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RESUMEN.

Este trabajo describe la influencia de la satisfaccion laboral que tiene en el capital humano
en las organizaciones, especialmente enfocado en el fendbmeno de la rotacién de personal
dentro de un analisis se Clima Laboral correlacionado con las entrevistas de salida del
personal.

La satisfaccion laboral puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desemperio de la
empresa y puede ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la
integran, por lo tanto, su conocimiento proporciona retroalimentacion acerca de los procesos
que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas introducir
cambios planificados, tanto en las conductas de los miembros y su satisfaccion, como en su
estructura organizacional por lo tanto puede ser un gran punto para la productividad de cada
persona dentro de la empresa, evidenciando el comportamiento de los colaboradores, su
manera de relacionarse con la empresa y con la tecnologia implementada por la misma, lo
cual produce un Desarrollo Humano Productivo. La satisfaccion laboral no es tangible pero
es algo que se percibe porque estad presente siempre. Las empresas tienen su propia
identidad, cada una de ellas tiene un sello que le distingue.

Cada empresa se maneja con su propia cultura, politicas y procedimientos asi como
también cada persona es diferente entre si con relacién a sus creencias, tradiciones y su
cultura y por si mismas constituyen la satisfaccion laboral. Sin embargo, para poder lograr
un cierto Clima Laboral, que sea adecuado entra otro punto muy importante como es el
Liderazgo el cual esta relacionado con el —saber hacer de los directivos ya que un verdadero
lider que desea alcanzar el éxito con su empresa debe entender que no sélo debe de
enfocar sus esfuerzos hacia la busqueda de utilidades, sino que debe de ver al capital
humano como el factor clave para el desarrollo de su actividad empresarial

En un buen nivel clima laboral, tomando en cuenta la situacion actual, las organizaciones se
enfrentan a cambios constantes del entorno a los cuales tienen que adaptarse para
sobrevivir, asimismo con la globalizacion de mercados y el desarrollo de la tecnologia y las
comunicaciones, las organizaciones tienen que identificar y desarrollar ventajas competitivas
y brindar servicios y/o productos de alta calidad.

Para ello, es necesario que las organizaciones se encuentren en éptimas condiciones desde
el interior de las mismas, en donde exista satisfaccién de los colaboradores que impacte en
su productividad.



Hoy en dia, aun existen empresas que no le dan la suficiente importancia al tema de
satisfaccion laboral o bien carecen de conocimientos de alineacion del recurso humano con
los objetivos del negocio.

La satisfaccién laboral puede ser un factor de influencia en el comportamiento de quienes la
integran, en virtud de que es la opinién de los integrantes se forman de la organizacion a la
que pertenecen. Ello incluye el sentimiento que se forma de su cercania o distanciamiento
con los lideres, colaboradores y compafneros de trabajo, que puede estar expresada en
términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y
apertura entre otras. Sin embargo. La satisfaccion laboral también puede ser percibida como
negativo por parte de los colaboradores cuando ellos observan un desequilibrio entre sus
necesidades, la estructura y los procedimientos de la misma.



CAPITULO 1: INTRODUCCION.

1.1.1 Concepcidn de la idea a investigar.

El fundamento de la investigacion parte de la consigna que la calidad de satisfaccion laboral
que tiene la empresa repercute de manera importante como uno de los factores detonantes de
la rotacién de personal.

1.1.2 Justificacion de la investigacion.

Actualmente la empresa tiene un alto nivel de rotacion de personal en todas sus areas, lo
cual esta ocasionando la pérdida del talento humano que esta considerado uno de los
principales desperdicios que pude cualquier una empresa. Con ello se pierde continuidad de
los procesos de mejora, conocimiento, inversién en el desarrollo profesional, impacto en la
moral de los colaboradores vy pudiendo tener repercusiones que afectan la posicione
financiera de la empresa.

1.1.3 Planteamiento del problema de investigacion.

La empresa tuvo un 57% de rotacién de su personal donde el 38% de este es voluntario y el
resto es involuntario o decision de la empresa. El tiempo de permanencia del % de rotacién es
de 3 a 8 memes. Un dato a observar en la rotacion es que en su mayoria son personas con
una permanencia de minimo 3 afos en sus anteriores empleos. Una de las causas que
motivan la rotacién en la empresa es debido al liderazgo con poca delegacion y trato al
personal. Asi mismo los departamentos se manejan en silos lo que ocasiona que los objetivos
de la organizacién no sean vistos como la meta final y crea cotos de poder. Constantemente
se amenaza al personal de retiro de la empresa en caso de no cumplir con algo asignado. Asi
mismo, por el mismo cambio de personas debido a la rotacion, los puestos no tienen
definidos los alcances y responsabilidades de los mismos encontrandose posiciones con
dobles funciones o con responsabilidades donde sus competencias o conocimiento no son los
que demanda el puesto aunado a la necesidad de trabajar con jornadas que exceden los
horarios establecidos aun en dias de asueto o fines de semana. Por otro lado, su esquema de
compensacion no esta definida y no otorga las prestaciones minimas de ley. A manera de
conclusién de la problematica de la rotacién crea ineficiencia y re-trabajo en sus procesos
afectando la productividad y eficiencia de la organizacion.



1.1.4 Objetivo general:

Disminuir % de rotacidon de personal

1.1.5 Objetivos especificos de la investigacion.
Aumentar el nivel de satisfaccion de los colaboradores en la empresa

Evaluar los resultados de las entrevistas de salidas colaboradores que se retiren de la
empresa

Elaborar herramienta de medicion del nivel de satisfaccion laboral
Analizar y correlacionar los resultados de ambas encuestas

Elaborar programa de trabajo para la mejora del nivel de Satisfaccién del Laboral.



CAPITULO 2: MARCO TEORICO.

2.1 Antecedentes

Actualmente las empresas compiten para incorporar excelentes talentos a su empresa y lo
mas importante, retener ese talento. En esta época no solo estamos compitiendo por tener
un sistema de compensacién competitivo o un lugar de trabajo cémodo o lujoso. Pareciera
ser que el mecanismo de contratacion esta cambiando, de ser las empresas quienes eligen
a los candidatos ahora es el talento que esta buscando empresas con ciertas
caracteristicas como buena reputacion, que le brinden calidad de vida, un buen programa
de desarrollo y crecimiento constante, el ambiente de trabajo es uno de los principales
elementos en su seleccion asi como muchos mas de esta linea. Por ello la importancia del
conocimiento de las empresas sobre si mismas en lo referente al nivel de satisfaccién
laboral que tiene en sus colaboradores.

Conocer y comprender el grado de satisfaccion de los colaboradores me permite tener una
estrategia de retencién de los talentos asi como una gestion estrategia de mi recurso
humano para la exitosa ejecucion de los planes de negocio.

El clima no es una cuestién abstracta, la configuracidn de determinado tipo de clima
impacta directamente en la productividad y el desempefno de la empresa, asi como
también en cada una de las personas que se desarrollen en la misma.

La conexion entre cultura y el nivel de satisfaccion laboral se basa especificamente en las
politicas, misidn, valores que se manejen dentro de la empresa, es decir la cultura, influira
directamente en el comportamiento y en la percepcion que tendran las personas de su
ambiente de trabajo. Talcott Parsons: Sostenia que “las organizaciones eran un
subsistema de la sociedad y hacia un llamado de atencidén sobre las complejas
vinculaciones institucionales de las organizaciones con la sociedad.”

El conocimiento del nivel de satisfaccién laboral proporciona retroalimentacion acerca de
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas,
introducir cambios planificados, tanto en las conductas de los miembros y su satisfaccidén
como en la estructura organizacional. Los factores del sistema organizacional (estructura,
liderazgo, toma de decisiones, etcétera), definen las caracteristicas propias de una
organizacion e influirdn, como expresamos anteriormente en la percepcion individual del
clima.



El clima laboral esta vinculado a la percepcion que tienen los individuos que pertenecen a
una organizacién sea esta de cardcter publico o privado respecto de las vinculaciones
materiales y humanas que se desarrollan en la misma.

Distintos autores nos han ayudado a poder cuantificar el clima laboral de una organizacion.
Para ello clasificamos 9 dimensiones del Clima Laboral:

e Estructura: Que percepcion tienen los miembros de la organizacion respecto a las
reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones. Cuanto la organizacion descansa
sobre procedimientos rigidos y burocraticos sobre el énfasis puesto en un ambiente de
trabajo libre e informal.

e Responsabilidad (Empowerment): Como aprecian los miembros de la organizacién su
nivel de autonomia en la toma de decisiones. Libertad en la toma de decisiones o
control vertical sobre la misma.

e Recompensa: Como evallan los miembros el sistema de premios y castigos llevados a
cabo por la Organizacion.

e Desafio: Sentimiento que los miembros respecto a los desafios que impone el trabajo.

e Relacionales: Percepcién de los miembros sobre el ambiente de trabajo, tanto
horizontal como verticalmente.

e Cooperacion: Sentimiento de los miembros sobre el nivel de cooperacién y solidaridad
entre los niveles superiores como inferiores y entre si.

e Estandares: Cuanto significado pone la organizacion en determinar normas de
rendimiento.

e Conflictos: En qué grado los integrantes de la organizacion toleran los diferentes
puntos de vista y posibles situaciones de conflicto.

e Identidad: Sentimiento de pertenencia a la organizacion. Cuando los objetivos
personales y de la organizacién tienden a coincidir.

Mantener a los clientes internos altamente motivados, eleva la productividad, hace que el
trato al cliente sea de excelencia, minimiza costos. Por el contrario, cuando el personal de la
empresa no esta satisfecho, identificado y motivado, esto se ve reflejado en el aumento de



los conflictos laborales, el ausentismo, la rotacidn, el aumento de errores, robos y maltrato a
los equipos, lo cual hace que la productividad decaiga, aumenten los costos de produccién y
el trato al cliente externo sea de baja calidad. Los objetivos principales de un clima
organizacional dentro de una empresa son:

e Hacer un diagnostico del clima organizacional de la empresa.
e Detectar aéreas donde se requiera hacer cambios para mejorar el clima organizacional.

e Detectar creencias, actitudes y conductas que no promuevan un clima organizacional
adecuado a la productividad, motivacion y calidad de vida del cliente interno.

e Conocer como la empresa esta o no satisfaciendo las cuatro necesidades basicas de
sus clientes internos.

e Conocer los factores que ayudan a mantener alto o bajo el nivel de motivacién personal.

e Determinar el nivel de satisfaccion o insatisfacciéon laboral que presentan los
colaboradores.

Como ya se ha mencionado, las el nivel de satisfaccidn de la empresa afecta a diferentes sin
embargo para fines de esta propuesta nos enfocaremos al elemento de rotacién de personal

Habria que comprender en principio que la rotacién de personal no es una causa sino un
efecto, consecuencia de ciertos fenomenos localizados en el interior de la organizacién que
condicionan la actitud y el comportamiento de personal. Por lo tanto, es una variable
dependiente de los fendmenos internos y/o externos de la organizacion. Debido a esto es
conveniente determinar cuales son las causas y los efectos que se originan a partir deella.

Basandose en esto podemos decir que existen circunstancias que influyen para la rotacién de
personal se origine, consideramos que las mas importantes son:

Causas Externas: En este caso el colaborador deja la empresa por propia voluntad, es
decir el colaborador quiere irse y la empresa no quiere perderlo. Estos motivos de renuncia
son mas dificiles de detectar ya que se dan por numerosas deficiencias por parte de la
empresa. Las causas externas son las mas costosas econémicamente hablando y también
en el aspecto de la perdida de personal. Dentro de ellas nombraremos las oportunidades
de empleo en el mercado, las diferencias de sueldos que se dan en distintas empresas
para mismos puestos, oferta y demanda de recursos humanos en el mercado, la facilidad
de transportarse al lugar de trabajo, etcétera.
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Causas internas o de la empresa: Entre algunas de ellas tenemos la politica salarial con
la que cuenta la organizacion, el trato humano recibido por cada uno de sus integrantes, las
condiciones fisicas en su area de trabajo, la politica de reclutamiento y seleccién de
personal, excesivas cargas de trabajo y por consiguiente a la empresa como el tener mejor
salario, por el cambio de domicilio por el deseo de continuar con sus estudios, por
incapacidades.

La base utilizada para el calculo del indice de rotacién de personal es la cantidad de entradas
y salidas de los colaboradores en relacion con los recursos humanos con que cuenta la
organizacién en algun periodo de tiempo y en términos porcentuales.

Formula para determinar el indice de rotacion de personal
Indice de rotacion de personal.

A+D :/EM
2

Donde:

A=Admisiones de personal en el area considerada dentro del periodo considerado (entradas)
D= Desvinculacién de personal (tanto por iniciativa de la empresa como por iniciativa del
colaborador) en el area considerada dentro del periodo considerado (Salidas).

EM= Efectivo medio del area considerada dentro del periodo considerado.

Puede ser obtenido por la suma de los efectivos existentes en la iniciacion y en la finalizacion
delo periodo, divida por dos.

Si analizamos la férmula anterior tenemos que el indice de rotacién de personales calculado
en funcién de las personas que entran y salen de la organizacion pero también en funcién de
los recursos humanos con los que ésta cuenta.

También existen otros puntos de vista en los cuales los autores sélo se limitan a considerar
las salidas de recursos humanos por motivos personales del colaborador, y no se ocupan de
las situaciones propiciadas por la organizacion y con esto el indice de rotacidbn permanece
parcial y nos permite un enfoque mas amplio del problema.

Podemos concluir que en una empresa cuando el resultado del calculo del indice es de cero
resulta ser ldgico en la practica ya que la empresa estaria en un estado de estancamiento
total y no es deseable, pero de lo contario un indice de rotacién elevado tampoco es muy
deseable ya que se estaria en este caso dando un estado de fluidez.
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Indudablemente una de las desventajas mas sensibles de la rotacion de personal es el costo
que representa, ya que las empresas como entidades econdémicas tratan de obtener la mayor
cantidad de utilidades, con la menor cantidad de recursos, y elaborando un analisis profundo
de las erogaciones que representa este aspecto, tenemos una lista muy grande de costos que
abarcan desde la separacién del colaborador, hasta la integracion de otro.

La rotacion de personal origina un sin numero de problemas que afectan a la organizacién, y
se les debe dar importancia debida, ya que significa perdidas de dinero, cuando esta rebasa
los indices normales, por esto resulta primordial exhortar a la alta direccion a evaluar las
causas y corregirlas.

El costo de la rotacion en una empresa es mucho mas elevado de lo que parece, para esto
consideramos los siguientes costos:

e Costo de autorizacidén de un nuevo colaborador
e Costo de utilizacion de las técnicas de reclutamiento para la localizacién de candidatos.

e Costo de exdmenes médicos, socioecondmicos, psicométricos utilizados en la seleccién
de personal.

e (Costo de papeleo para incluir al nuevo colaborador a la nomina.
e Tiempo invertido en la capacitacién.

e Problemas en la produccién, mientras el nuevo colaborador se familiariza con sus
actividades.

e (Costo de anticipos de pagos de vacaciones, indemnizaciones, etc.

e Pero estos costos son basicamente cuantitativos , es decir, calculables numéricamente
hablando pero existen otros que son dificiles de evaluar en este sentido y otros que son
intangibles que se caracterizan por ser cualitativos, por ejemplo:

v' Pérdida de produccién ya que no se cuenta con el personal necesario
mientras que este es sustituido.

v" Existen mas errores y accidentes en lo que el colaborador se adecua a
sus funciones.

v' Se gasta en pago de horas extras para cubrir el vacio existente.
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Ahora en cuanto a la actitud del personal tenemos que el colaborador puede crearse un mala
imagen de sus companeros, jefes, clientes o proveedores debido a la influencia del
colaborador anterior.

Finalmente, lo mas importante es el concientizar a los directivos de diversos problemas que
origina el alto indice de rotacidén de personal los cuales afectan no solo a la organizacion sino
también a la comunidad y al propio individuo.

Uno de los instrumentos mas usuales para medir la rotacién de personal es la entrevista de
salida la cual tiene el objetivo principal de determinar las causas por las que el colaborador
renuncia a la organizacion. —La entrevista de salida no ha sido considerada un instrumento
efectivo para evitar la rotaciéon, ya que quienes dejan su trabajo rara vez exponen el
verdadero motivo de su decisién. Pero también existen aquellas personas que debido a la
molestia que les ha provocado laborar en la organizacion no dudan en exteriorizar sus
razones. Este instrumento debe ser aplicado con mucha habilidad, ya que si esto no se
cumple serd dificil obtener los resultados deseados. En la entrevista de salida se toma en
cuenta indiferentemente a todos los colaborador que salen de la organizacién no importando
cuales son las causas y esto nos permite tener una vision mas amplia de dichas razones que
causan la rotacidn. Este instrumento de medicidn trata de englobar los siguientes aspectos y
verificar el motivo por el cual el colaborador abandoné la empresa:

=  Opinién sobre la empresa.

= Opinién del cargo que desempefaba en laorganizacion.

» QOpinién de su jefe directo.

= Opinién sobre el horario de trabajo.

= Opinién de las condiciones fisicas ambientales de su trabajo.
= Opinién de los beneficios sobre su salario.

= Opinién de los beneficios sociales que otorga la empresa.

= Opinién del colaborador sobre su salario.

= Opinidn sobre las relaciones humanas dentro de laempresa.

= QOpinibn sobre las oportunidades de progreso que la organizacion
proporciona.
= QOpinién del colaborador sobre sus colegas.

= Opinién sobre las oportunidades que el mercado de trabajo le ofrece.
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Esta informacién que se obtiene con la entrevista de salida aunada a otro tipo de informacién
basica la cual serd tratada mas adelante resultan necesarias para la determinacion de la
causas de la rotacion de personal y puede ser un componente de estadistica de rotacion.

Los datos recabados de la entrevista de salida se tabulan y grafican ya sea por departamento,
puesto 0 seccidn, segun como la empresa lo requiera para que la localizacion de los
problemas sea mejor.

También existen otros aspectos que no percibe el colaborador y es necesario que la empresa
recopile cierta informacion referente al colaborador, a continuacion sefialaremos algunos de
ellos:

v Verificacion de la fecha en que el colaborador ingreso
v" Revisar los resultados de evaluacion de sudesempeno

v' ¢ Cual fue su desarrollo en los programas de capacitacién que la organizacién de dio?

v' ¢ Cual fue su desempefio en sus examenes de seleccion?

v" Algunos de sus datos personales tales como edad, sexo, estado civil, direccién,
formacién escolar, experiencia laboral, esto para fines estadisticos.
v' Conocer su desarrollo desde su ingreso a la fecha en la cual renuncia.

v' ¢ Cual fue su comportamiento en cuanto a la disciplina, puntualidad y asistencia?

Estos dos tipos de recopilacién de informacién, nos permite tener un analisis de la situacion
actual en la que se encuentra la organizacion, para asi evaluar las politicas de recursos
humanos y determinar algunos programas o propuestas para corregir los problemas
originados por la rotacion de personal. Idalberto Chiavenato nos dice que el analisis situacional
permite poner en practica una efectiva y constante evaluacién del funcionamiento de la politica
de recursos humanos desarrollada por la organizacién, en cuanto a los procedimientos de:

» Reclutamiento y seleccion

» Integracién del personal recién admitido

» Remuneracion

= Beneficios sociales

= Entrenamiento

= Movimiento planificado del personal (plan de carreras)

= Higiene y seguridad del trabajo
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= Mantenimiento de disciplina
= Relaciones formales e informales con los colaborador

» Evaluacion de desempenfio

Un punto de desempefio muy importante en la entrevista de salida es que el colaborador no
debe ser obligado a decir nada, si no lo desea, y que lo que él diga sera completamente
confidencial y no causara -ningun perjuiciol, ya que si el colaborador no siente confianza
no hablara.

Finalmente debemos considerar algunos aspectos en cuanto a la entrevista de salida:

» Las entrevistas de salida no pretenden como punto principal conservar al colaborador.
Su objetivo es detectar los factores que propician la rotacion de personal y asi evitar
mas separaciones.

» Se debe dedicar tiempo suficiente a la entrevista, ya que una entrevista de 20
minutos no conseguira absolutamente nada y debe realizarse en un lugar adecuado.

» La entrevista de salida no debe realizarse con otras actividades al mismo tiempo,
como por ejemplo: hacer llenar formas a los colaboradoreses, cancelar seguros,
formar finiquitos, etc.

» La persona que realice la entrevista debera de tener tacto y paciencia, esto es muy
importante ya que el colaborador que abandona la empresa no tiene por que informar
nada, y menos si alguien lo presiona de mala manera.

Por tanto debido a la los argumentos descritos anteriormente reiteramos la importancia de
mantener un nivel de satisfaccion de laboral adecuado para la organizacion.

Sabemos que no es una tarea sencilla, algunas personas deben lidiar muchas horas al dia con
caracteres distintos, y a veces totalmente contrarios. Si este aspecto no es considerado por
una organizacion, sera muy complejo que las distintas partes puedan unirse y formar un todo
que lleve a la empresa por un buen camino. Muchas organizaciones se debaten en cémo
lograr un Optimo ambiente para sus colaboradores, éstos en tanto, buscan la manera de
sentirse motivados y tranquilos. Si bien existen muchas formas de buscar el mejor camino.

Hay que analizar individualmente la plantilla, para conocer los puntos fuertes y débiles de tus
colaboradores. De esta manera, el lider tiene que conseguir encajar y ajustar el rol de cada
uno, para obtener el maximo rendimiento del equipo. Conseguir una gestién éptima de tu
equipo puede reportar grandes beneficios a la organizacién.
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Un buen lider siempre mantiene un objetivo en comun y tiene que conseguir que todos los
integrantes de su equipo remen en la misma direccién, para conseguir el objetivo primordial de
la organizacion. El colaborador tiene que sentirse como un elemento fundamental del
engranaje de la empresa, que sin ellos seria muy dificil llegar a la meta.

La relacion jefe-empleado tiene que ser igualitaria e imparcial con todo el equipo. Las
desigualdades en el trato laboral con los trabajadores, puede hacer sentir menos favorecido a
cierta parte de los trabajadores, y perjudicar seriamente el buen clima de trabajo. Cuando una
empresa lo consigue se nota tanto en sus resultados como en su imagen publicall. En
definitiva, hay distintas maneras de demostrar preocupacion por los integrantes de una
empresa, pero o mas importante es que se realice de manera igualitaria para todos, ya que
una empresa es finalmente una interaccién constante de un conjunto de personas, que
dependiendo de su relaciéon y compromiso, definirdn el éxito o fracaso de la organizacion.

Estos pudieran ser parte del programa de trabajo que definamos posterior a tener el analisis
de los resultados del Estudio de Satisfaccién Labora.
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2.2 Definiciones

Se han dado diversas definiciones, no excluyentes entre si, de satisfaccidn laboral. Estas
definiciones son las siguientes:

Ofrecen una definicién de clima como un conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacion y que las distinguen de otras organizaciones son relativamente perdurables a
lo largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion.
Forehand Y Von Gilmer

Sostenia que las organizaciones eran un subsistema de la sociedad y hacia un llamado de
atencion sobre las complejas vinculaciones institucionales de las organizaciones con la
sociedad. Talcott Parsons

El clima laboral se define como un conjunto de propiedades del ambiente laboral,
percibidas directamente o indirectamente por los colaborador que se supone son una
fuerza que influye en la conducta del colaborador. Hall

La satisfaccion laboral es la expresion personal de la percepcion que los colaboradores y
directivos se forman de la direccién a lo que pertenecen y que incide directamente en el
desempefio de la organizacién. Galavez.

2.3 Modelos

El planteamiento del impacto de la satisfaccion laboral en la rotacion de personal se soporta
en los siguientes modelos de estudio.

Abraham Maslow

1908-1970. Maslow publicd su teoria sobre las motivaciones humanas, en la cual sostiene
que las necesidades son el motor del hombre. Establece que la naturaleza humana posee,
en orden de predominio, una necesidad basica y cuatro de crecimiento que le son
inherentes:
1. Basicas:
Fisiologicas: aquellas que surgen de la naturaleza fisica, como la necesidad de alimento,
vestido, reproduccién, etcétera. Es decir, estan mas en la vida vegetativa que en la vida
psicolégica.
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2. Crecimiento:

De seguridad: la necesidad de no sentirse amenazado por las circunstancias del medio. El
ser humano necesita perder el miedo al medio ambiente y a las condiciones futuras. Es débil
comparado con otras especies, y esta debilidad lo obliga a unirse con otros seres humanos
para apoyarse mutuamente. Se siente inseguro sin el apoyo de otros, o de bienes
materiales.

Amor o pertenencia: Son los deseos de relacionarse afectivamente con las demas
personas. Una vez cubierta la necesidad de seguridad, o gran parte de esta, surge de la
necesidad social de identificacidn o reconocimiento por parte del grupo: la imitacién del méas
fuerte, o0 mas reconocido, en lo econdmico y en lo psicologico, creando compromiso y cierta
competencia entre los miembros.

De autoestima: La necesidad de confianza en si mismo, el deseo de fuerza, de logro,
competencia y la necesidad de estimacion ajena, que se manifiesta en forma de reputacion,
prestigio, reconocimiento, atencion, importancia, etcétera.

Realizacion personal: Es el deseo de todo ser humano de realizarse a través del desarrollo
de su propia potencialidad.

Estas necesidades se satisfacen en el orden en que se han enumerado; de esta manera,
cuando la necesidad numero una ha sido satisfecha, la numero dos se activa y asi
sucesivamente. Cuando las personas han cubierto suficientemente sus cuatro necesidades
basicas, es cuando se sienten motivadas por la necesidad de crecimiento. Maslow
representa graficamente su teoria mediante una piramide.

Necesidades de los colaboradores
(Jerarquia de Maslow)

Figura 1. Piramide de Maslow
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Clayton Alderfer

Llevo a cabo una revisidén de la teoria de las necesidades de Maslow, la cual se convertiria
en su teoria ERG (Existencia, Relacion y Crecimiento); dicha revision tuvo como resultante
la agrupacion de las necesidades humanas en las tres categorias mencionadas:

e Existencia: agrupa las necesidades mas basicas consideradas por Maslow como
fisioldgicas y de seguridad.

e Relacion: Estas necesidades requieren para su satisfaccion, la interaccién con otras
personas comprendiendo la necesidad social y el componente externo de la
clasificacion de estima efectuada por Maslow.

e Crecimiento: Representado por el crecimiento interno de las personas. Incluyen el
componente interno de la clasificacién de estima y de la autorrealizacion.

La teoria ERG representa una forma distinta de agrupar las necesidades consideradas por
Maslow, y se distingue de la teoria de este ultimo en los siguientes aspectos:

e La teoria ERG no considera una estructura rigida en necesidades, en donde debe
seguirse un orden correlativo para su satisfaccion.

e En contraposicion a Maslow, quien considera que las personas permanecen en un
determinado nivel de necesidades hasta tanto sean satisfechas, esta teoria considera
que si el individuo no logra satisfacer una necesidad de orden superior aparece un a
necesidad de orden inferior (frustracion- regresion).

e Pueden operar al mismo tiempo varias necesidades.

e Variables tales como antecedentes familiares y ambiente cultural pueden alterar el
orden de las necesidades, ejemplo de esta situacion son culturas, como la japonesa,
gue antepone las necesidades sociales a las fisiolégicas.

Modelo de dos factores de Herzberg

La teoria de Herzberg, conocida con el nombre de teoria del crecimiento-higiene o de los
dos factores, esta mas adaptada a la explicacién de las motivaciones laborales que a la
motivacion en general.

Plantea que el ser humano tiene dos grupos de necesidades que satisfacer en el trabajo: las
higiénicas, vinculadas a factores del entorno laboral, y motivadoras, intrinsecas del propio
trabajo. Las necesidades higiénicas deben estar satisfechas porque en caso contrario se
genera insatisfaccion, pero por si mismas no son capaces de generar satisfaccion. Las
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necesidades motivadoras cuando estan presentes son capaces de generar satisfaccion
laboral. Unas y otras pueden considerarse por separado

e

/ Satisfaccion

J" - ..
FACTORES DE MOTIVACION / Satisfaccion

Insatisfaccion

Concepcién tradicional

No satisfaccion

- =

Concepcién de Herzberg
/,f'l o~

Insatisfaccion \ FACTORES DE HIGIENE ,) No insatisfaccion

Figura 2. Concepcion de la satisfaccion laboral de Herzberg

Esto lo llevé a concluir que la satisfaccion laboral y la insatisfaccion laboral eran producto de
dos tipos de experiencias distintas. Los factores asociados con las sensaciones agradables
respecto al trabajo se denominan motivacion y las asociadas a insatisfaccion son factores de
higiene.

FACORES MOTIVACIONALES FACTORES HIGIENICOS
(De satisfaccion) (De insatisfaccion)
Contenido del cargo (como se siente el | Contexto del cargo (como se siente el
individuo en relacion a su CARGO) individuo en relacién con su EMPRESA)

El trabajo en si
Realizacion
Reconocimiento
Progreso profesional
Responsabilidad

Las condiciones de trabajo
Administracién de la empresa
Salario

Relaciones con el supervisor
Beneficios y servicios sociales

o k~wn -
o kW=

Figura 3. Factores motivacionales e higiénicos de Herzberg

Segun las investigaciones de Herzberg, el efecto de los factores motivacionales sobre el
comportamiento de las personas es mucho mas profundo y estable; cuando son 6ptimos
provocan la satisfaccion en las personas. Sin embargo, cuando son precarios, la evitan. Por
el hecho de estar ligados a la satisfaccion de los individuos, Herzberg los llama también
factores de satisfaccion.

Herzberg destaca que los factores responsables de la satisfaccién profesional de las
personas estan totalmente desligados y son distintos de los factores que originan la
insatisfaccion profesional. Para él, "el opuesto de la satisfaccion profesional no seria la
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insatisfaccion, sino ninguna satisfaccién profesional; asi mismo, el opuesto de la
insatisfaccion profesional seria ninguna insatisfaccion profesional, y no la satisfaccion”.

Segun Herzberg, el enriquecimiento de tareas trae efectos altamente deseables, como el
aumento de la motivacién y de la productividad, la reduccién del ausentismo (fallas y atrasos
en el servicio) y la reduccion de la rotacién del personal (retiros de colaborador). No
obstante, algunos criticos de ese sistema anotan una serie de efectos indeseables, como el
aumento de la ansiedad por el constante enfrentamiento con tareas nuevas y diferentes,
principalmente cuando no son exitosas las primeras experiencias; aumento del conflicto
entre las expectativas personales y los resultados de su trabajo en las nuevas tareas
enriquecidas; sentimientos de explotacion cuando la empresa no acompana el
enriquecimiento de tareas con el aumento de la remuneracién; reduccion de las relaciones
interpersonales, dada la mayor dedicacion a las tareas enriquecidas.

2.4 Investigaciones reciente

En el 2008 Pilar Ortiz Serrato y Lirios Cruz Garcia realizaron realizan un estudio sobre clima y
satisfaccion laboral en una empresa comercializadora. Concluyendo la importancia de la
gestion del recurso humano dentro la organizacion desde la alta direccion que conozca las
necesidades de los colaboradores de la organizacion por medio de herramientas
estandarizadas y genere una estrategia alineada a los objetivos del negocio. Mencionan la
importancia de mantener un nivel de satisfaccion laboral alto mencionando algunos factores
donde impacta el resultado que este tenga tales como: rotacion, mala comunicacidén, ambiente
de trabajo desordenado y/o improductivo, comunicacion, liderazgo, etc.

En su investigacion resumen que el clima laboral ha estado siendo utilizado como variable
para explicar la satisfaccién de los colaboradores. Pilar y Lirios conceptian ambas variables
para su medicién, analisis e indagacidén de la relacion causal entre un ambiente de trabajo
favorable y el desempenio satisfactorio de los colaboradores.

Hacen énfasis en los dos conceptos donde exponen los datos descriptivos que indican un
clima laboral favorable y una satisfaccion laboral optima.
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CAPITULO 3: METODOLOGIA.

3.1 Diseno de investigacion. Descriptiva

3.2 Variables Dependiente, Independiente, Extranas.

3.2.1 Variables dependientes. El factor observado y medido de la satisfaccion
laboral a colaboradores internos y encuestas de salida al personal que se
retira de la empresa para determinar la correlacion e impacto que tiene en
la rotacién del personal.

3.2.2 Variable independiente: El nivel de satisfaccion laboral es un filtro o
fendmeno donde interviene los factores del sistema organizacional como
son la estructura, liderazgo, relacién ente companeros y departamentos,
toma de decisiones, etc. y las tendencias motivacionales que se traducen
en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacién en
cuanto a productividad, ausentismo, rotacion, etc. Por tanto, tanto la
evaluacion de la Satisfaccion Laboral como la evaluacion de las
entrevistas de salida del personal que se retira mide como la forma como
es percibida la organizacion.

3.3 Participantes

El proyecto involucra a todas las areas y niveles de la empresa desde nivel directivo hasta
operativo.

3.4 Escenario

Empresa Mexicana inicia sus operaciones en 1999 de giro Constructora se centra en
desarrollos de vivienda para diferentes publicos meta, lo mismo construye casas de “interés
social” y vivienda media (casas que puedan ser adquiridas por personas con ingresos medios
mediante créditos apoyados por el organismo gubernamental INFONAVIT), que
fraccionamientos residenciales con casas de media residencial (casa que son adquiridas por
medio de créditos financieros-bancarios). Su operacién estd basada en una estructura en la
que el Dueno se encuentra directamente involucrado en la administracidn y toma de
decisiones. No es una empresa publica, por lo que no cuenta con un grupo de accionistas o
junta de accionistas, lo cual la toma de decisiones es centralizada en el Dueio de la empresa.
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Sus desarrollos estan ubicados en Nuevo Leon y cuenta con una plantilla de trabajo donde se
desarrolla desde el trazo de la tierra para construir hasta la llave en mano con el cliente.

Su estructura organizacional esta determinada en cuatro pilares que son el area de Proyectos
donde nace todo el proceso y puesta en marcha de un proyecto, Construccién quien es el
responsable de llevar a cabo el proceso de edificacién de los proyectos, Operaciones quien es
el departamento clave para el cierre de la operacion comercial y de proceso de cierre de
escrituracién y entrega de vivienda al cliente. Tambien cuenta con areas staff disefiadas para
la atencion a los clientes internos como Administracién, finanzas, recursos humanos,
tecnologias de informacion, etc.

La empresa tuvo una rotaciéon de personal en el 2015 del 57% provocando baja moral de sus
colaboradores y resultados operativos de negocio ineficientes. Los cuales han afectado
financieramente los resultados de la empresa.

La poca permanencia de las personas asi como la duplicidad de funciones por faltas de
personal o personal de nuevo ingreso con poca experiencia en la empresa dan como
resultante puestos de trabajo acéfalos o con dobles funciones donde no existe un responsable
claro de los procesos.

Por otro lado el ambiente que se presenta en la empresa es hostil y carente de respeto a la
integridad de la persona verbalmente. Asi como la falta de apoyo al integrarse el personal
nuevo.

3.5 Procedimiento

3.5.1 Se recabara informacién de indicadores de rotacion de la empresa para
analizar los motivos, tipos, edades, antigliedad, departamentos, unidad
de negocio, etc.

3.5.2 Se elaborara y/o modificara la entrevista de salida y su proceso de
aplicacién para los colaboradoreses que se retiren de la empresa por
cualquier motivo. Se entregara a Recursos Humanos para su ejecucion
a partir de su fecha aplicacion.

3.5.3 Se proponen los siguientes factores a evaluar a una muestra del 100%
de los colaboradores vigentes de la empresa:

¢ I|dentidad con la organizacién
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3.54

3.5.5

3.5.6

3.5.7

3.5.8

Enfoque a resultados y productividad
Colaboracion y trabajo en equipo
Calidad de vida laboral

Liderazgo y participacion
Comunicacion

Mejora y cambio

Reconocimiento y recompensa

Los rubros propuestos para su anadlisis de los resultados de la
encuesta de satisfaccion laboral son:

Edad

Genero
Antigliedad
Departamento
Unidad de negocio
Local, fordneo.

Se comunicara a todos los colaboradores de la empresa el inicio de la
aplicacién de la encuesta, donde se motive la participacion en la
encuesta e informar sobre su vigencia, claves de acceso online asi
como las aplicaciones donde tendra acceso a la encuesta.

Los resultados se analizardn una vez terminado el proceso de
aplicacién. Se presentaran los resultados a los responsables de cada
area (lideres) para realizar el programa de mejora enfocado a cada una
de sus areas a cargo que impacten de manera global a la organizacion.

Se presentaran los resultados del estudio de Satisfaccién Laboral y el
programa de trabajo a la Direccion General para su revision y
autorizacién asignando presupuesto econémico.

Se llevara la presentacion de manera global si detalle los resultados
del estudio y programa de mejora de la Satisfaccién Laboral a los
colaboradores.

24



3.5.9 Cada lider de area sera el responsable de la ejecucion del proyecto
coordinando los procesos con Recursos Humanos quien es el lider de
proyecto de Mejora.

3.5.10 Se medira el impacto de las acciones de mejora del programa de
Satisfaccién Laboral y las acciones de mejora generadas de las
entrevistas de salida con la rotacién actual de la empresa.

3.5.11 Se evaluard sistematicamente en forma anual el nivel de satisfaccion
laboral y continuar integrando las acciones de mejora de las entrevistas
de salida al programa como programa de mejora de la rotacion.
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CAPITULO 4: PROPUESTA DE TRABAJO.

e Nombre del Proyecto: Impacto de la satisfaccion laboral en la rotacion de personal

o Contextualizacion: Empresa
Mexicana ubicada en Nuevo Leon
iniciando sus operaciones en el 1999,
Su giro es construcciéon y
comercializacion de desarrollos
habitacional de vivienda Infonavit y
media (de 60 a 120 mts.2). Cuenta con
6 Proyectos actualmente de 150 a 300
casas aprox. cada uno. Su plan anual
de ventas para el 2016 es de 1,400. El
dueno es el director general de la
empresa y cuenta con 3
departamentos: proyectos,
construccion y operaciones.
Actualmente cuenta con una plantilla
de colaboradores de 140.

Metas: Definir la causas que impactan en
mayor medida la de la rotacién de personal.

Definir problematica: El tiempo de
permanencia del % de rotacién es de 3 a
8 memes. El ambiente de trabajo es
hostil, ya que constantemente se
amenaza al personal de retiro de la
empresa en caso de no cumplir con algo
asignado. Asi mismo, por el mismo
cambio de personas debido a la rotacion,
los puestos no tienen definidos los
alcances y responsabilidades de los
mismos encontrandose posiciones con
dobles funciones o con
responsabilidades donde sus
competencias o conocimiento no son los
que demanda el puesto aunado a la
necesidad de trabajar con jornadas que
exceden los horarios establecidos aun en
dias de asueto o fines de semana. Por
otro lado, su esquema de compensacion
no esta definida y no otorga las
prestaciones minimas de ley.

Objetivos:

1.

W

Elaborar herramienta de encuestas de
salida a colaboradores que se retiren de
la empresa

. Elaborar herramienta de medicién del

clima

Aplicar la encuesta

Analizar y correlacionar los resultados
de ambas encuestas

Elaborar programa de trabajo para la
mejora del nivel de Satisfaccion del
Laboral.
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Desarrollo de estrategia: El desarrollo del proyecto cuanta con cinco grandes etapas: 1.
Analisis de causas de la rotacion actual, 2. Desarrollo de las herramientas de investigacion para
evaluar el nivel de satisfaccion del personal y las herramienta de entrevistas de retiro de la
empresa, 3. Andlisis de resultados y correlacion con la rotacion, 4. Programa de trabajo de
mejora y 5. Medicién de las acciones y sistematizacién de la herramienta.

Etapas

Elaborar encuesta de salida
y proceso de aplicacion y
revision.

Elaborar y validacion de
herramienta de medicion
del clima

Aplicacion de la encuesta

Andlisis de los resultados
(satisfaccion y salida)

Revision de resultados con
Responsables de Area.

Elaboracion de plan de
trabajo con responsables de
area para priorizar los
procesos de mejora

Accion

Desarrollo de
cuestionario y
proceso de
aplicacién

Desarrollar el
cuestionario de
la medicién de
la Satisfacciéon
Laboral

Enviar
comunicado al
personal que
exhorte su
participacion en
la evaluacion
asi como su
anonimato en
la misma.

Revision y
correlacién de
los resultados
de las
encuestas

Juntas con
responsables
de area

Juntas con
responsables
de area

Indicador

Ejecucion en
tiempo 100%

Ejecucion en
tiempo 100%

90% minimo
de
participacion
de
colaboradores

Ejecucion en
tiempo 100%

Asistencia de
participacion
100%

Asistencia de
participacion
100% y
proyecto de

Cronograma Evidencia

Febrero (1
semana)

Febrero (2
semanas)

Marzo (1
semana)

Marzo (2
semanas)

Abril(1
semana)

Abril (2
semana)

Cuestionario y
proceso de
salida

Cuestionario

Mail/aviso escrito
de comunicado

Reporte de
Resultados

Minuta de
comentarios y
resultados

Minuta de
asistencia y
Proyecto de
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Presentar a Direccion
General las propuestas
para autorizacion del
programa

Comunicacion de los
resultados y plan de trabajo
global a los
colaboradoreses

Ejecutar el Proyecto de
Mejora

Medicién del impacto del
programa de mejora de la
Satisfaccién Laboral en la
rotacién y sus causas.

Junta con
Direccién y
responsables
de area

Juntas con
equipo de la
empresa

Llevar a cabo
el programa
planteado

Evaluacién de
resultados de
encuestas por
evento de
salida
acumuladas y
resultados
encuesta de
satisfaccion
laboral

mejora 100%
en tiempo

Asistencia
100% vy
autorizaciéon
del programa
100% en
tiempo

Asistencia
90% minimo

Cumplimiento
de acciones
definidas en
fechas 100%

% de nivel
satisfacciéon
vs. Rotacion
vS. % ano
pasado

Plan de Seguimiento

Abril (1
semana)

Mayo (1
dia)

Mayo-
Enero

Febrero

Sistematizar el programa de Evaluacion Anual de Satisfaccion Laboral

Mejora

Programa
autorizado

Lista de
asistencia

Avance del
programa

Resultados del
estudio y
encuestas
anuales de
rotacién
anteriores vs.
actuales.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

5.1 Mi aprendizaje

Como aportacién para la empresa podriamos mencionar que cualquier empresa requiere de
la administracién del factor humano y saber cual es su dinamica laboral, ya que el activo
que lleva a cabo las decisiones de la empresa, por lo que él no realizar correctamente esta
funcién tiene repercusiones serias y directas en la productividad de las la misma.

Se espera que esta propuesta de trabajo sirva de guia para continuar mejorando el
ambiente del los colaboradores y tener un efecto positivo disminuyendo la rotacion de
personal actual.

En el caso especifico de la empresa desarrolladora de vivienda requiere de este una
gestién interna que alineada a los objetivos de la empresa. Algunos temas importantes a
considerar son los siguientes:

e Elevados indices de rotacion de personal: En esta empresa se muestra que la
mayoria del factor humano permanecio laborando un promedio de entre 0 a 5 afos.

e Problemas para poder reclutar: El no contar con un Responsable de Recursos
Humanos, hace que no se cuente con fuentes de reclutamiento conocidas vy
confiables.

e No Seleccionar al personal calificado para el puesto: El no obtener al candidato
adecuado para el puesto, es debido a la falta de experiencia en los encargados del
area de recursos humanos.

e Falta de induccion al personal: No se cuenta con una inducciéon adecuada para el
personal.

e Falta de capacitacién del personal: No se cuenta con un programa capacitacion
continua ni para el personal de nuevo ingreso y tampoco para el personal que ya
labora en la empresa.

Entonces, cuando no hay una interrelacién entre la empresa y las personas que laboran en
ella, esto provoca que estas no deseen comprometerse y por lo tanto no colaboren con el
logro de sus objetivos. Por lo que con un departamento de Recursos Humanos bien
integrado, con suficiente experiencia, la empresa contara con personal que tiene vision y
conocimientos, que estaran orientados hacia el desarrollo e implementacion de planes y
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programas de desarrollo de recursos humanos continuos, que efectivamente coadyuvaran
al incremento de la productividad y competitividad de la empresa.

En este mismo orden, factores como: buen ambiente laboral, sueldo, prestaciones y la
posibilidad de hacer carrera, es lo que mantiene motivados a los colaboradores en la
empresa, por lo que una buena combinacion de estos, nos asegurara de que ademas de ser
productivos, también valoraran su puesto de trabajo y decidiran quedarse por mas tiempo
donde estéan.

Por lo que podemos decir que si una empresa deberia invertir en esfuerzos para averiguar
lo que piensan, perciben y sienten sus colaborador y como resultado de esto tomar medidas
acordes al respecto, es muy seguro que reduzca al minimo la rotaciéon de personal, es decir
si es evidente que hay un desconocimiento de los colaborador debemos tratar de conocer
que es lo que motiva. Las empresas deben invertir en eso, porque si no, al final se gasta
dinero en otros aspectos, como en costos de rotacion, colaborador que no estan rindiendo
al 100% y en programas de capacitacion.

Al establecer correctamente los mecanismos de medicion para mantener en un nivel de
satisfaccion de su talento humano, puede hacer que la empresa minimice la rotacion de
personal y sobre todo para pueda tener cierto entendimiento del factor humano, debe de ir
sobre todo a la raiz del problema y ser consciente de lo que sus colaborador piensan y
sienten, una vez conseguido esto, ya esta en buena posicién para intentar combatirla con
herramientas eficaces basadas en la motivaciéon de acuerdo a cada caso, pero sin que esto
se signifique necesariamente una compensacién econdémica directa. Mas bien deben
sentarse a pensar seriamente en como desarrollar las habilidades de las personas al mismo
tiempo que las hacen sentirse satisfechas con su trabajo, en especial a los colaboradores
con las habilidades claves para la empresa.
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ANEXOS.

Encuesta de salida

La empresa XXXX requiere su colaboracién para que nos comparta su experiencia con
nosotros contestando este cuestionario.

Nombre: Puesto:
Departamento Jefe inmediato:
Fecha de inicio: Fecha de terminacion:

1. Motivo de salida.

2. Que es lo que mas le ha gustado de la empresa?.

3. 3. Que es lo que menos le gusto de su experiencia en la empresa?.

4. Si estuviera en sus manos, que cambiaria de la empresa?.

Firma:
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Propuesta de esquema de encuesta de Satisfaccion Laboral.
i- Segmentos para analisis

Edad

Menor de 27 anos

Entre 28 y 35 anos

Entre 36 y 49 afnos

50 afnos 0 mas

Antigliiedad Sin Cambio

Menor a 1 ano

1 a 3 afos

4 a 8 anos

9 a 15 anos

16 afos o méas

Escolaridad sin cambio

Tecnica / comercial o equivalente

Preparatoria

Profesional

Maestria

Categoria del Puesto

Ejecutivo (Direccion/Subdireccion/Gerencia)

Mandos intermedios (Superintendencia/Jefatura/ Coordinador)

Colaboradores
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Il. Determinacion de rubros

1- Enfoque a resultados y productividad

2- Identidad con la organizacién
3-Comunicacién

4- Liderazgo y patrticipacion
5-Normatividad de procesos

6- Calidad de vida laboral
7-Mejora y cambio

8-Colaboracién y trabajo en equipo

9. Recompensas y reconocimientos

34



lll. Preguntas

En nuestra organizacion los Empleados con mejor Evaluaciéon de Desempeiio son reconocidos

Hay un equilibrio entre mi trabajo y mi vida personal.

Hay colaboracién entre los diferentes departamentos.

Recibo la capacitacidn apropiada para realizar mejor mi trabajo.

La empresa ofrece oportunidades de desarrollo.

Regularmente mi jefe me proporciona retroalimentacion sobre los resultados de mi desempefj

La empresa estad interesada en el bienestar del personal.

La forma de comunicacion del cambio de estructura fue la adecuada.

Los procedimientos de trabajo estan actualizados.

Se me informa de los objetivos que tenemos que lograr como equipo.

La informacidn que necesito para mi trabajo siempre esta disponible.

Las promociones se alcanzan a través de un buen desempefo de trabajo.

Los procedimientos de trabajo son claros.

Mis vacaciones son respetadas.

Puedo participar en las decisiones que estan relacionadas con mi trabajo.

Tengo la informacidn necesaria para cumplir con mi trabajo.

Conozco los resultados que se esperan de mi trabajo.

Mi Jefe estimula el trabajo en equipo.

Mi Jefe distribuye el trabajo de acuerdo a capacidades.

Considero que los cambios han sido favorables para la organizaciéon.

Son claras las reglas de la empresa.

Hay buen compaferismo en mi departamento.

Estoy informado del cambio de estructura organizacional de la empresa.

Estoy enterado de situaciones a través de comunicados de la empresa.

Conozco la normatividad aplicable a mi trabajo.

Como empresa los productos y servicios que ofrecemos al cliente externo, nos destacan por tg

Conozco las necesidades de los usuarios de mi trabajo.

En general, es satisfactorio trabajar en esta empresa.

La empresa valora la seguridad.

Planeo seguir trabajando aqui por mucho tiempo.

Contamos con areas de trabajo higiénicas.

Mi Jefe estd abierto para recibir sugerencias.

Tengo metas claras de desempeiio.

Confio en la informaciédn que recibo de mis superiores.

Puedo consultar informacién de caracter general de la empresa (politicas, misién, visidén, valor

En mi area se actua conforme a los valores de la empresa.

Recibo de mi Jefe un trato respetuoso.

En mi darea obtenemos resultados favorables trabajando en equipo.

Tengo cierto nivel de autonomia para hacer mi trabajo.

Me siento orgulloso de ser parte de la empresa.

Me siento preparado para enfrentar los cambios que ocurran en la forma de trabajar.

Puedo cumplir con todas mis responsabilidades de trabajo.

Tengo las habilidades y conocimientos necesarias para cumplir con mi trabajo.

Me siento comprometido a lograr buenos resultados en mi trabajo.
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