velocidad y agilidad: Cuando hay menos presupuesto, los gerentes, jefes y otros
supervisores tienen que motivar a sus trabajadores para que actlen con rapidez y
aprovechen las oportunidades en el mercado. La clave esta en guiar a estas personas a que

tomen decisiones cruciales sin demora.

1.1.9. Empleado Municipal

Se denomina empleado, trabajador, o servidor municipal a quien presta sus servicios en
una Municipalidad, desde el alcalde, pasando por la corporacion municipal, hasta las personas

que laboran como conserjes.
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a. Definicion de Empleado Municipal: Un empleado Municipal es una persona que
desempefia un empleo publico. Se trata de un trabajador que cumple funciones en una
entidad descentralizada del Estado. Quienes se desempefian como empelados municipales
suelen contar con un contrato de trabajo muy diferente a los que se presentan en la
actividad privada. Lo habitual es que el funcionario publico tenga condiciones mas
beneficiosas (horario reducido, vacaciones mas extensas, mayor seguridad laboral) para
evitar que los mejores hombres trabajen en el negocio privado y lograr que permanezcan
al servicio de la sociedad en general a través de las dependencias estatales. (Definicién de

empleado municipal s/f. definicion.de).

b. Definicion Segun ley: En el articulo 4°. De la ley de servicio municipal de Guatemala,
decreto 1-87 estipula que un trabajador municipal, es la persona individual que presta un
servicio remunerado por el erario municipal en virtud de nombramiento, contrato o
cualquier otro vinculo legalmente establecido, mediante el cual queda obligado a prestar
sus servicios 0 a ejecutarle una obra formalmente a cambio de un salario, bajo la

dependencia y direccion inmediata o delegada de una municipalidad o sus dependencias.

c. Obligaciones de los trabajadores municipales segun ley: En el articulo 46°. De la
ley de servicio municipal de Guatemala, decreto 1-87 establece claramente las

obligaciones de los trabajadores municipales

> Acatar las ordenes e instrucciones que les imparten sus superiores jerarquicos de
conformidad con la ley, cumpliendo y desempefiando con eficiencia las
obligaciones inherentes a sus puestos, y en su caso, responder de abuso de

autoridad y de la ejecucion de las 6rdenes que puedan impartir.
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Guardar discrecion, aun después de haber cesado en el ejercicio de sus funciones
0 cargos, en aquellos asuntos que por su naturaleza o en virtud de leyes,

reglamentos o instrucciones especiales, se requiera reserva.

Observar dignidad y respeto en el desempefio de sus puestos hacia el publico, los
jefes, compafieros y subalternos, cuidar su apariencia personal y tramitar con

oportunidad, eficiencia e imparcialidad los asuntos de su competencia.

Evitar, dentro y fuera del servicio, la comision de actos refiidos con la ley, la
moral y las buenas costumbres, que afecten el prestigio de la administracion

municipal.

Asistir con puntualidad a sus labores.

Aportar su iniciativa e interés en beneficio de la dependencia en la que sirva y de

la Administracién Municipal en general.

Atender los requerimientos y presentar los documentos e informacién que la

autoridad nominadora le solicite, para los efectos de esta ley.

Desempeniar el cargo para el cual haya sido nombrado, en forma regular y con la

dedicacion y eficiencia que requiera la naturaleza de éste.
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I1.  Planteamiento del problema

Al hablar de capital humano es necesario mencionar el bienestar, creado como el nivel
alcanzado en la satisfaccion de las necesidades basicas fundamentales de la sociedad, que se
expresan en los niveles de educacion, salud, alimentacion, seguridad social, vivienda y desarrollo
urbano. Algo que impacta directamente en la satisfaccion de las personas es la calidad de vida
laboral que cada uno maneja, por ello todo empresario deberia conocer, la importancia que tienen
los recursos humanos para el éxito de su organizacion. Los miembros del equipo de trabajo son
el recurso més preciado de cualquier negocio, ya que de ellos depende, en un alto porcentaje el

buen funcionamiento de su organizacion

La Satisfaccion Laboral es un tema que se aborda afio con afio, ya que el recurso humano
es de vital importancia, ya sea en empresas privadas o dependencias gubernamentales, asi mismo
la insatisfaccion laboral puede afectar el rendimiento de los trabajadores y a la productividad de
la empresa causando desmotivacion o falta de interés por el trabajo, puede llegar a producir en el
trabajador apatia, y esto puede causar incumplimiento con sus funciones en el trabajo de forma

habitual.

Por ende esta investigacion revel6d el nivel de satisfaccion laboral que manejan los
empleados de la Municipalidad de Huehuetenango, ya que el servidor publico es una persona
orientada principalmente por el deseo de servir y atender las necesidades de las ciudadanas y
ciudadanos, poniendo a disposicion de la nacion sus capacidades, con el fin de contribuir al
desarrollo de ésta y anteponiendo los maximos fines del Estado a cualquier propdsito o interés

particular. Satisfaccion y pasion por brindar la mejor atencion y calidad de servicio.
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Esta investigacion se realizo con el fin de generar un estudio cientifico y fidedigno que
posteriormente pueda contribuir con la mejora de la satisfaccion laboral en los empleados, y a la
vez, los encargados puedan tomar medidas que contribuyan a un trabajo mas ameno en el Area
Administrativa de la Municipalidad de Huehuetenango. Por lo antes expuesto surge la

interrogante:

¢ Qué tan satisfechos laboralmente se encuentran los colaboradores del area administrativa

de la municipalidad de Huehuetenango con su trabajo?

2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo General

Determinar el nivel de satisfaccion laboral que poseen los trabajadores del area
administrativa de la Municipalidad de Huehuetenango, en cada una de las actividades que

conforman o realizan en su trabajo.

2.1.2. Objetivos Especificos

> Conocer los factores que influyen en la Satisfaccion Laboral siendo ellos la
identificacion con la empresa, el reconocimiento laboral y el desarrollo laboral de

los colaboradores del &rea administrativa de la Municipalidad de Huehuetenango.

> Establecer cudl de los factores que interviene en el nivel de satisfaccién laboral

presenta mas inconformidad por parte de los colaboradores Municipales.

> Determinar los factores que intervienen en la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la Municipalidad de Huehuetenango, en el area Administrativa.
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2.2. Variable De Estudio

» Satisfaccion Laboral.

2.2.1 Definicion De Variable

2.2.2 Definicién conceptual de Variable

Satisfaccion Laboral: (Aguado, 2008) define que la satisfaccion laboral
esta basada en la satisfaccion de las necesidades como consecuencia del &mbito y
factores laborales y siempre estableciendo que dicha satisfaccién se logra
mediante diversos factores motivacionales y lo describe como: el resultado de
diversas actitudes que tienen los trabajadores en relacion al salario, la supervision,
el reconocimiento, oportunidades de ascensos (entre otros) ligados a otros factores
como la edad, la salud, relaciones familiares, posicion social, recreacion y demas

actividades en organizaciones laborales, politicas y sociales (P. 88).

2.2.3 Definicién operacional de Variable

Satisfaccion Laboral: Para esta investigacion se comprendera a la
Satisfaccion Laboral como la reaccion emocional positiva 0 negativa, hacia la
labor que desempefian. Tomando en cuenta los tres factores que se ven
involucrados, los cuales son: Identificacion con la empresa, reconocimiento
laboral, y desarrollo laboral que seran utilizados para su estudio, actualizacion y

contextualizacion.
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2.3 Alcances y Limites

La investigacion se llevd a cabo con 40 colaboradores del &rea administrativa de la

Municipalidad de Huehuetenango.

Una de las limitantes fue la logistica para que los empleados pudieran responder el cuestionario

para medir la satisfaccion laboral.

2.4 Aporte

Los resultados del estudio revelaron el nivel de satisfaccion laboral que manejan cada uno
de sus colaboradores en el area administrativa, a la vez el Administrador podré darse cuenta si
los 3 ejes de satisfaccion laboral estan cumpliéndose plenamente o si existe una falla en alguno

de los mismos.

Esta investigacion generd informacion util para la mejora de la satisfaccion laboral en los
colaboradores para hacer su trabajo mas agradable en el Area administrativa de la Municipalidad

de Huehuetenango.

La Universidad Rafael Landivar puede contar con un antecedente poco estudiado y
analizado, enriqueciendo asi su base de datos y proporcionando una guia para futuros

profesionales.

Se aport6 a Guatemala y principalmente a la cabecera departamental de Huehuetenango

el conocer més acerca de la satisfaccion laboral en los trabajadores municipales.

Puede ser utilizado para ampliar los conocimientos de futuras investigaciones de

estudiantes, profesionales y cualquier persona interesada en el tema de la Satisfaccion Laboral.

44



I11. Método

3.1. Sujetos

La poblacion total que se utiliz6 para el estudio, estuvo conformada por cuarenta
colaboradores del area administrativa de la Municipalidad de Huehuetenango, con un minimo de
un afio laborando en la misma, graduados de nivel medio y estudios universitario, todos
ocupantes de puestos operativos, con un rango de edad entre los veinte y cincuenta y cinco afios.
Para este estudio no se tomo en cuenta factores cualitativos como el sexo, la edad, la etnia, el

grado de escolaridad o la posicion socioecondmica que cada uno posea.

3.2 Instrumento

Para la obtencién de los datos, se aplicd un cuestionario para facilitar la recopilacion de

informacion del estudio, al cual se le dara mencién a continuacion:

Cuestionario para Evaluar la Satisfaccion Laboral, elaborado por la licenciada Maria
Alejandra de Leon Moreno en el afio 2004, revisado y avalado por los licenciados Juan Manuel

Cartagena, Julio Roberto Arévalo y Cecilia Wong, de la ciudad Capital de Guatemala.

El cuestionario es auto aplicable, es decir que cada sujeto puede resolverlo de forma
independiente al momento de la aplicacion, su propésito fundamental es establecer el grado de
Satisfaccion que poseen los empleados con respecto a los elementos de su organizacién. El
instrumento consta de 16 items, en donde cada una de las preguntas cuenta con 4 opciones de
respuesta, siendo ellas: totalmente de acuerdo, de acuerdo, desacuerdo y totalmente en

desacuerdo.
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Las mismas que se dividen en tres factores que influyen en la satisfaccion laboral las

cuales son:

» ldentificacion con la empresa: para de Leon (2004), este componente, busca que el
personal se involucre por iniciativa propia en todas las actividades laborales de la
empresa, y con ello se considere perteneciente y parte primordial para lograr la filosofia

organizacional.

» Reconocimiento laboral: Robbins (2008), sefiala, que consiste en la atencién personal,

mostrar interés, aprobacidn y aprecio por un trabajo bien hecho.

» Desarrollo laboral: Dessler (2011), lo definen como desarrollo de recursos humanos,
pues consiste no sélo en capacitar, sino también en la planeacion de carreras individuales

y actividades de desarrollo, desarrollo organizacional y evaluacion del desempefio.

Para la aplicacion del cuestionario se estim6 un tiempo aproximado de 20 minutos.

3.3. Procedimiento

Para llevar a cabo la investigacion se procedid a seguir una serie de pasos los cuales se

dan a conocer de la siguiente manera:

» Seleccion de tres posibles temas de investigacion.

» Presentacion de tres temas de investigacion para su analisis al asesor de tesis .

» Eleccion del tema de investigacion.

> Realizacion del perfil de tema de investigacion.
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Elaboracion y presentacion de la evaluacion de factibilidad del tema.

Determinacion del cuestionario conveniente para la recoleccion de datos.

Aprobacion del tema de investigacion por parte de la Facultad de Humanidades de la

ciudad capital de Guatemala.

Investigacion de antecedentes. Se tomaron en cuenta investigaciones previas para

respaldar este estudio.

Desarrollo del marco tedrico a través de la investigacion bibliografica.

Solicitud y aprobacién por escrito del permiso por parte de la Municipalidad de

Huehuetenango, para llevar a cabo la investigacion.

Aplicacion de cuestionario de Satisfaccion Laboral a los trabajadores municipales.

Obtencién de resultados de la prueba ejecutada, mediante un conteo estadistico y su

respectiva tabulacion.

Interpretacion y anélisis de los resultados revelados por el cuestionario de satisfaccion

laboral.

Discusidn de los resultados obtenidos en la prueba.

Elaboracion de conclusiones y recomendaciones del estudio.

Presentacion de anexos.
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3.4. Tipo de investigacion, Disefio y Metodologia Estadistica

La presente investigacion es de tipo Descriptiva, que Ibarra (2011) describe como
Investigaciones que pretenden darnos una vision general, de tipo aproximativo, respecto a una
determinada realidad, nos sirven para aumentar el grado de familiaridad con fendémenos
relativamente desconocidos, obtener informacién sobre la posibilidad de llevar a cabo una
investigacién mas completa sobre un contexto particular de la vida real, investigar problemas del
comportamiento humano que consideren cruciales los profesionales de determinada é&rea,
identificar conceptos o variables promisorias, establecer prioridades para investigaciones

posteriores o sugerir afirmaciones (postulados) verificables.

La metodologia estadistica que se utilizara son medidas de tendencia central, tales como:
la media, la mediana, la moda y desviacion estandar, que Hernandez, Ferndndez y Baptista
(2006), la definen como “valores medios o distribucion que sirven para ubicarla dentro de la
escala de medicion”. Todo con el apoyo de Excel y programas estadisticos. Los resultados se

representaran por medio de cuadros y gréficas.
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IV. Presentacion de resultados
Los datos presentados a continuaciéon fueron obtenidos por medio de la aplicacion del
cuestionario que mide la satisfaccion laboral, elaborado por De Ledn Moreno (2004), a un total
de 40 colaboradores del &rea administrativa de la Municipalidad de Huehuetenango. Dicha

investigacion revelo los siguientes resultados.

Tabla 4.1

Rango para establecer niveles de satisfaccion laboral

Niveles de Satisfaccion Rango
Totalmente satisfecho 49-64
Satisfecho 33-48
Insatisfecho 17-32
Totalmente insatisfecho 0-16

Fuente: Elaboracién propia 2015
Base: 40 colaboradores de la Municipalidad de Huehuetenango

En la tabla anterior se representan los rangos que utiliza el cuestionario elaborado por De Ledn
Moreno (2004) para medir la satisfaccion laboral, estableciendo cuatro niveles: totalmente
satisfecho, satisfecho, insatisfecho, totalmente insatisfecho, estos niveles son determinados por el

rango de puntuacion generada en ponderacion de cada colaborador.
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Tabla 4.2
Nivel de Satisfaccion Laboral en los colaboradores del area administrativa de la

Municipalidad de Huehuetenango.

Factor de Satisfaccion Laboral Cantidad de colaboradores
Totalmente satisfechos 16
Satisfechos 24
Insatisfechos 0
Totalmente insatisfechos 0
Total 40

Fuente: Elaboracion propia 2015
Base: 40 colaboradores de la Municipalidad de Huehuetenango

Tabla 4.3
Factores que intervienen en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la

Municipalidad de Huehuetenango.

Factores Numero de colaboradores Porcentaje
Identificacién con la empresa 17 43%
Reconocimiento Laboral 8 20%
Desarrollo Laboral 15 37%
Total 40 100%

Fuente: Elaboracién propia 2015
Base: 40 colaboradores de la Municipalidad de Huehuetenango.
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Grafica 4.1

Factores que intervienen en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la

Municipalidad de Huehuetenango.

Factores que intervienen en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Municipalidad de Huehuetenango

Identificacion con la empresa  Reconocimiento Laboral Desarrollo Laboral

Fuente: Tabla 4.2
Base: 40 colaboradores de la Municipalidad de Huehuetenango.

Segun los datos obtenidos, de los tres factores que intervienen para que exista una alta
satisfaccion laboral en la empresa el 43% tiene que ver con la identificacion con la empresa,
mientras que el desarrollo laboral ocupo un 37% y el factor donde los empleados no se
encuentran satisfechos a totalidad es el reconocimiento laboral ya que presenta Unicamente un

20 % de satisfaccion.
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Tabla 4.4

Nivel de satisfaccion laboral por factor en los colaboradores de la Municipalidad de

Huehuetenango.
Factor Totalmente Satisfecho Insatisfecho  Totalmente
Satisfecho Insatisfecho
N % N % N % N %
Identificacion con la empresa 14 35% 22 55% 3 8% 1 2%
Reconocimiento laboral 15 16% 16 40% 12 30% 6 14%
Desarrollo laboral 12 30% 14 36% 12 0% 2 4%

Fuente: Elaboracién propia 2015
Base: 40 colaboradores de la Municipalidad de Huehuetenango
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Grafica 4.2
Nivel de satisfaccion laboral por factor en los colaboradores de la Municipalidad de

Huehuetenango.

Identificacion con la empresa

55%

Totalmente Satisfecho Satisfecho Insatisfecho Totalmente
Insatisfecho

Fuente: Tabla 4.3
Base: 40 colaboradores de la Municipalidad de Huehuetenango.

Los datos obtenidos demostraron que la identificacion con la empresa esta distribuida de la
siguiente manera: un 35% de los colaboradores indicaron estar totalmente satisfechos con la
identificacion con la empresa, mientras que un 55% manifesto estar satisfecho e identificado con
la empresa, en contraparte, Unicamente un 8% y un 2% del total de los colaboradores expresaron
estar insatisfechos y totalmente insatisfechos respectivamente con lo relacionado a sentirse

identificados con la empresa.
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Grafica 4.3
Nivel de satisfaccion laboral por factor en los colaboradores de la Municipalidad de

Huehuetenango.

Reconocimiento Laboral

Totalmente Satisfecho Insatisfecho Totalmente
satisfecho insatisfecho

Fuente: Tabla 4.3
Base: 40 colaboradores de la Municipalidad de Huehuetenango.

Los datos obtenidos demostraron que el reconocimiento laboral estd agrupado de la siguiente
forma: Un 16% y un 40% del total de los colaboradores expresaron estar totalmente satisfechos y
satisfechos respectivamente con lo relacionado al reconocimiento laboral. Mientras que un 30%
manifestaron estar insatisfechos con el reconocimiento laboral, y un 14% totalmente

insatisfechos con el reconocimiento laboral.
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Grafica 4.4
Nivel de satisfaccion laboral por factor en los colaboradores de la Municipalidad de

Huehuetenango.

Desarrollo Laboral

36%

Totalmente Satisfecho Satisfecho Insatisfecho Totalmente
Insatisfecho

Fuente: Tabla 4.3
Base: 40 colaboradores de la Municipalidad de Huehuetenango.

Los datos obtenidos por el cuestionario de satisfaccion laboral revelo que el 30% de los
colaboradores se encuentran totalmente satisfechos con el desarrollo laboral que existe dentro de
la empresa, mientras que un 36% expresa estar satisfechos con el desarrollo laboral, en
contraparte, Unicamente un 30% Yy un 4% del total de los colaboradores expresaron estar
insatisfechos y totalmente insatisfechos respectivamente con lo relacionado a el desarrollo

laboral.
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Tabla 4.5

Nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores del

Municipalidad de Huehuetenango.

area administrativa de

Nivel de satisfaccion Numero de colaboradores Porcentaje
Totalmente satisfecho 16 40%
Satisfecho 24 60%
Insatisfecho 0 0%
Totalmente Insatisfecho 0 0%
Total 40 100%

Fuente: Elaboracién propia 2015
Base: 40 colaboradores de la Municipalidad de Huehuetenango
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Grafica 4.5
Nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores del area administrativa de la

Municipalidad de Huehuetenango.

Nivel de satisfaccion laboral en colaboradores de la Municipalidad
de Huehuetenango

40%

0% 0%
Totalmente Satisfecho Insatisfecho Totalmente
satisfecho Insatisfecho

Fuente: Tabla 4.4
Base: 40 colaboradores de la Municipalidad de Huehuetenango.

De los 40 colaboradores municipales evaluados, 16 de ellos se encuentran totalmente satisfechos
con su trabajo, representando un 40% de los evaluados, mientras que 24 se encuentran
satisfechos con su empleo los cuales representan un 60% Yy ningun evaluado demostro

insatisfaccion laboral.

Segun los datos obtenidos los trabajadores en la mayoria, presentan un alto nivel de satisfaccion

laboral.
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V. Discusién de resultados

Los resultados presentados en la investigacion, fueron obtenidos por medio de la
aplicacion del cuestionario que mide la satisfaccion laboral, a un total de cuarenta colaboradores
del area administrativa de la Municipalidad de Huehuetenango, los cuales se representaron por
medio de gréficas y tablas, las cuales permitieron entender y analizar los datos recopilados
durante la investigacion de campo. En esta investigacion se planted determinar el nivel de
satisfaccion laboral que poseen los colaboradores del area administrativa de la Municipalidad de

Huehuetenango, de igual forma el conocer los factores que influyen en la satisfaccion laboral.

Gibson (2006), conceptualiza la satisfaccion en el trabajo como la que se encuentra
basada en los factores relativos al ambiente en que se desarrolla el trabajador, como es el estilo
de direccion, las politicas y procedimientos, la satisfaccion de los grupos de trabajo, la afiliacion

de los grupos de trabajo, las condiciones laborales y el margen de beneficios.

Por ende en este estudio para poder investigar la satisfaccion laboral que poseen los
colaboradores del area administrativa de la Municipalidad de Huehuetenango, se tomaron en
cuenta tres factores que influyen para la satisfaccion laboral, los cuales fueron: identificacion con
la empresa, reconocimiento laboral y desarrollo laboral, por medio del cuestionario para evaluar

la satisfaccion laboral, elaborado por la licenciada Maria Alejandra de Le6n Moreno,

En la investigacion de Landa (2008), los resultados obtenidos en el estudio el cual se
realizO en una empresa productora de alimentos en Guatemala mostraron una valiosa
informacion acerca del tema, en donde los principales motivos que identifican al empleado son la

satisfaccion, compromiso, motivacion, actitud, responsabilidad, integracion y/o adaptacion a la
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empresa, de igual forma los datos obtenidos en nuestra investigacion de campo, de los tres
factores que intervienen para que exista una alta satisfaccion laboral en la empresa el 43% tiene
que ver con la identificacion con la empresa, mientras que el desarrollo laboral ocupo un 37% y
el factor donde los empleados no se encuentran satisfechos a totalidad es el reconocimiento

laboral ya que presenta Unicamente un 20 % de satisfaccion.

Asi como lo menciona Chacon (2015), en el estudio que realizo con el personal
operativo del Hospital Centro Médico Zacapa, en el cual se tomaron en cuenta los indicadores:
motivacion, satisfaccion laboral, relaciones interpersonales y clima laboral. Concluy6 que los
colaboradores se encuentran satisfechos, motivados en su trabajo, sobre todo con un buen
desempefio laboral y con un clima laboral adecuado. Cabe mencionar que la identificacion con
la empresa es uno de los factores de mayor importancia para una buena satisfaccion laboral,
demostrandolo con lo reflejado en la tabulacién de datos que dio como resultado un 55% de

colaboradores identificados con la empresa, indicando asi su satisfaccion laboral.

Para De Leb6n (2004), la identificacion con la empresa busca que el personal se
involucre por iniciativa propia en todas las actividades laborales de la empresa, y con ello se

considere perteneciente y parte primordial para lograr la filosofia organizacional.

En lo que compete al reconocimiento laboral de los colaboradores del area administrativa
de la Municipalidad de Huehuetenango un 16% y un 40% del total de los colaboradores
expresaron estar totalmente satisfechos y satisfechos respectivamente con lo relacionado al
reconocimiento laboral, mientras que un 30% manifestaron estar insatisfechos con el

reconocimiento laboral, y un 14% totalmente insatisfechos con el reconocimiento laboral.
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Asi como lo menciona Alvarez (2010) en el estudio realiz6 con personal técnico y
secretarial de una institucion de educacion superior en Guatemala, con el objetivo de establecer
los factores importantes para la satisfaccion como el crecimiento profesional, en la cual concluyd
que entre los aspectos importantes dentro de la satisfaccion laboral esta; sentirse parte de la
organizacion, ser tomado en cuenta, mejor comunicacion con jefes inmediatos en comparacion
con el género masculino, asimismo la antigtiedad no es un factor vital para la satisfaccion laboral
de los colaboradores, todos estos factores estan ligados con el reconocimiento laboral y en el
presente estudio los colaboradores de la municipalidad de Huehuetenango se sienten

identificados con la misma representandolo asi con 43% de la poblacién examinada.

A la vez Manene (2012) explica basado en la piramide de Abraham Maslow que las
necesidades de reconocimiento o estima de un individuo es algo méas que ser un miembro de un
grupo, se hace necesario recibir reconocimiento de los demas en término de respeto, estatus,
prestigio, poder, etc., también conocidas como las necesidades del ego o de la autoestima y, por
tanto relacionadas con la autoevaluacion y la autoestima de los individuos que lo rodean.
También en la teoria de Herzber se mencionan los factores intrinsecos o motivadores entre los
cuales se incluye, reconocimiento, la promocion, el trabajo estimulante y la responsabilidad. la
posibilidad de progreso, entre otros, en cuanto a la municipalidad de Huehuetenango necesita
reforzar el area de reconocerle los servicios prestados al personal administrativo ya que los

resultados arrojaron un 20% en lo que concierne al reconocimiento laboral.

De igual forma Dessler (2011), define el desarrollo laboral como desarrollo de recursos
humanos, pues consiste no sélo en capacitar, sino también en la planeacion de carreras

individuales y actividades de desarrollo, desarrollo organizacional y evaluacion del desempefio y
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en el presente estudio el reconocimiento laboral lo constituye un 37% del total de los

colaboradores.

Chang (2009) en el estudio que realiz6 el cual tuvo como objetivo principal, conocer los
factores que generan satisfaccion laboral en un grupo de operarios de una empresa productora de
bebidas su estudio concluyé que los factores que provocan, mantienen y generan la satisfaccion
laboral son: la estabilidad laboral, el aprendizaje durante la realizacion de sus labores, beneficios
extras tanto econdmicos como no econdémicos, trabajar en un ambiente relajado. Asi como los
datos obtenidos por el cuestionario en lo referente a satisfaccion laboral revel6 que el 30% de los
colaboradores se encuentran totalmente satisfechos con el desarrollo laboral que existe dentro de
la empresa, mientras que un 36% expresa estar satisfechos con el desarrollo laboral, en
contraparte, Unicamente un 30% y un 4% del total de los colaboradores expresaron estar
insatisfechos y totalmente insatisfechos respectivamente con lo relacionado a el desarrollo

laboral.

Garcia (2011), realizo su investigacion en el departamento de recursos humanos de una
empresa de Guatemala que se dedica a la importacion y exportacion de materiales, con los
trabajadores de las areas gerenciales, jefaturas y operacionales de dicha empresa. Con el objetivo
de saber cual era el grado satisfaccion laboral por parte de los clientes internos sobre la labor
que realizan. al finalizar su estudio concluy6 que las persona estan sumamente satisfechas con la
labor que realiza el departamento de Recursos Humanos dentro de la empresa, se obtuvieron los
resultados de los diferentes factores de satisfaccion laboral, lo cual provoca que cada trabajador
realice sus actividades diarias motivado en el puesto que desempefia. En la investigacion de
campo de los 40 colaboradores municipales evaluados, 16 de ellos se encuentran totalmente
satisfechos con su trabajo, representando un 40% de los evaluados, mientras que 24 se
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encuentran satisfechos con su empleo los cuales representan un 60% Yy ningun evaluado

demostro insatisfaccion laboral.

Vega, Méndez y Sanchez (2012) establecen que es importante tener en cuenta que la
satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de relativo placer o dolor, y que no esta determinada
por cuestiones objetivas o derivadas de intenciones de comportamientos. Un empleado estara
satisfecho con su trabajo, cuando como consecuencia del mismo, experimente sentimiento de
bienestar por ver cubiertas adecuadamente las necesidades de cierto nivel sobre la base de los

resultados obtenidos considerados como una recompensa aceptable a la ejecucion de la tarea.
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V1. Conclusiones

» Del total de colaboradores evaluados del &rea administrativa de la Municipalidad de
Huehuetenango, mediante el test de satisfaccion laboral, revelaron que se encuentran
satisfechos con su trabajo, puesto que; un 40% demostrd estar totalmente satisfechos con su
trabajo y un 60% manifestd estar satisfechos con su empleo, ningin evaluado demostrd

insatisfaccién laboral.

» Mediante el cuestionario elaborado por la Licenciada Maria Alejandra de Ledn Moreno
(2004) que se utilizd para la recopilacion de datos para medir la satisfaccion laboral,
demostré que de los 40 colaboradores evaluados, el 100% se encuentra satisfecho con su

labor.

> La evaluacion permitié conocer a profundidad los factores que intervienen en la satisfaccion
laboral, de los colaboradores del area administrativa de la Municipalidad de Huehuetenango,
la Identificacion con la empresa representa un 43%, el Desarrollo Laboral un 37%, y el
Reconocimiento Laboral un 20%, de esta manera se concluye que la institucion no reconoce

suficiente la labor de los colaboradores municipales por su trabajo.

> La informacidn recopilada permitié conocer que el factor que mas influye en la satisfaccion
laboral de los colaboradores municipales es la identificacion con la empresa, ya que un 35%
de los colaboradores indicaron estar totalmente satisfechos con la identificacion con la
empresa, mientras que un 55% manifesto estar satisfecho e identificados con la empresa, en
contraparte, Unicamente un 10% del total de los colaboradores expresaron no estar
insatisfechos con lo relacionado a sentirse identificados con la empresa, ya que ha criterio de

los colaboradores la institucion cumple sus expectativas en ésta area.
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VI1Il. Recomendaciones

» Conservar en la institucién los factores que favorecen a que los colaboradores se sientan
satisfechos con su empleo, siendo ellos la identificacion con la empresa y el desarrollo

laboral, a través de constante capacitacion.

» Aplicar anualmente o semestralmente cuestionarios que evalten el grado de satisfaccion
laboral, para conocer como se encuentran los factores de los colaboradores, estableciendo
si estan satisfechos o insatisfechos, retroalimentando asi los resultados y realizar un plan

para mejoras continuas si fuera necesario.

> Para elevar la satisfaccion laboral de los colaboradores del &rea administrativa de la
municipalidad de Huehuetenango, se sugiere reconocer el desempefio de sus funciones,
por medio de charlas motivacionales, programas de ascenso y promociones, y refuerzo

positivo.

> Realizacion de talleres motivacionales para promover los factores influyentes en la
satisfaccion laboral, fortaleciendo asi el reconocimiento laboral y a la vez garantizando

una alta satisfaccion laboral.
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Cronograma De Actividades Para Recoleccion De Datos.

FECHA HORARIO MATERIALES ACTIVIDAD
Recurso humano, | Entrega de los materiales a utilizar para la
Adosto 10 DE 08:00 A [Cuestionario  de |realizacion del cuestionario que medira el
g 8:20 satisfaccion nivel de Satisfaccion Laboral que poseen en
laboral y lapices. |suempleo
, Recurso humano, | Tabulacion de los datos obtenidos
DE 8:30 A . . . : -
Agosto 20 al 25 12:00 ordenador y | mediante el cuestionario de satisfaccion
' programa Excel. | laboral.
Septiembre 1 al [ DE 8:30 A Recurso _humano, L
, ordenador y | Interpretacion de resultados
14 12:00 .
programas office.
Septiembre 20 al | DE 8:30 A |Recurso humano y Discusion de resultados
29 12:00 programa Word.
Octubre 5 al 10 DE 8:30 A |Recurso humano y Elaboracmn_ de conclusiones y
12:00 programa Word. | recomendaciones.
Octubre 11 al 30 DE 16:00 A Recurso Humano Entrega . del EStUdI.O_, al  asesor
21:00 correspondiente para su revision
Noviembre 10 5)1;0(1)6:00 A Recurso Humano | Entrega de Correcciones del manuscrito.
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Ficha técnica.

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Nombre Cuestionario para Evaluar Satisfaccion Laboral

Objetivo Establecer el grado de satisfaccion laboral que posee el personal
Demostrando los factores que influyen en la misma.
Autores Maria Alejandra de Ledn Moreno

Revision y Validacion

Juan Manuel Cartagena, Julio Roberto Arévalo y Cecilia

de Cuestionario por | Wong.
otros autores
Procedencia Guatemala

El cuestionario mide los siguientes factores:

¢ Qué mide? 1) Identificacion con la Empresa
2) Reconocimiento Laboral
3) Desarrollo Laboral
. Factores No. De items %
Reactivos

Identificacion  con la

empresa 1,2,6,9,12,16 38%
Reconocimiento Laboral |3,5, 7,11, 13 31%
Desarrollo Laboral 4,8,10,14,15 |31%

Opciones de Respuestas

Totalmente de Acuerdo
De acuerdo

En desacuerdo
Totalmente desacuerdo

Tiempo de resolucion

Aproximadamente 20 minutos.

Forma de Aplicacion

Auto aplicable
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

INSTRUCCTOMES:
Este cuestionario tiene como objetive conocer su opinidn ecerca de diferentes ospectos relacionados
con su trabajo, Esta informacicn serd tratada de forma ANONIMA ¥ CONFIDENCIAL,

Para responderlo lea cuidodosomente coda uno de los enunciedos que aparecen en esta hoja y luego
marque con una “X" en una de los cosilles la opcidn que mejor refleje su opinién en la hojo de
respuestos,

ECAD 18 - 24 AMOS 25 - 31 AMOS 32- 39 ANOS 40 a MAS
TIEMPD BE LABORAR EM LA | 1ARDOMEMOS 1-2 ARIDS 3-5 AF0S 5 AF0S o MAS
EMPRESA

ESTADD CIVIL SOLTEROS A CASADOSA | OTROCA:

ESCOLARIDAD PRIMARLA SECUNDARTA | DIVERSIFICADO | UNIVERSITARIO

1. Me sients identificade/a con la misidn de la institucidn,

Totalrente die ceuerdo :D\! mouerda :Dﬂ'ﬂ:unﬂn :Tufalrrurte Diesocuerda :

2. Me siento identificade/a con la institucidn,

Totalrante die ceuerdo :lbe mouerda :Dﬂ'ﬂ:un‘dﬂ :ITu‘h:lernt: DBesocuerda :I

3. El esfuerzo en mejorar mi trabajo es reconacide por la institucidn,

Totalrante de ccuerdo :I}e oouerda :Dﬂ'ﬂ:un‘dﬂ :ITu‘h:lernt: Desocuerda :I

4, El desarrollo del personal es una base fundamental en los valores de la institucidn,

Totalrante de couerdo :I}: pouerda :Ibuu:unﬂn:- :Tum]rmnfe Desocuarda D

5, Existe confianza para platicar con mi jefe de problemas laborales,

Totalmente de ccuerdo :I}: mouerda :Dﬂ'ﬂ:un’d‘n :ITuh:dmLm': Desoouerda :I

6. Me siento orgulloso/a de trabajar en la institucidn,

Totalrante de couerdo :lbe pouerda i:buu:un'd‘c- :ITuermnfe Desocuarda :I

7. Los beneficios que me da la institucidn son mejores que los ofrecides por ofras

empresas en las que he laborada,



Totalmente de couerdo :Dﬁ: mouerda :Dr_i-u:uu'-:l'n :Tﬂdm Desocuerda :

B. El trabajo que realizo en la institucidn me permite alcanzar mis objetivas personales,

Totalrente de couerdo I:b: mouerda I:buu:unﬂn :Tﬂdm Desocuerda :

9. Considers que la institucidn pone en prdetica sus valores,

Totalmente de ccwerdo I:lb: mouerda I:Dr_i-u:uu'-:l'n I:ITuthmt: Diesocuerda :I

10, Estoy satisfecho/a con las oportunidades de desarrolla laboral que la institucidn me

ofrece,

Totalmente de couerdo :ll}: ocuerdo I:Dr_i-u:uu'-:l'n :ITEIT:I]H'IHTIE Desocuerda :I

11, Me siente motivade/a con los incentives econdmices que nos da la institucidn cuands

aleanzamos nuestras metas,

Totalmente de ccuerdo :l}: ocuerdo :Duu:uuﬂn :Tu'h:drmm: Desocusrda

12, Me siento sequra/a con mi pueste de trabajo dentro de la institucidn,

Totalmente de ccuerdo Dl}e mouarda :Duu:uuﬂn :Tuh:llrmm'e Desocusrda

13, Reqularmente recibo de parte de mi jefe reconocimienta por mi esfuerza,

Totalmente de ccuerdo :l}: mouarda I:Duu:uuﬂn :ITuthrmnt: Desocuerda

INninn|

14, Tengo eportunidad de crecimiente dentra de la institucidn,

Totalmente de couerdo :l}: mouerda I:Duu:unﬂn :IT-uthrmnu Desoruerda :I

15, Las capacitaciones que nas da la institucidn sen importantes para mi desempefia,

Totalmente de couerda :lbe mouarda I:Duu:uuﬂn I:ITu'h:lernt: Desocuerda [:I

16, Estoy satisfecha/a con mi puesto de trabajo dentro de la institucidn,

Totalmente de couerdo :l}: mouarda :Duumuﬂn :Tu'h:drmm: Desocusrda :
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Municipalidad de Huehuetenango.

Colaborador Punteo Nivel de satisfaccion

Colaborador 2 49 Totalmente satisfecho

Colaborador 4 53 Totalmente satisfecho

Colaborador 6 47 Satisfecho

Colaborador 8 34 Satisfecho

Colaborador 10 45 Satisfecho

Colaborador 12 43 Satisfecho

Colaborador 14 53 Totalmente satisfecho

Colaborador 16 43 Satisfecho

Colaborador 18 45 Satisfecho

Colaborador 20 45 Satisfecho

Colaborador 22 45 Satisfecho

Colaborador 24 49 Totalmente satisfecho

Colaborador 26 55 Totalmente satisfecho

Colaborador 28 34 Satisfecho

Colaborador 30 34 Satisfecho
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Continla tabla 4.2

Colaborador 32
Colaborador 33
Colaborador 34
Colaborador 35
Colaborador 36
Colaborador 37
Colaborador 38
Colaborador 39
Colaborador 40

45
55
47
61
45
61
53
49
43

Satisfecho
Totalmente satisfecho
Satisfecho
Totalmente satisfecho
Satisfecho
Totalmente satisfecho
Totalmente satisfecho
Totalmente satisfecho

Satisfecho

Fuente: Elaboracion propia 2015

Base: 40 colaboradores de la Municipalidad de Huehuetenango
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Locacién de la Municipalidad

La Municipalidad del Municipio de Huehuetenango se encuentra en las siguientes
coordenadas:

Latitud: 15.321104

Longitud: -91.470564
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