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RESUMEN

El presente estudio se basa en un tema de interés en la administracion de empresas,
especificamente en el area de Recursos humanos, como lo es la satisfaccion del personal dentro
de toda organizacion, y la importancia de conocer cuales son los factores que pueden

condicionarla.

Se fundamenta en el analisis comparativo de los factores extrinsecos e intrinsecos en los
funcionarios del area administrativa de la Universidad Técnica Nacional, Sede del Pacifico,
segun la teoria dual propuesta por Herzberg, para conocer cdmo estos factores se relacionan con

la satisfaccion laboral de dicha poblacién.

A continuacion, se presenta un detalle de los capitulos que conforman el estudio:

Capitulo I. Introductorio

En la introduccion se muestra un resumen del contenido de este documento, asi como un

desglose de los capitulos que se encontraran.

También se constituye de otros apartados, entre estos, la justificacion, alcances y
limitaciones, aspectos y consideraciones éticas, viabilidad del estudio, delimitacion del estudio,
campo de accion del estudio, estado de la cuestion o antecedentes, por Gltimo, los objetivos tanto
el general como los especificos, que constituyen uno de los pasos esenciales al tener estrecha

relacion con los resultados, los cuales deben orientarse a dar respuesta a los objetivos planteados.
Capitulo Il. Marco tedrico

En este apartado se fundamentan teéricamente los contenidos del tema en estudio con

base en distintos autores y fuentes que permitan al lector una mayor comprension. De igual
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manera, se hace mencién del lugar objeto de estudio y aspectos importantes como sus

antecedentes, ubicacion geografica, tipo de organizacion y recursos con los que cuenta.
Capitulo 111. Marco metodologico

En este capitulo se menciona el tipo y enfoque de investigacion, se definen las variables,
el instrumento de recoleccion de informacion, entre otros elementos, que forman parte de la

metodologia del estudio.
Capitulo 1V. Andlisis de resultados

En este capitulo se detallan los resultados obtenidos de cada uno de los apartados del

instrumento aplicado, asi como la representacion gréfica de estos y su respectivo analisis.
Capitulo V. Conclusiones y recomendaciones.
Conclusiones:

En esta seccion se muestran las conclusiones del estudio realizado, segln los objetivos
planteados, y con base en el andlisis de los resultados obtenidos en el instrumento de recoleccion

de informacion.
Recomendaciones:

En este apartado se detallan algunas de las recomendaciones acordes a los resultados
obtenidos en el estudio de la satisfaccion laboral de los funcionarios del &rea administrativa de

la Universidad Técnica Nacional, Sede del Pacifico.

Bibliografia
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Aqui se muestran las referencias bibliogréficas de los libros y las paginas de internet
consultadas para el desarrollo del estudio, que respaldan las citas textuales y paréfrasis; ademas,

permiten validar si la informacion suministrada proviene de una fuente veraz y confiable.

ANEexXos

En este Gltimo apartado se plasma la evidencia del instrumento de recoleccion de

informacidn aplicado, asi como algun otro documento requerido como respaldo del estudio.



CAPITULOI

INTRODUCTORIO



1. INTRODUCTORIO
El presente estudio, corresponde al trabajo final de gradacion bajo la modalidad de tesis,
realizado como parte del cumplimiento a los requisitos de la Universidad Técnica Nacional para
la obtencion del grado de Licenciatura en Gestion Empresarial. Se desarrolla con base en el
tema: Analisis comparativo de la teoria dual de Herzberg y su relacion con la satisfaccion laboral
de los funcionarios del area administrativa de la Universidad Técnica Nacional, Sede del

Pacifico en el periodo 2021.

Se realiza partiendo de una teoria propuesta por el autor Federick Herzberg, titulada
teoria de los dos factores o teoria dual, con lo cual se pretende analizar el comportamiento de
esos factores en una poblacion determinada, en este caso, los funcionarios del sector
administrativo de la UTN, Sede del Pacifico, por medio de la aplicacion de un instrumento que

permita recopilar datos reales necesarios para realizar el analisis comparativo de los resultados.

La tesis consta de V capitulos donde se desarrollan todos los apartados dispuestos en el
reglamento de trabajos finales de graduacion. Los capitulos se distribuyen de la siguiente

manera:

e Capitulo I. Introductorio
e Capitulo Il. Marco teorico
e Capitulo I1l. Marco metodolégico
e Capitulo IV. Analisis de resultados
e Capitulo V. Conclusiones y Recomendaciones
En el ultimo apartado se muestra la bibliografia con el compendio de fuentes utilizadas

y consultadas, asi como los anexos que respaldan el proceso de investigacion.



1.1 JUSTIFICACION

Este estudio cuenta con el aporte tedrico de diversos autores que hacen referencia a las
variables propuestas. Se menciona a Idalberto Chiavenato, quien tiene un amplio repertorio
bibliogréafico relativo a la administracion de recursos humanos; también se explican algunos
conceptos relevantes, relacionados con la satisfaccion laboral, entre estos: clima organizacional,
comportamiento organizacional y la motivacion. Se mencionan otros autores tales como

Stephen Robbins y Timothy Judge para abordar estos temas.

Seguido de esto, se detallan los aportes de algunos investigadores, como la teoria dual
de Frederick Herzberg, la cual evidencia que los factores intrinsecos y extrinsecos contribuyen
a la satisfaccion o insatisfaccion de los colaboradores en una organizacion; esta forma parte
esencial del estudio. También se mencionan otras teorias complementarias, como la teoria de la
motivacién humana, pirdmide de necesidades propuesta por Abraham Maslow y por ultimo, la

teoria de la motivacién de VVroom.

La importancia del tema estudiado radica en que toda organizacion debe procurar la
existencia de niveles éptimos de satisfaccion laboral en sus trabajadores, porque contribuyen a
la eficiencia y eficacia en los servicios que se brindan, asi como un mayor compromiso y buen
desempefio en las funciones. La insatisfaccion se traduce en un rendimiento laboral deficiente y
desmotivacién en los miembros del equipo de trabajo, lo cual no resulta beneficioso para

ninguna organizacion.

Por lo anterior, con un instrumento para recolectar informacion disefiado para el estudio
de los factores extrinsecos e intrinsecos mencionados en la teoria dual de Herzberg, se pretende

conocer los factores condicionantes de la satisfaccion laboral de los funcionarios del area



administrativa de la Universidad Técnica Nacional, Sede del Pacifico; dicho instrumento serd

aplicado a una muestra de esta poblacién seleccionada.

Por ultimo, como parte del marco legal referente a este tema se encuentra en el Codigo
de Trabajo, donde se establecen obligaciones del patrono y del trabajador en la relacion laboral.

Tal como se detalla a continuacion:

Aurticulo 69 obligaciones del patrono

d) Dar oportunamente a los trabajadores los Utiles, instrumentos y materiales necesarios
para ejecutar el trabajo convenido, debiendo suministrarlos de buena calidad y
reponerlos tan luego como dejen de ser eficientes, siempre que el patrono haya

consentido en que aquellos no usen herramienta propia.

e) Proporcionar local seguro para la guarda de los instrumentos y Utiles del trabajador,
cuando éstos necesariamente deban permanecer en el lugar donde se presten los
servicios. En tal caso, el registro de herramientas debera hacerse siempre que el

trabajador lo solicite.

Acrticulo 71 obligaciones del trabajador

a) Desempefiar el servicio contratado bajo la direccion del patrono o de su representante,

a cuya autoridad estaran sujetos en todo lo concerniente al trabajo.

b) Ejecutar éste con la intensidad, cuidado y esmero apropiados, y en la forma, tiempo y

lugar convenidos.

También existe normativa en materia de salud y seguridad ocupacional como la Ley de

Riesgos del trabajo N°6727, la cual establece la proteccidn de las personas trabajadoras durante



el ejercicio de su trabajo. “Articulo 193.- Todo patrono, sea persona de Derecho Publico o de
Derecho Privado, esta obligado a asegurar a sus trabajadores contra riesgos del trabajo, por

medio del Instituto Nacional de Seguros”
Esta ley afirma que:

La responsabilidad del patrono, en cuanto a asegurar contra riesgos del trabajo, subsiste
aun en el caso de que el trabajador esté bajo la direccion de intermediarios, de quienes

el patrono se valga para la ejecucién o realizacion de los trabajos.

1.2 DESCRIPCION Y DELIMITACION DEL PROBLEMA

En el mundo entero existen organizaciones con colaboradores que presentan bajos
indices de satisfaccion laboral, ya que ésta es una problemaética que ha estado presente en el
ambito laboral desde mucho tiempo atras y ha despertado el interés de algunos autores por
investigar sobre el tema, existen suficientes estudios con resultados interesantes que permiten a
los investigadores actuales tomar como referencia y estudiar asi distintos grupos ocupacionales,

validando las teorias y proporcionando mas informacion relevante.

En América Latina, la satisfaccion laboral de los trabajadores también se ve afectada por
muchos factores, la mayoria de los paises en desarrollo tienen altos indices de desempleo,
trabajos mal remunerados, pocas oportunidades de crecimiento profesional en comparacién con
paises que tienen un mayor desarrollo, asi como los problemas socioeconomicos que pueden
llegar a afectar las relaciones interpersonales y la calidad de vida de las personas. Molina y
Zenteno (2013) en Ecuador, realizaron un estudio sobre clima organizacional y desempefio

laboral en un grupo de trabajadores de una empresa comercial, aplicando la teoria de los dos



factores de Herzberg y result6 que el cien por ciento de los encuestados considera el componente
salarial como el factor extrinseco que ocasiona mayor insatisfaccion laboral; de igual forma la
mayor parte de la muestra manifestd satisfaccion con respecto a los factores intrinsecos.
Llaguento y Becerra (2014) en Per0, desarrollaron un estudio sobre la relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral, en los trabajadores de una empresa y resulto que existe
una relacion directa entre estas dos variables, pues la percepcion del colaborador sobre su
ambiente laboral va a condicionar la actitud y comportamiento de este en las relaciones

interpersonales con sus comparieros y la alta gerencia.

En Costa Rica el estudio de la satisfaccion en las organizaciones durante mucho tiempo
se ha enfocado a los usuarios externos, es decir, los clientes que reciben el servicio o atencion
que se brinda, lo cual es de gran importancia, pero a través de los afios algunas empresas e
instituciones han hecho grandes esfuerzos por evaluar la satisfaccion interna de los
colaboradores y esto indirectamente contribuye a mejorar la satisfaccion de los agentes externos.
Sin embargo, no se puede decir que todas las personas trabajadoras en el pais tienen altos niveles
de satisfaccion laboral o por el contrario estén totalmente insatisfechos, pues se deben evaluar
una serie de factores tanto internos como externos, condicionantes, como por ejemplo: la
remuneracion e incentivos econdémicos, las condiciones fisicas del trabajo, las oportunidades de
crecimiento personal y profesional, las politicas organizacionales y otros, también es relevante
destacar que actualmente el mercado laboral estd conformado por trabajadores con grandes
diferencias generacionales lo que significa un gran reto para las organizaciones, dado que los
factores que son de satisfaccion para unos pueden no serlo para otros; por ejemplo: algunos
quiza estén en busca de un mejor salario, mientras que otros prefieren mejores condiciones en

factores como los horarios flexibles, capacitaciones o0 ascensos, y estas deben canalizar muy



bien esa informacidn para optar por las mejores estrategias que les permitan obtener un

rendimiento eficiente sin descuidar la satisfaccion laboral, en sus trabajadores.

El problema de investigacion se basa en conocer ¢Cuéles son los factores extrinsecos e
intrinsecos que condicionan la satisfaccion laboral de los funcionarios del &rea administrativa
de la Universidad Técnica Nacional, Sede del Pacifico en el periodo 2021, segun la teoria dual

de Herzberg?

La delimitacion de un estudio es de gran importancia para ubicarlo en tiempo y espacio,
y propiciar un mayor orden de ideas y compresion de este. El presente estudio se realiza en la

Universidad Técnica Nacional, Sede del Pacifico, en el periodo 2021.

Y se pretende conocer cudles son los factores que condicion la satisfaccion laboral de
los funcionarios administrativos en la UTN, para realizar un analisis comparativo a partir de la

teoria propuesta y, contribuir con algunas sugerencias segun los resultados obtenidos.

1.3 ALCANCESY LIMITACIONES

Para dar cumplimiento a los objetivos del estudio se utilizara la observacion y se aplicara
un cuestionario a una muestra de la poblacién total de funcionarios que conforman el sector

administrativo de la Universidad Técnica Nacional, Sede del Pacifico, en el periodo 2021

Algunas limitaciones en cuanto a la poblacion ya que se ha circunscrito solo al sector
administrativo de la Universidad Técnica Nacional, Sede del Pacifico. También, hay
limitaciones en lo referente a las variables, puesto en un grupo conformado por trabajadores de
distintas edades y categorias de puestos, existen muchas otras variables que pueden ser tomadas

como objeto de estudio.



1.4 ASPECTOS Y CONSIDERACIONES ETICAS

Dentro de las consideraciones éticas se asegura el debido respeto a la confidencialidad

de los datos de las personas que conforman la poblacién objeto de estudio.

Ademas, se indica que la suscrita, Alexandra Mora Villegas, portadora de la cedula de
identidad No. 64490389, conociendo las sanciones legales con que la Ley Penal de la Republica
de Costa Rica castiga el falso testimonio y el Reglamento Disciplinario Estudiantil de la

Universidad Técnica Nacional, UTN, DECLARO bajo la fe de juramento lo siguiente:

Que soy estudiante egresada de la carrera Gestion y administracion empresarial GAE de
la Universidad Técnica Nacional, UTN y como requisito para optar por el grado de licenciatura
he desarrollado el trabajo final de graduacién con el tema: Analisis comparativo de la teoria dual
de Herzberg y su relacién con la satisfaccion laboral de los funcionarios del area administrativa

de la Universidad Técnica Nacional, Sede del Pacifico en el periodo 2021.

Ademas, declaro que dicho estudio es el resultado de mi esfuerzo e investigacion.

1.5 VIABILIDAD DEL ESTUDIO

Es un estudio viable en la medida que se pudieron lograr las autorizaciones respectivas
para ingresar a las instalaciones de la Universidad Técnica Nacional Sede del Pacifico en sus
recintos: Edificio Tobias Vargas y Campus Juan Rafael Mora Porras, por parte del decano de la
Sede mediante oficio DECSP-470-2021, asi como la autorizacion correspondiente para poder
realizar la aplicacion del cuestionario de manera presencial o virtual a los funcionarios del area

administrativa.



1.6 ESTADO DE LA CUESTION

1.6.1. Antecedentes internacionales

Para el desarrollo de la presente investigacion es de suma importancia recurrir a la
busqueda de antecedentes que permitan tanto al investigador como al lector, conocer la cantidad
de estudios realizados en los niveles internacional, nacional e institucional, en relacion con el
tema propuesto, con la finalidad de tener una mayor claridad sobre los métodos de recoleccién
de informacion utilizados, la forma en cémo se manejé dicha informacion y los resultados

obtenidos.

Montoya, Bello, Burgos, Fuentealba y Padilla. (2017), realizaron el estudio titulado:
Satisfacciéon laboral y su relacién con el clima organizacional en funcionarios de una
Universidad Estatal Chilena. El objetivo general del estudio fue determinar la relacion entre
satisfaccion laboral y clima organizacional de docentes y administrativos de una institucién de
educacion superior de la comuna Chillan-Chile. La muestra que se utiliz6 fue de 166
trabajadores, el disefio de investigacion fue correlacional de corte transversal y bajo un enfoque
cuantitativo; los instrumentos utilizados fueron el cuestionario de satisfaccion laboral S20/23,
el un instrumento para clima organizacional y un cuestionario para identificar antecedentes

sociodemogréficos y laborales de los participantes.

Los resultados obtenidos han sido que un 95% de los docentes y 90.6% de los
administrativos refirieron sentirse satisfechos laboralmente. Un 80% de los docentes y un 72.7%
de los administrativos manifestaron percibir un alto nivel de clima organizacional o ambiente
de trabajo; los funcionarios mas satisfechos y que perciben un mas alto nivel de clima

organizacional son aquellos que tienen entre 15 a 29 afios de antigiiedad en la universidad y los
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que trabajan menos de 40 horas semanales, los que tienen contrato de titular se encuentran mas
satisfechos laboralmente En conclusion se determind que la percepcion de un clima
organizacional alto se asocia a un mayor nivel de satisfaccion laboral de docentes y

administrativos.

Yanez. (2020) realizé el estudio titulado: La satisfaccion laboral en la Universidad
Metropolitana Sede Machala a través de la incidencia de la comunicacién organizacional, en
Ecuador. El objetivo general de la investigacion fue analizar los aspectos sobre la comunicacion
organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral en los colaboradores de la Universidad
Metropolitana de Machala, Ecuador. La muestra fue de 22 trabajadores del area administrativa,
36 docentes y 4 colaboradores de servicios operativos. El disefio corresponde a una

investigacion analitica de corte transversal con un enfoque cualitativo.

Los instrumentos utilizados fueron la observacion directa, y la aplicacion de
instrumentos de medicién como la escala de satisfaccion laboral S20/23 de Mélia y Peiro, la
escala de satisfaccion laboral S21/26 de Melia, la escala de comunicacion organizacional de
Test-Retesx de Roberts y O’Reily, la escala Minessota Satisfaction Questionari MSQ y un
analisis de correlacion por medio del software estadistico SPSS. Se obtuvo como resultado que
los profesionales de la entidad poseen una escasa comunicacion interpersonal, por ende, poca

satisfaccion laboral dentro de sus roles.

Pinto, Castro y Paz. (2019) realizaron el estudio titulado: Satisfaccion laboral como
indicador de desarrollo profesional en universidades. El objetivo general fue analizar la
satisfaccion laboral como indicador profesional entre los colaboradores de la universidad de la

Guajira, Colombia. La muestra se conformé de 59 colaboradores de carrera administrativa, el
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disefio de investigacion corresponde a uno no experimental, de tipo descriptivo y analitico, con

paradigma positivista.

El instrumento de investigacion que usado fue la aplicacion de encuestas con 24 items,
con opcién de respuestas maltiples, el cual fue validado por 5 expertos y se obtuvo un alfa
Cronbach del 91% de fiabilidad. Dentro de los resultados obtenidos se encontrd que el 53% de
los empleados administrativos manifestaron que la universidad siempre les da oportunidades de
crecimiento profesional en su area de trabajo, el 72% indic6 que casi siempre y el 17% solo
algunas veces y el 3% manifesto que casi nunca se les brinda esa oportunidad. Con base en éste
y los demés resultados dados en el estudio, se concluyd que la satisfaccion laboral como
indicador de desarrollo se sustenta de factores extrinsecos a la institucion objeto de estudio y
que promueve la sinergia, convivencia y bienestar entre los colaboradores, con favorecimiento
del desarrollo profesional en las areas de trabajo, asi mismo, se sugiere mantener el factor de
satisfaccion en los espacios de trabajo, hasta incrementar la motivacion en el desempefio laboral

de los colaboradores de carrera administrativa.

Faya, Venturo, Herrera y Hernandez. (2018) realizaron un estudio denominado:
Autonomia del trabajo y satisfaccion laboral en trabajadores de una universidad peruana. El
objetivo general fue determinar la relacién que existe entre la autonomia del trabajo y la
satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de una universidad, en Lima, Perd; la
muestra fue de 122 trabajadores y se desarroll6 el estudio bajo un disefio no experimental y

transversal, basado en un enfoque cuantitativo y con el método hipotético deductivo.

El instrumento utilizado fue un cuestionario y los resultados permitieron determinar la

correlacion directa, moderada y significativa entre estas variables con esto concluir que cuando
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la autonomia del trabajo es real, el nivel de satisfaccion laboral es alto, en los trabajadores de

ambos sexos.

Calderon y Pérez. (2018) realizaron la investigacion titulada: Cultura organizacional y
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes en
Per(. EIl objetivo general del estudio fue determinar la relacion entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes,
constituida por 134 personas del area administrativa y se trabajé bajo un disefio no experimental,

transversal-correlacional con un enfoque cuantitativo.

Los instrumentos usados fueron dos encuestas: Cultura organizacional (Organizacional
Cultural Assessment Intrument OCAI) adaptado y traducido del inglés: Diagnosing and
Chnaging Organizational Culture: Base on the Competing Values Framework-Cameton y Quinn
(1999) y la escala de opiniones SL SPC-Sonia Palma Castillo (2005). Los resultados obtenidos
fueron que el 49% tienen un tipo de cultura organizacional clan y la satisfaccion laboral se ubico
en un 71% en nivel satisfecho, por lo que se concluyd que si existe relacion significativa entre

las dos variables de estudio.

Pilar. (2017) realizo el estudio titulado: Efecto del clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el desempefio organizacional de los trabajadores administrativos de la universidad
nacional de San Antonio del Cusco, en Peru. El objetivo general fue analizar el efecto del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el desempefio del personal de la Universidad Nacional
de San Antonio Abad en Cusco -2015. La muestra fue de 263 trabajadores y se utiliz6 un disefio
de tipo explicativo, no experimental, correlacional-casual con un paradigma positivista y

enfoque cuantitativo.



13

Los instrumentos utilizados fueron un cuestionario de clima organizacional de Redlih y
Tratmann, adalpatacion de Litwin y Stringer (1986), de satisfaccion laboral de Melia y Peir6
(1986-1989) y de desempefio organizacional de Dessler (2009), los cuales fueron elaborados
con la técnica de la escala de Likert y medidas escalares de uso contemporaneo en las
investigaciones. Los resultados indican que el clima si influye en el desempefio, no existe
relacion entre satisfaccion y desempefio, pero si hay una relacion entre clima y satisfaccion, por

lo que es regular, indiferente.

1.6.2. Antecedentes nacionales

En Costa Rica, Navarro G. (2015) realizo el estudio: “Andlisis acerca del grado de
satisfaccion laboral del estudiantado graduado entre los afios 2010 al 2015 de la maestria de
psicopedagogia de la universidad Estatal a Distancia, a partir del modelo de dos factores de
Herzberg”. Se desarroll6 en dos etapas, una en donde se aplicaron 49 cuestionarios virtuales y
otra donde se realizaron 10 entrevistas; la poblacidon objeto de estudio fueron los estudiantes
graduados de la Maestria en Psicopedagogia de la Universidad Estatal a Distancia y se concluy6
que existe un alto nivel de satisfaccidn con respecto a la autorrealizacion. Se elige esta tesis por
tratarse de la aplicacion de la teoria de los dos factores de Herzberg, teoria principal del presente

estudio.

En Costa Rica, Asch A. (2014) desarroll6 el “Estudio de clima organizacional en grupo
empresarial de ekstrom kommersiell grupp S.A”, un estudio de caracter cientifico con enfoque
cuantitativo en cual se tomo6 como poblacion a los colaboradores de las diferentes empresas que
componen el grupo empresarial. Se aplicaron cuestionarios que posteriormente fueron
analizados con un orden cronoldgico y usando el sistema estadistico IBM SPSS. Se concluye

que existe una falta de liderazgo, desconocimiento de los objetivos empresariales y poca



14

motivacidn para alcanzar sus propios objetivos. Esta tesis se relaciona con la presente porque
analiza temas como la motivacion que se encuentra dentro de los conceptos a desarrollar en la

misma.

En Costa Rica, Vargas Ch. (2012) realiza el “Diagndstico de clima organizacional para
el proceso gestion recurso de la informacion del instituto costarricense de electricidad” . Utilizd
como fuente primaria de informacion un total de 87 colaboradores del proceso de Gestion del
recurso informatico, se aplicé el cuestionario como instrumento de recoleccion de informacion
y se concluy6 que la relacion con el jefe no es del todo beneficiosa; se carece de constante
motivacion. La razén por la cual se toma esta tesis es porque en la presente investigacion se
pretende analizar también la relacion de los colaboradores del &rea de administrativa y la jefatura
inmediata de los distintos departamentos, con el fin de determinar si tiene alguna influencia la

motivacion y satisfaccion laboral.

1.6.3. Antecedentes institucionales

No se cuenta con antecedentes, publicaciones o investigaciones previas en el nivel
institucional con respecto al tema del anélisis de la teoria propuesta por Frederick Herzberg y
los factores relacionados con la satisfaccién laboral de los colaboradores del area administrativa

de la Universidad Técnica Nacional.
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1.7 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.7.1. Objetivo general

Analizar la teoria dual de Herzberg para el conocimiento de los factores extrinsecos e
intrinsecos relacionados con la satisfaccion laboral de los funcionarios del area administrativa

de la Universidad Técnica Nacional, Sede del Pacifico en el periodo 2021.

1.7.2. Objetivos especificos

1. Evaluar los factores extrinsecos de la teoria dual determinando el nivel de satisfaccion
de los funcionarios del area administrativa, para el reconocimiento de las necesidades
del ambiente fisico-laboral en la Universidad Técnica Nacional Sede del Pacifico.

2. Valorar los factores intrinsecos de la teoria dual en cuanto a la frecuencia de ciertos
indicadores en el area administrativa, para el conocimiento de la actitud hacia el trabajo
por parte los funcionarios de la Universidad Técnica Nacional Sede del Pacifico.

3. Relacionar los factores extrinsecos e intrinsecos de la teoria dual de acuerdo con algunos
criterios demograficos y organizacionales de los funcionarios del area administrativa,
para la identificacién de caracteristicas vinculadas directamente a la percepcion de la

satisfaccion laboral, en la Universidad Técnica Nacional Sede del Pacifico.



CAPITULO Il
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2. MARCO TEORICO
En este apartado se procede a detallar informacion relevante sobre la organizacion objeto
de estudio, para una mejor contextualizacion del tema, asi como la descripcion de cada una de
las variables del estudio con base en las distintas perspectivas conceptuales que han aportado
algunos autores. Primeramente, se detalla la variable dependiente, correspondiente a
satisfaccion laboral y luego las variables independientes que son los factores motivacionales
tanto internos como externos. También, se muestra el concepto de dos temas secundarios

inmersos en esta investigacion, el clima organizacional y la motivacion laboral.

2.1 NOMBRE Y TIPO DE ORGANIZACION

La Universidad Técnica Nacional es una organizacién de tipo gubernamental constituida
como la quinta Universidad estatal de Costa Rica, es una institucién académica de educacion

técnica superior.

2.2 HISTORIA DE LA ORGANIZACION

El 29 de abril del afio 2008 la Asamblea Legislativa aprob6 con una votacion unanime
de 44 diputados la ley de creacién de la Universidad Técnica Nacional, pero fue hasta el 04 de
junio de ese mismo afio que el entonces presidente de la Republica el Dr. Oscar Arias Sanchez

firmo la aprobacion de la Ley N°8638.

La Universidad Tecnica Nacional se creo por la fusion del Colegio Universitario de
Alajuela, la Escuela Centroamericana de Ganaderia, el Centro de Investigacion y
Perfeccionamiento para la Educacion Técnicay el Centro de Formacion de Formadores, Colegio
Universitario para el Riego y Desarrollo del Trdpico Seco y el Colegio Universitario de

Puntarenas; esta ultima es la actual Sede del Pacifico, que se une a las sedes de Alajuela (Sede
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Central y Centro de Formacién Pedagdgica y Tecnologia Educativa), Guanacaste, Atenas y San

Carlos, para conformar la Universidad Técnica Nacional como se conoce en la actualidad.

A continuacion, se muestran algunos aspectos importantes de la organizacion, tales

como: mision, vision y valores.

Figura 1. Mision y vision

Brindar una educacion de excelencia, integral e inclusiva, en el marco
de la moderna sociedad del conocimiento, centrando nuestra accion
Mision | académica en el area cientifica, técnica y tecnoldgica, con una investigacion
aplicada e innovadora como elemento fundamental para el desarrollo humano

en articulacion con los sectores productivos de la sociedad.

Ser una universidad de vanguardia en la formacion integral de
profesionales, la investigacién y la extension en las areas técnicas y
Vision - . e
tecnoldgicas, con un enfoque de humanismo cientifico innovador, que

contribuya al desarrollo sostenible de la sociedad costarricense.

Fuente: P4gina web UTN

Figura 2: Valores institucionales

Valores

Respondemos por nuestros actos, desarrollando acciones
provechosas para todos los miembros de la sociedad y para su entorno

Responsabilidad |tanto ambiental como social, rindiendo cuentas por ello.

Sin excepcion, todas las funciones desarrolladas por el personal y los
servicios que presta la Universidad llevan el compromiso de hacerse con

Excelencia calidad.
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Promovemos que todas las personas tengan el derecho a acceder
con justicia e igualdad a los servicios que la universidad les puede ofrecer

Equidad para mejorar sus condiciones de vida.
Reconocemos que todas las personas son valiosas en si mismas,
procurando la mutua comprension, y permitiendo la expresion de ideas y
Respeto las distintas formas de ser.
Cada funcionario trabaja con la conviccion y el deseo de aportar su
Compromiso | mejor esfuerzo para construir la mejor universidad.
Somos conscientes de las necesidades del otro, por lo tanto,
Solidaridad procuramos el apoyo y colaboracion mutua.

Transparencia

Rendimos cuentas compartiendo con la comunidad universitaria y

la sociedad, informacion clara y relevante sobre la gestion institucional.

Autonomia

Tenemos capacidad para tomar decisiones independientes sobre la
organizacion y funcionamiento de la universidad, con base en principios
y normas que garantizan el cumplimiento de nuestra responsabilidad y

compromiso con la sociedad.

Fuente: Pagina web UTN

2.3 UBICACION GEOGRAFICA

La Sede del Pacifico de la Universidad Técnica Nacional cuenta con tres recintos:

Recinto Tobias Vargas Rojas ubicado en Puntarenas centro 100 metros al oeste del

Muelle de Cruceros sobre el paseo de los turistas, frente a la concha acustica.
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Figura 3. Mapa satelital del Edificio Tobias VVargas Rojas
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Recinto Campus Juan Rafael Mora Porras ubicado en EI Roble de Puntarenas 700 metros
al norte y 900 metros al oeste de la entrada principal del Roble, costado sur del plantel de Coope

Roble R.L.

Figura 4. Mapa satelital Campus Juan Rafael Mora Porras
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Finca Experimental Fernando Varela Zufiiga ubicada en la Ceiba, Coyolar de Orotina

sobre ruta 27 a 7.3km del parque empresarial La Ceiba.

Figura 5. Mapa satelital Finca experimental Fernando Varela Zufiga
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2.4 RECURSOS HUMANOS

2.4.1. Puestos

Segun Chiavenato. I. (2007):

Un puesto constituye una unidad de la organizacion y consiste en un conjunto de
obligaciones y responsabilidades que lo hacen distinto a los demas puestos, este se
integra de todas las actividades que desempefia una persona, que pueden ser contenidas
en un todo unificado y que ocupa una posicién formal en el organigrama de la

organizacion (p.203)

La Universidad Técnica Nacional cuenta con un manual descriptivo de clases de puestos,

el cual constituye una herramienta administrativa que detalla la naturaleza del trabajo, las
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funciones, responsabilidades y competencias técnicas para cada puesto, asi como el perfil que
se requiere para aspirar a estos. A continuacion, se muestran los puestos administrativos de la

Sede del Pacifico, la naturaleza de estos y algunas de las funciones consideradas mas relevantes:

Auxiliar Operativo 1

Naturaleza del puesto: ejecucion de labores manuales variadas de alguna dificultad, en
las que no se requiere un adiestramiento previo, en diversos campos de actividad tales como:
labores asistenciales en la preparacion de alimentos en una cocina institucional, limpieza,
servicios miscelaneos, mantenimiento de zonas verdes y finca, mensajeria y auxiliares de

mecanica automotriz.

Realiza labores de limpieza, aseo y orden en las instalaciones fisicas, areas de trabajo,

zonas verdes, fincas, talleres y areas adyacentes.

e Prepara, limpia y da mantenimiento a los equipos, instrumentos, materiales,
herramientas y otros objetos requeridos para la ejecucion de las labores.

e Reporta las averias que presenta el equipo y la maquinaria que utiliza.

e Realiza labores diversas de mantenimiento de fincas y zonas verdes, tales como:

construccién y mantenimiento de cercas, siembra de productos agricolas, limpieza de

terrenos y corrales, mantenimiento de jardines, confeccion de silo-pacas o ensilaje.

Auxiliar Operativo 2

Naturaleza del puesto: ejecucion de labores manuales variadas dificiles y especializadas,
para las que se requiere el dominio de un oficio, cumplir con algunos requerimientos técnicos o
el adiestramiento previo en diversos campos de actividad tales como: la preparacién de

alimentos en una cocina, servicios de lavanderia, seguridad y vigilancia, mantenimiento general
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y eléctrico, operacidn de equipo movil o maquinaria agricola, operacion de equipo audiovisual
y de fotocopiado, artes gréficas, ventas y labores especializadas agropecuarias o en plantas de

proceso.

e Prepara, operay supervisa el correcto funcionamiento del equipo y maquinaria asignada
para el cumplimiento de sus funciones.

e Operay conduce equipos maviles tales como: automdviles, motos, camiones, tractores,
microbuses, buses, maquinaria especial y otros equipos con caracteristicas similares.

e Recorre e inspecciona periodicamente, en vehiculo o a pie, los edificios y terrenos
circundantes, con el objeto de velar porque no ocurran anomalias, verificando ademas
que puertas y ventanas queden debidamente cerradas en horas no hébiles, asi como
reportarse a la hora convenida en cada recorrido.

e Revisa que el chofer porte el permiso de salida, anota el kilometraje, el combustible y
los implementos que porta el vehiculo, debiendo firmar €l y el chofer la formula
respectiva.

e Vela por la seguridad y vigilancia de las instalaciones, equipos y bienes institucionales
y controla que se cumplan las normas de seguridad y orden establecido dentro de las
instalaciones de la Universidad.

e Controla la entrada y salida de vehiculos particulares y oficiales.
Asistente administrativo 1

Naturaleza del puesto: labores asistenciales de caracter general y de oficina que se

desarrollan en una Unidad Dependencia Universitaria.
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Utiliza programas o recursos computadorizados para digitar y elaborar sus trabajos, asi
como para mantener actualizados los archivos electrénicos.

Establece sistemas de archivo de documentos y vela por su correcto uso y
mantenimiento.

Redacta documentos sencillos, tales como: memorandos, notas, mensajes u otros
similares.

Vela por el correcto manejo y trdmite de valores, correspondencia, archivos y
documentos, asi como por el buen uso del equipo y otros bienes de la oficina.

Recibe, registra, clasifica, sella, lee y distribuye la correspondencia que llega
diariamente a la dependencia.

Prepara la agenda de reuniones, citas, compromisos y otras actividades de la oficina y

controla su ejecucion.
Asistente administrativo 2

Naturaleza del puesto: asiste a una jefatura y al personal académico y administrativo, en

la ejecucion de labores secretariales y administrativas en una Dependencia Universitaria.

Redacta y digita trabajos, tales como: cartas, actas, decretos, resoluciones, presupuestos,
informes, mensajes, cuadros numéricos, circulares, boletines, memorandos y otros
documentos similares.

Recibe, registra, clasifica, sella, lee y distribuye la correspondencia que llega
diariamente a la dependencia.

Organiza y mantiene actualizados los archivos de la dependencia.
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Atiende al publico, resuelve sus consultas o lo pone en contacto con las oficinas y

funcionarios correspondientes.

Recibe y revisa documentos variados, recoge las firmas que correspondan y hace entrega
de los mismos a los interesados o procede a darles tramite y lleva los controles

pertinentes.
Asistente administrativo 3

Naturaleza del puesto: asiste a los Organos Colegiados Superiores de la Universidad, al

Rector, Vicerrector, Consejo de Sede o de Direccidn Ejecutiva, Decano o Director Ejecutivo de

Centro o Direccion adscrita a la Rectoria o Vicerrectoria, en la ejecucion de labores secretariales

y administrativas.

Redacta y digita cartas, notas, mensajes, circulares, reportes, constancias, informes,
convocatorias y otros documentos similares.

Atiende y resuelve consultas que le presentan sus superiores, compafieros y publico en
general, relacionadas con la actividad a su cargo.

Realiza convocatoria de comisiones de trabajo especificas de las Direcciones Ejecutivas,
Decanatos, Vicerrectorias, Rectoria u otros Organos Colegiados Superiores
Universitarios.

Asiste a sesiones de trabajo, prepara los resumenes, actas o informes de las mismas y
hace las comunicaciones respectivas.

Administra la agenda ejecutiva y lleva el control de los archivos de las dependencias

indicadas.
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Hace los pedidos de materiales y utiles de oficina, los distribuye y lleva los controles

correspondientes

Técnico

Naturaleza del puesto: ejecucion de labores técnicas en un campo de trabajo determinado

para el cual se requiere la aplicacion de conocimientos generales obtenidos mediante una

formacion determinada o capacitacion especifica para el desempefio del puesto

Organiza, coordina y supervisa labores en una Unidad y mantiene controles sobre
asuntos administrativos y técnicos propios de su area de actividad.

Coordina con diversas entidades tanto externas como universitarias los procesos de
matricula y admision, registro y vida estudiantil, becas y otros propios de su area de
actividad.

Investiga sobre cotizaciones de 6rdenes de compray precios, calidad y especificaciones
de articulos diversos para efectos de licitaciones y compras por caja chica, asi como la
realizacién de compras de repuestos para equipos mdviles y estacionarios, materiales
variados, herramientas, Utiles de oficina y otros articulos.

Realiza las gestiones necesarias ante instituciones publicas y empresas privadas, para la
agilizacion de los tramites de las licitaciones adjudicadas y efectia los tramites
necesarios para el oportuno desalmacenaje de mercaderias.

Lleva controles variados sobre las diferentes actividades que tiene bajo su

responsabilidad.
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Técnico Profesional 1

Naturaleza del puesto: ejecucion de labores técnicos profesionales en un campo

determinado o participacion en la direccion, coordinacion y ejecucion de las mismas, en las

cuales debe aplicar conocimientos teodricos y practicos de una formacion determinada.

Ejecuta labores técnico profesionales relacionadas con investigaciones, proyectos,
estudios y andlisis en diversos campos de actividad.

Ejecuta labores técnico-profesionales en el campo de la Administracion de Recursos
Humanos en areas funcionales como: reclutamiento y seleccién de personal, disefio y
analisis de puestos, administracion de salarios, relaciones laborales, documentacion,
tramite y registro, capacitacion, salud, seguridad e higiene ocupacional, auditoria de
recursos humanos; aplica la normativa vigente a su campo de actividad, atiende
consultas diversas que plantea el publico en general.

Analiza y controla la correcta ejecucion de los diferentes procesos de trabajo y participa
en el disefio, organizacién y mantenimiento de las bases de datos que se requieren para
alimentar los sistemas de informacion de una Unidad.

Participa en la coordinacion y ejecucion de labores técnicas de bibliotecologia; colabora
en la determinacion de politicas de seleccion, adquisicion, confeccion de catélogos,
clasificacion, préstamo y restauracion de materiales bibliograficos, material audiovisual
y publicaciones periodicas.

Coordina las actividades que realiza con otros funcionarios y oficinas de la dependencia

en donde labora e instituciones publicas o privadas, segin corresponda.
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Técnico profesional 2

Naturaleza del puesto: planeamiento, direccion, coordinacion y ejecucion de labores

técnico-profesionales y administrativas, en las cuales debe aplicar conocimientos tedricos y

préacticos de una profesion determinada.

Administra el archivo central, reine, conserva, clasifica, ordena, describe, seleccionay

facilita el fondo documental de la Universidad.

Asiste a personal de mayor nivel y brinda apoyo técnico en su area de especialidad a
docentes, estudiantes o administrativos.

Redacta y revisa informes técnicos, memorandos, cartas, mensajes y otros documentos
que surgen como consecuencia de las actividades que realiza.

Lleva controles variados sobre las diferentes actividades que tiene bajo su

responsabilidad
Profesional 1

Naturaleza del puesto: planeamiento, organizacion y ejecucion de labores técnicas,

profesionales y administrativas que tienen por objetivo el cumplimiento oportuno de los

objetivos de una Unidad.

Ejecuta procesos de trabajo a nivel asistencial y profesional propios de las areas de:
contabilidad, proyectos e investigacién, administracion de finca, recursos humanos,
registro, planificacion, bibliotecologia, informéatica, mercadeo, administracion,
psicologia, orientacion, actividades deportivo culturales, extension, proveeduria,

editorial, relaciones publicas, finanzas, y comunicacion; entre otras.
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Atiende y ejecuta labores profesionales relacionadas con el planeamiento, organizacion,
coordinacion, control y evaluacion, propias de su area de actividad y competencia.
Coordina con la jefatura y establece las prioridades de los trabajos a realizar de acuerdo
con el cronograma de actividades, plazos y fechas de presentacion.

Participa en la implementacion de sistemas de control interno en la dependencia donde
labora, con el fin de disminuir la probabilidad de que se cometan errores o deficiencias
que atenten contra los objetivos organizacionales y el servicio a los usuarios.

Redacta, revisa y firma informes técnicos, oficios, proyectos, normas, procedimientos,
notas y otros documentos que surgen como consecuencia de las actividades que realiza.
Asiste, por indicacion de sus superiores jerarquicos, a actividades de capacitacion,
orientadas a perfeccionar destrezas, adquirir conocimientos, adecuar conductas y

favorecer su desempefio y desarrollo profesional.

Profesional 2

Naturaleza del puesto: planeamiento, organizacion, supervision, ejecucion, control y

evaluacion de labores técnicas, profesionales, cientificas y administrativas, tendientes al

cumplimiento oportuno de los objetivos de una Unidad o Dependencia.

Brinda asesoria y capacitacion al personal de la universidad sobre aspectos propios de
su formacién o area de actividad, con el fin de transmitir conocimientos, técnicas y
metodologias que permitan mejorar el desempefio laboral y el desarrollo personal.

Colabora en la implementacion de sistemas de control interno en la unidad donde labora,
con el fin de disminuir el riesgo de que se cometan errores o deficiencias que atenten

contra los objetivos organizacionales y el servicio a los usuarios.
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Coordina con superiores, compafieros y funcionarios de otras dependencias el
intercambio de ideas tendientes a la exploracion y diagndstico de problemas, el disefio
de sistemas y la propuesta de alternativas de solucion.

Comprueba la correcta aplicacion de normas, disposiciones, leyes y reglamentos que
regulan su campo de actividad.

Redacta, revisa y firma informes técnicos, memorandos, proyectos, normas,
procedimientos, notas y otros documentos que surgen como consecuencia de las
actividades que realiza, presentando las recomendaciones pertinentes.

Revisa, corrige y firma documentos variados, producto de la labor que realiza y vela por
su correcto tramite.

Realiza anélisis y evaluaciones administrativas de los sistemas de control interno para
lo que debe presentar informes técnicos y recomendaciones sobre las situaciones

observadas.

Profesional 3

Naturaleza del puesto: planeamiento, organizacion, direccién, coordinacion,

supervision, ejecucion, control y evaluacion de labores técnicas, profesionales, cientificas y

administrativas, asi como el criterio de experto para brindar asistencia a funcionarios de mayor

nivel en actividades diversas, tendientes al cumplimiento oportuno de los objetivos de una

Dependencia

Comprueba la correcta aplicacion de normas, disposiciones, leyes y reglamentos que

regulan su campo de actividad.
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e Redacta, revisa y firma informe técnicos, memorandos, proyectos, normas,
procedimientos, notas y otros documentos que surgen como consecuencia de las
actividades que realiza, presentando las recomendaciones pertinentes.

e Revisa, corrige y firma documentos variados, producto de la labor que realiza y vela por
su correcto tramite.

e Realiza anélisis y evaluaciones administrativas de los sistemas de control interno para
lo que debe presentar informes técnicos y recomendaciones sobre las situaciones
observadas.

e Da seguimiento a los diferentes trabajos bajo su responsabilidad y vela porque éstos se
cumplan de acuerdo con los programas, fechas y plazos establecidos. Manual
Descriptivo

e Asiste, por indicacion de sus superiores jerarquicos, a diversas actividades de
capacitacion, orientadas a perfeccionar destrezas, adquirir conocimientos, adecuar

conductas y favorecer su desempefio y desarrollo profesional.

Profesional 4

Naturaleza del puesto: planeamiento, organizacion, direccién, coordinacion,
supervision, ejecucion, control y evaluacion de labores técnicas, profesionales, cientificas y
administrativas, asi como asesoria para la toma de decisiones trascendentales, o la coordinacién
de proyectos 0 programas permanentes de impacto y necesidad institucional y el criterio de
experto para brindar asistencia a funcionarios de mayor nivel en actividades diversas, tendientes
al cumplimiento oportuno de los objetivos organizacionales de una Sede Regional Universitaria

o de la Universidad.
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e Disefla y supervisa investigaciones, proyectos, estudios, analisis, asesorias y otras
actividades, propias del campo de actividad del puesto que desempeiia.

e Participay asesora a personal de mayor nivel en la formulacion y ejecucion de politicas,
planes y normas propias de su campo de actividad.

e Atiende y resuelve consultas que le presentan sus superiores, comparieros y publico en
general, con el fin de brindar la asesoria correspondiente en la materia propia de su
especialidad.

e Coordina las actividades que realiza con otros funcionarios y oficinas de la Dependencia
en donde labora e instituciones publicas o privadas, segun corresponda, con el fin de
integrar esfuerzos, consensuar criterios y buscar soluciones tendientes a favorecer el
logro de los objetivos organizacionales.

e Prepara informes sobre las actividades realizadas y presenta las recomendaciones
pertinentes.

e Dirige, organiza, supervisa y ejecuta funciones de andlisis, disefio, desarrollo,
implementacidén y mantenimiento de sistemas de informacidn en su respectiva area de
trabajo.

e Elabora, revisa y firma documentos diversos propios de la labor que ejecuta, tales como:
oficios, memorandos, informes y otros, procurando que los mismos contengan la

informacion clara y necesaria que fundamentan las propuestas en cada caso.
Jefes de unidad administrativa 1

Naturaleza del puesto: planeamiento, organizacion, direccién, coordinacion,
supervision, control y evaluacion de labores técnicas, profesionales, cientificas y administrativas

que se desarrollan en un area o dependencia de una Sede o Centro Universitario, que atiende y
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coordina gestiones y procesos de trabajo de impacto y trascendencia institucional y que tienen
por objetivo el cumplimiento oportuno de los objetivos organizacionales de la Sede o del Centro

Universitario y la adecuada atencion de sus usuarios.

e Dirige, supervisa y evalta la implementacion de sistemas de trabajo, procedimientos,
métodos y control para la realizacion de las actividades y solucion de los problemas.

e Elabora el plan estratégico, operativo y presupuestario de la dependencia a su cargo.

e Asigna, orienta y supervisa las labores encomendadas a sus colaboradores, velando
porque éstas se desarrollen con apego a las normas técnicas y juridicas vigentes y
aplicables a su campo de actividad.

e Controlay evalla al personal de nivel profesional, técnico, asistencial y auxiliar de la
unidad a su cargo.

e Atiende y resuelve solicitudes de informes de la Contraloria Universitaria, de la
Contraloria General de la Republica y de otros entes internos o externos que asi lo
requieran.

e Establece y mantiene un sistema de seguimiento de los asuntos bajo su responsabilidad,
para asegurar la oportuna, adecuada y eficaz resolucion de estos.

e Estudia y propone el establecimiento de politicas, normas y procedimientos de control
tendientes a mejorar la eficiencia y la eficacia de las actividades en general y a nivel
especifico de su unidad.

e Asiste a reuniones con superiores o con sus colaboradores, con el fin de coordinar
actividades, mejorar métodos y procedimientos de trabajo, analizar y resolver problemas
que se presentan en el desarrollo de las labores, evaluar programas, actualizar

conocimientos, definir situaciones y proponer cambios, ajustes y soluciones diversas.
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Redacta, revisa y firma informes, proyectos, reglamentos, instructivos, manuales,
memorandos, circulares, cartas, mensajes y otros instrumentos técnicos y documentos
similares que surgen como consecuencia de las actividades que realiza.

Forma parte de comisiones, juntas, consejos y comités para asesorar, recomendar y

tomar acuerdos en materia de su especialidad.

Director 1

Naturaleza del puesto: planeamiento, direccion, organizacion, coordinacion, evaluacion

y supervision en labores profesionales, cientificas, técnicas y administrativas que se desarrollan

en una Direccion organizacional a nivel de un Sede Regional o Centro Universitario.

Establece mecanismos de coordinacién y articulacién entre las diferentes unidades o
miembros del personal para la ejecucion del trabajo de la direccion o programa
universitario.

Asigna, supervisa y evalla las labores asignadas a sus colaboradores, con el fin de
procurar que los servicios que se ofrecen a los usuarios retnan las caracteristicas de
oportunidad y calidad requeridas.

Participa en la preparacién del Plan Estratégico de una Sede o Centro Universitario, con
base en los requerimientos, las prioridades establecidas y los planteamientos externados
por los usuarios, con el fin de propiciar la realizacion de las actividades de acuerdo con
la visién y mision de la institucién, y favorecer la imagen institucional.

Formula, gerencia y evalUa proyectos estratégicos de interés institucional que
trascienden en el ambito de la Sede o Centro Universitario, con el fin de implementar

mejoras en los servicios o brindar soluciones que atafien a la poblacion universitaria. .
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Coordina y negocia asuntos de diverso interés, con altas autoridades politicas y
personeros de empresas publicas y privadas, tanto a nivel nacional como internacional,
con el fin de definir estrategias, integrar esfuerzos y tomar acuerdos, que favorezcan el
desarrollo de la Sede o Centro Universitario en sus diversos campos.

Programa, organiza y dirige estudios y actividades en las areas profesionales y técnicas
que correspondan, tendientes al cumplimiento de la mision y vision de la Sede o Centro
Universitario y la adecuada prestacion del servicio.

Representa a la universidad en foros, seminarios, reuniones, y actividades diversas en
las que se discuten y toman decisiones sobre asuntos de relevancia para la Sede o Centro
Universitario.

Coordina y participa en actividades o integra comisiones con funcionarios de la
universidad u otras dependencias, con la finalidad de resolver problemas o mejorar
procedimientos, aclarar la aplicacion de regulaciones y dar cumplimiento a las
disposiciones técnicas, administrativas y legales que regulan su campo de actividad.
Atiende y resuelve consultas verbales y escritas que le presentan sus superiores,
colaboradores, dependencias universitarias y publico en general, relacionadas con el que
hacer de las actividades propias de la Direccion a su cargo.

Presenta informes periddicos sobre las actividades realizadas por la Direccion a su cargo,
asi como el informe anual de labores al Decano de la Sede o Director Ejecutivo de Centro
Universitario.

Sustituye a funcionarios de mayor nivel por vacaciones, permisos, enfermedad y otras

circunstancias similares.
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Decano

Naturaleza del puesto: planeamiento, direccion, organizacion, coordinacion, control,

supervision y evaluacion de las actividades administrativas y docentes de una Sede

Universitaria.

Planea, dirige y evalla las actividades de la Sede a su cargo, procurando la coordinacion
y vinculacion permanente con las Vicerrectorias, otras dependencias universitarias e
instituciones publicas y privadas.

Revisa y analiza periédicamente la normativa universitaria y propone las reformas o
modificaciones al Estatuto Organico y demas reglamentos.

Elabora y revisa informes, reglamentos y otros documentos similares sobre asuntos de
su competencia y hace las recomendaciones pertinentes.

Presenta al Rector el plan de trabajo, el anteproyecto de presupuesto y el informe anual
de labores de la Sede.

Asiste al Rector y lo representa cuando éste lo solicite.

Coordina o integra comisiones u otros 6rganos colegiados, con funcionarios de la
universidad o de otras Dependencias publicas y privadas, con la finalidad de resolver
problemas o mejorar procedimientos, aclarar la aplicacion de regulaciones y dar
cumplimiento a las disposiciones técnicas, administrativas y legales que regulan su
campo de actividad.

Emite directrices, normativas y politicas necesarias para la orientacion de los procesos

que dirige; propone cambios y ajustes a la legislacion vigente.
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Representa a la institucion en foros, seminarios, reuniones, y actividades diversas en las
que se discuten y toman decisiones sobre asuntos de relevancia e impacto nacional e
internacional.

Participa en los procesos de seleccion, remocion o reubicacion del personal a su cargo y
autoriza el nombramiento del personal de la Sede Universitaria.

Define y propone planes estratégicos que propicien a lo interno el desarrollo y
modernizacion de la estructura y organizacion, la eficiencia y la eficacia de los procesos
de trabajo en las diferentes areas de accion de la Sede Universitaria.

Asesora a las autoridades universitarias en aspectos propios de su competencia, con el
fin de facilitar el proceso de definicion de politicas y la toma de decisiones de
trascendencia e impacto a nivel institucional o nacional.

Firma actos administrativos finales, mediante el estudio y analisis cuidadoso de la
documentacién en su poder y el diagnostico de las diversas situaciones que se presentan,
con el fin de comunicarlos a los interesados.

Emite politicas, formula objetivos y programas de trabajo atinentes al area de su
actividad en la Sede Universitaria, procurando la consecucién y asignacion oportuna de
los recursos humanos, financieros y equipos requeridos para el logro de los objetivos
organizacionales.

Cumple las disposiciones emitidas por la Rectoria, el Consejo Universitario y la
Asamblea Universitaria.

Coordina las actividades que se desarrollan en la Sede Universitaria que dirige con
funcionarios de otras dependencias internas o externas, en procura del trabajo y el

consenso del equipo, con el fin de contribuir al logro de los objetivos organizacionales.
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e Realiza las labores administrativas que se derivan de su funcion y todas aquellas

establecidas en el Estatuto Organico de la Universidad.

En esta investigacion se realiza una clasificacion de estos puestos en cuatro grupos, para

efectos de interpretacion y andlisis de los datos recopilados, tal como se detalla a continuacion:

Figura 6. Clasificacion de clases de puestos

Gerencial Profesional | Técnico y administrativo Operativo

Decano Profesional 1 | Asistente administrativo 1 | Auxiliar operativo 1

Jefe de unidad administrativa 1 | Profesional 2 | Asistente administrativo 2 | Auxiliar operativo 2

Director 1 Profesional 3 | Asistente administrativo 3 -

- Profesional 4 Técnico -

- - Técnico profesional 1 -

- - Técnico profesional 2 -

Fuente: Elaboracion propia




2.4.2. Organigrama de Sede

Figura 7. Organigrama de sede
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2.4.3. Administracion de recursos humanos

La administracion de recursos humanos es un area de las ciencias de la administracion
que ha sufrido una serie de cambios a lo largo de los afios, esto porque la manera en como una
institucion o empresa dirige a sus colaboradores para alcanzar el cumpliendo de objetivos no

siempre ha sido igual, sino que ha evolucionado con el tiempo.

Segun Hurtado y Leal (2008), hasta hace poco tiempo, en muchas organizaciones se
hablaba de administracién de personal o relaciones industriales, lo que representd una vision
burocratizada manifiesta desde el final de la Revolucion Industrial, que alcanzé su auge en la

década de los cincuenta (parrafo 9)

Partiendo de lo expuesto por diversos autores, es posible identificar que en la
administracion moderna se concibe el trato a los colaboradores desde dos perspectivas: como
un recurso y como personas. La primera se refiere a un tratamiento méas generalizado y estandar
incluyendo las habilidades, destrezas, capacidades; mientras que la segunda alude a un trato mas
individualizado, que considera aspectos tales como la personalidad, valores, motivacion y
objetivos personales de cada empleado. Mucho se dice en esta area de que las personas son el
activo mas valioso que tiene una organizacion, sin embargo, el hecho de tratarlas como un
recurso ha demostrado con el paso del tiempo resultados negativos, como bajos niveles de
eficiencia y calidad en el trabajo, pero al considerarlas como personas y seres sociales que
forman parte de la empresa, estas se identifican mas con la mision, encontrando el sentido y el

valioso significado del trabajo que realizan, dando resultados positivos.

El término “Administracion de Recursos Humanos”; surge a medida que las

organizaciones progresan y asimilan los adelantos cientificos técnicos, para concluir en una
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modernizacion de la funcion del personal, materializada en la evolucion del concepto antiguo al
actual y reconociendo a las personas como el Unico capital vivo e inteligente con el que disponen

las organizaciones para enfrentarse a los retos.

Segun Chiavenato 1. (2007) “Los objetivos del area de RH se desprenden de las metas

de la organizacion entera”. Los principales objetivos son:

» Crear, mantener y desarrollar un contingente de personas con habilidades, motivacion
y satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizacion.

» Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales para el empleo, desarrollo
y satisfaccion plena de las personas y para el logro de los objetivos individuales.

» Lograr eficiencia y eficacia por medio de las personas.

A partir de esa nueva perspectiva sobre lo que representa el area de recurso humanos en

las organizaciones, surgen tres aspectos fundamentales:

e Las personas son diferentes entre si

Cada persona tiene una historia personal, habilidades, conocimientos, destrezas y otras
competencias que se requieren para la administracion de los recursos organizacionales, se
comprenden mejor las diferencias individuales para potenciarlas sin la intencién de estandarizar

estos aspectos.

e Las personas son elementos vivos

Se reconoce a las personas como seres dotados de inteligencia y talento, con el don de
crecimiento y desarrollo personal, capaces de reinventarse y aportar mucho valor al

cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
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e Las personas son socios de la organizacion

Este concepto se fortalece el vinculo entre las personas y las organizaciones, donde se
da una reciprocidad; las personas invierten en la organizacion tiempo, esfuerzo, compromiso,
otros) con el fin de conducirla al éxito y excelencia, esperando obtener una ganancia en forma

de sueldo, crecimiento profesional u otros.
2.4.4. Satisfaccion laboral

Con base en la revision bibliogréafica de este concepto, es posible determinar que no
existe una Unica definicion aceptada porque muchos autores lo han definido y estudiado

desde distintas perspectivas y dimensiones aceptadas.

Benavente (2017) cita a Locke (1976) y a Robbins (1998) quienes definen el concepto

de satisfaccion laboral de la siguiente manera:

Locke (1976) establece que la satisfaccidn laboral es "...un estado emocional positivo
0 placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto.
De igual manera Robbins (1998), se refiera a esta como un conjunto de actitudes generales

del individuo hacia su trabajo.

Calderon (2018) cita a Olivare (2013), Bonada y Tous (1993), Caballero (2002),
Alvarez (2007) y Palma (2005), autores que también han aportado un concepto sobre este tema.
Olivare (2013) la define como aquella actitud hacia la labor que realiza el trabajador, ya que
tiene un impacto favorable en el desempefio. Seguido de esto, Boada y Tous (1993), la
mencionan como un elemento que establece el confort de un trabajador en sus funciones

laborales y que se ha convertido en un inconveniente grave en las organizaciones.
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Caballero (2002), sefiala que la satisfaccién laboral se diferencia esencialmente de la
motivacion, ya que es como una disposicion para ejecutar un trabajador sus funciones dentro de
un puesto de trabajo y Segun Alvarez (2007), las definiciones de la satisfaccion laboral se
pueden agrupar en tres grupos: 1) a un estado emocional, 2) hace referencia a un concepto

emotivo y 3) referida como una actitud hacia el trabajo realizado en una empresa.

Finalmente, Palma (2005), menciona que la satisfaccion laboral puede entenderse
como una aptitud respectivamente constante a la labor del trabajador, y que esta establecida en

aquellas creencias y valores que son obtenidos debido a la experiencia en el trabajo.

Benavente (2017) toma como referencia a Chiang, Martin y Nufiez (2010) quienes
clasifican la satisfaccion laboral en dos grupos, desde una perspectiva emocional-afectiva y otra
relacionada con la actitud hacia el trabajo, con base en esto se presenta una serie de definiciones

en cada grupo, asi como el respectivo afio y autor.

Figura 8. Definicion de satisfaccion laboral (perspectiva interna)

Afio Autor Definicion de satisfaccion

Sentimientos o respuestas afectivas referidas, en
1969 Smith, Kendall y Hulin | este caso, a facetas especificas de la situacion

laboral

Estado emocional positivo o placentero resultante
1976 Locke de la percepcion subjetiva de las experiencias
laborales de la persona.

1990 Mueller y McCloskey | Una orientacion afectiva positiva hacia el empleo

) Una respuesta emocional a una respuesta afectiva
1993 Muchinsky ) )
hacia el trabajo
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Un conjunto de sentimientos Yy emociones
1993 Newstron y Davis favorables o desfavorables con las que los
empleados ven su trabajo
Fuente: Benavente. G. (2017)
Figura 9. Definicion de satisfaccion laboral (perspectiva externa)
Afo | Autor Definicion de satisfaccion
La diferencia que existe entre la recompensa percibida como
1962 |Porter adecuada por parte del trabajador y la recompensa especificamente
recibida
Una actitud de los trabajadores hacia aspectos concretos del
1964 | Beer trabajador tales como la compafia, el trabajo mismo, los
compafieros y otros objetos psicolégicos del contexto del trabajo.
1975 | Schneider y| Una actitud generalizada ante el trabajo
Snyder
Es el resultado de las varias actitudes que tiene el trabajador hacia
1976 |Blue su trabajo y los factores relacionados con él y hacia la vida en
general.
1977 | Salancik &  Una actitud generalizada ante el trabajo
Pfeffer
Las personas que trabajan usualmente desarrollan un conjunto de
1983 |Harpaz actitudes que puede ser descrito por el término general de
satisfaccion laboral.
Es un constructo global logrado a través de facetas especificas de
Griffin y satisfacciéon como son el trabajo, el sueldo, la supervision, los
1980 Baternan beneficios, las oportunidades de promocion, las condiciones de
trabajo, los comparieros y las practicas de la organizacion.
Newstron y| Una actitud afectiva, para poner de relieve que es el elemento
1993 Davis afectivo de la actitud el que predomina en este constructo.
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1993

Garmendia

Parra Luna

y

La satisfaccion esta en funcién de que las actividades sean cubiertas:
de remuneracion, afiliacion, logro y autorrealizacion. “Alguien
estara satisfecho con su trabajo cuando, como consecuencia del
mismo, experimente sentimientos de bienestar por ser cubiertas

adecuadamente las necesidades de cierto nivel sobre la base de los
resultados conseguidos, considerados como recompensa aceptable a

la ejecucion de la tarea”.

1996

Bravo, Peiro vy

Rodriguez

Una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona
hacia su situacion de trabajo. Estas actitudes pueden ir referidas hacia

el trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo.

1998
2001

Brief y Weiss

Es una combinacién entre lo que influye en los sentimientos y la
cognicion (pensamiento). Tanto la cognicién como lo que influye en
los sentimientos contribuyen a la satisfaccion laboral. Es como un
estado interno que se expresa de forma afectiva o cognitiva. La
satisfaccién como actitud es un constructo hipotético que se pone de

manifiesto en cada una de estas dos formas,

2002

Davis

Newstrom

y

Consideran que los estudios de satisfaccion se encuentran
concentrados, principalmente en las partes mas importantes de la
organizacion, ya que las actitudes relacionadas con el trabajo
predisponen a que el trabajador se comporte de cierta manera.

2004

Robbins

La define como “la actitud general del individuo hacia su trabajo”.
Una persona con una gran satisfaccion con el trabajo tiene actitudes
positivas, mientras que aquella que se siente insatisfecha alberga

actitudes negativas.

2007

Amoros, E.

La define como la actitud general que la persona tiene hacia su
trabajo, que incluye no solo la labor que desempefia sino también la
interaccion con sus compaferos y supervisores, las politicas de
trabajo, reglamentos, condiciones, por ello la evaluacion de esta

variable es la suma de diversas dimensiones o elementos del trabajo.
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Explican como el grado de placer o gusto que tiene una persona con
2009 Robbins, S y|respecto a su trabajo, y que ello aumenta cuando la actitud hacia
Judge, T ciertos factores (como el puesto en si, el reconocimiento, la

oportunidad para mejorar, entre otros) son positivos.

Fuente: Benavente. G. (2017)

Cuando se habla de satisfaccion laboral se deben considerar una serie de elementos
importantes que estan directamente relacionados con esta, tales como el clima organizacional,
comportamiento organizacional y el tema de la motivacion laboral en el cual se encuentran las
teorias que permiten analizar mas a profundidad la satisfaccion; entre estas, la teoria dual de

Herzberg que forma parte esencial del presente estudio.

2.4.5. Clima organizacional

Segtin Chiaventato. I (2007) “El clima organizacional se refiere al ambiente interno que
existe entre los miembros de la organizacion y estd intimamente relacionado con el grado de

motivacion de sus integrantes” (p. 59)

Este ambiente interno incluye las condiciones del medio fisico y humano en que se
desarrolla del trabajo, asi como los factores de satisfaccion de personal, la cultura y

comunicacion interna de la empresa.

Un ambiente o clima laboral negativo trae consigo una serie de consecuencias como
reduccion de la productividad laboral por la falta de cumplimiento de las labores asignadas; baja
motivacion y rendimiento laboral en los trabajadores que repercute en los resultados de la
empresa; falta de compromiso por parte del trabajador, lo que genera cada vez un menor sentido

de la responsabilidad con el trabajo que se realiza. La falta de atencion y concentracion para el
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trabajo, asi como el tiempo dedicado a este son otras de las consecuencias que se pueden

mencionar.

Gobmez S.M. (2012) hace referencia a este tema e indica lo siguiente:

Uno de los aspectos relevantes que hay que cuidar en esta época que es el relacionado
con el ambiente laboral, principalmente en el apoyo que la empresa da a su personal, asi
como en las estrategias a seguir. También es necesario darse cuenta de la necesidad de
verificar diferentes métricas, tanto de manera cuantitativa como cualitativa, por eso hay
que considerar la relevancia gque tiene la realizacidn de un diagnostico para conocer 1os
satisfactores que logran atraer y retener a las personas en una organizacion, ya que tomar
en cuenta las dimensiones del ambiente de trabajo y darles la debida importancia, hace

gue una organizacion sea un lugar agradable para trabajar (p. s/n).

Por otra parte, es posible mencionar que un buen ambiente de trabajo se establece
basicamente donde hay confianza en el personal y un buen trato por parte de los jefes y
colaboradores, que, de alguna manera, al relacionarse entre si mejoran la rentabilidad y el clima

organizacional de una empresa.

Las personas que estan al frente de las empresas, y no necesariamente en el &rea de
recursos humanos, sino también las que desempefian puesto de jefatura en alguna empresa o
institucion, tienen el gran reto de contribuir para que los trabajadores logren mejores resultados
y tengan satisfaccion con las diversas actividades que realizan. Por eso, un manejo inadecuado
de los recursos humanos en una organizacion puede ocasionar una gran diversidad de
problemas. Un buen ambiente laboral es vital para el desarrollo de la organizacién y por esto,

desde el &rea de recursos humanos o las personas que tienen personal a cargo, se debe prestar a
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atencion a todos los elementos que contribuyen de manera favorable o que pueden perjudicar el
bienestar de sus trabajadores; la felicidad laboral ya no depende solo del salario, sino también

del entorno y las condiciones que se brindan para el desempefio de las funciones.

A partir de lo anterior, se pueden resaltar algunas ventajas de un buen clima
organizacional, como lo son: mejoramiento de la eficiencia, actitudes positivas en los miembros
de la organizacion, alta motivacion en el equipo de trabajo, aumento de la confianza y

comunicacion entre los compafieros y por ende una mayor satisfaccion laboral.

2.4.6. Comportamiento organizacional

Robbins y Judge (2017) afirman que “el comportamiento organizacional se ocupa del
estudio de lo que hacen las personas en una organizacién y de como su comportamiento afecta

el desempefio de aquella” (p. 10)

Con base en lo indicado por este autor, es posible determinar que ese comportamiento
se evalla en el contexto de la satisfaccion laboral, el ausentismo, la rotacion de personal, la
productividad, el desempefio humano y la productividad. De igual forma, incluye aspectos

fundamentales como la motivacion, comunicacion interpersonal, la conducta, entre otros.

Chiavenato (2017) indica que “se refiere al estudio de las personas y los grupos que
actlan en las organizaciones, que a su vez se encuentran en un ambiente dindmico, cambiante y

competitivo” (p. 4)

Esto muestra que las organizaciones no son las que tienen determinados
comportamientos, sino las personas o grupos que participan y actdan en ellas. El objetivo basico
del comportamiento organizacional, como un elemento de estudio, es que busca ayudar a las

personas y las organizaciones a entenderse cada vez mejor.
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Figura 10. Aspectos visibles e invisibles del comportamiento organizacional

Aspecios

vigibles

Aspecios

nvisibles

Percepoiones
Actitudes
MNormas del grupo
Interacciones informales
Conflictos interpersongles & intengrupales

Fuente: Chiavenato. I. Comportamiento Organizacional

2.4.7. Motivacién

Chiavenato. | (2007) afirma que el concepto de motivacion es dificil de definir con

exactitud, pero se refiere de una manera general indicando que:

Es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada manera o que da
origen...a un determinado comportamiento. Ese impulso a la accion puede estar
provocado por un estimulo externo (proveniente del ambiente) y también puede ser

generado internamente por los procesos mentales del individuo. (p. 47)

En el ambito organizacional existe un ciclo de la motivacion que inicia cuando rompe el
estado de equilibrio, porque surge una nueva necesidad en los individuos, lo que supone un
estado de tension o insatisfaccion que lleva a los individuos a adoptar cierto comportamiento o

acciones para encontrar la satisfaccion a esa necesidad.
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Figura 11. Modelo simple del proceso de motivacion

1
W [
— Estado de equilibric h

5

Satisfaccicn

de |la necesidad

F |
|

y desequilibric

Fuente: Chiavenato. 1. Comportamiento Organizacional

Algunos estudios con respecto a este tema han establecido algunos criterios considerados
como determinantes ambientales de la motivacion, como por ejemplo: que todos los individuos
tienen motivos y necesidades basicas que representan comportamientos potenciales, las
propiedades del ambiente sirven para estimular ciertos motivos y que todo tipo de motivacion

estad encaminado hacia la satisfaccion de un tipo de necesidad.

Las teorias mas conocidas sobre motivacion y satisfaccion laboral estan relacionadas
con las necesidades humanas; la teoria de las necesidades de Maslow, teorias de los dos factores
de Herzberg y el modelo situacional de motivacion de Vroom, son algunas de las principales
teorias sobre las cuales se hace énfasis en esta investigacion; la teoria dual de Herzberg

constituye parte del tema central del estudio.

2.4.8. Teoria dual de Herzberg
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La primera teoria de la satisfaccion laboral es la de Frederick Herzberg, la teoria de los
dos Factores, que ha estimulado gran expectativa, por ello muchos autores han intentado
comprobar cémo rebatir su validez (Dessler, 1987). Supone que la satisfaccién o insatisfaccion
del individuo en el trabajo es producto de la relacion con su empleo y sus actitudes frente al

mismo.

Segun Herzberg, la motivacion de las personas para el trabajo depende de dos factores

intimamente relacionados: (Da Silva, 2002).

e Factores extrinsecos o de higiene

e Factores intrinsecos o motivacionales

La teoria de los dos factores de Herzberg, indica que la motivacion de las personas para
el trabajo depende de factores de higiene, los cuales hacen referencias a las condiciones que la
rodean en el lugar de trabajo: fisicas, salario, politicas de la empresa, clima laboral,

oportunidades de crecimiento, entre otras, que contribuyen a evitar la insatisfaccion laboral.

Los factores motivacionales que son los que producen satisfaccion duradera y pueden
aumentar la productividad; se refieren a las condiciones internas del individuo que conducen a
sentimiento de satisfaccidn y realizacion personal, por ejemplo: uso de las habilidades en el

trabajo, decidir cdmo ejecutar el trabajo, definicién de metas y objetivos.
2.4.8.1. Factores extrinsecos

Son las condiciones de trabajo que rodean a la persona (instalaciones, condiciones
fisicas, salario, prestaciones sociales, politicas de la organizacién, estilo de liderazgo,
relaciones entre la direccion y los empleados, reglamentos internos, oportunidades de

crecimiento, relaciéon con los compafieros, etc.) son el contexto del trabajo (clima laboral).
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Cuando estos factores son excelentes solo evitan la insatisfaccion, pues su influencia en el
comportamiento no consigue elevar en forma sustancial ni duradera la satisfacciéon de las
personas. Sin embargo, cuando son precarios provocan insatisfaccion. Por ello, dentro de los

factores de insatisfaccion, estan:

Condiciones fisicas del trabajo

Este elemento se relaciona con el estado del entorno laboral proporcionado a un
trabajador para realizar una labor determinada; se refiere a la infraestructura, la calidad de los

espacios, su limpieza, seguridad, iluminacion, ventilacion, entre otros.

El Cddigo de Trabajo establece lo relacionado con las obligaciones de ambas partes
dentro de un contrato de trabajo, por ejemplo, la obligacién del patrono de otorgar las
condiciones Optimas para el desarrollo de las labores, asi como la obligacién del trabajador de

cumplir a cabalidad con las labores que se le asignan.

Oportunidades de promocion y formacion

Este elemento se considera clave para el logro de objetivos organizacionales, pues
permite al trabajador el crecimiento tanto personal como profesional dentro del trabajo y funge

como un aspecto motivador.

Por ejemplo, cuando se da el traspaso de un empleado de un puesto a otro al cual le
corresponde mayor salario, mayor autoridad y responsabilidad, o cuando se brinda la
oportunidad a un trabajador de recibir un curso o capacitacion para el fortalecimiento o

adquisicion de nuevos conocimientos relacionados con el trabajo.
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Politicas institucionales

Hace referencia a los escritos que establecen el limite dentro de los cuales se puede
operar en cierta situacion en términos laborales en una empresa o instituciéon. En el caso de las
instituciones publicas, existen politicas internas y una serie de normativa de caracter general que

le indica a un servidor las acciones permitidas y lo que esté facultado por ley para realizar.

Salarios e incentivos

Se refiere a la remuneracion o compensacion que un patrono otorga a un trabajador por
la realizacion de un trabajo. La legislacion costarricense establece que el concepto de salario es
la retribucion que el patrono debe pagar al trabajador en virtud del contrato por las labores
hechas. EI Codigo de Trabajo, en su articulo 162 establece que: “Para fijar el importe de salario
en cada clase de trabajo se tendran en cuenta la cantidad y calidad del mismo. A trabajo igual,
desempefiado en puesto, jornada y condiciones de eficiencia iguales, corresponde salario

igual...”

2.4.8.2. Factores intrinsecos

Los factores motivacionales, ligados a sentimientos positivos de los empleados sobre
su trabajo, se refieren al contenido del puesto y provocan la satisfaccion de las personas con
su trabajo. Para mantener la satisfaccion y el alto desempefio en el puesto es preciso tener

motivadores, algunos de estos factores son:

Relaciones interpersonales

Este elemento se refiere al vinculo que existe entre dos 0 mas personas, el cual
involucra sentimientos, emociones, intereses, actividades sociales y laborales, entre otros

aspectos.
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Reconocimiento

Segln la Real Academia de la lengua espafiola, este término hace referencia a un
sentimiento que expresa la persona que reconoce o agradece un favor o bien recibido; también

se define como la accién de reconocer o reconocerse.

En el ambito laboral se entiende como un amable gesto, palabra o acto de agradecimiento
0 mencion, de parte de un jefe, o algiin compariero sobre el buen trabajo realizado, el esfuerzo

y colaboracidn de otro en pro del cumplimiento de una tarea.
Logros

El logro se refiere al alcance de una meta previamente establecida por una persona o

grupo, pueden estar relacionados tanto a su vida personal como laboral y profesional.
Responsabilidades

En el ambito laboral este término corresponde al grado de responsabilidad de una
persona, otorgado mediante la asignacién de diversas tareas propias del puesto de trabajo que

desempefia.

Figura 12. Teoria de los factores de satisfaccion y de insatisfaccion

Ninguna A Méxima
satisfaccion y < LR L > ) satisfaccion

(neutralidad)

Maxima — Ninguna
insatisfaccion &) < Gl o) > (+) insatisfaccion

Fuente: Chiavenato. I. Administracion de Recursos Humanos. 8° edicién
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2.4.9. Teoria de las necesidades

Las denominadas teorias de las necesidades parten del principio de que los motivos del
comportamiento humano residen en el propio individuo: su motivacion para actuar y
comportarse se deriva de fuerzas que existen en su interior. Tomando como referencias lo
indicado por Chiavenato (2017) respecto de esta teoria, se dice que el individuo es consciente
de algunas de esas necesidades; de otras, no. La teoria motivacional mas conocida es la de
Maslow, basada en la llamada Jerarquia de las necesidades humanas, es decir, las necesidades
se pueden jerarquizar o clasificar por orden de importancia y de influencia en el

comportamiento humanao.

De acuerdo con el cumplimiento de estas necesidades, se obtienen comportamientos

determinados que influirdn en el desempefio de una persona.

Abraham Maslow identific las siguientes necesidades:

Necesidades fisioldgicas: De alimentacidn. habitacion y proteccion contra el dolor o el

sufrimiento. También se les llama necesidades bioldgicas y exigen satisfaccion ciclicay

reiterada para garantizar la supervivencia del individuo.

e Necesidades de seguridad: Se refiere a la necesidad de estar libre de peligros (Reales o
imaginarios) y estar protegido contra amenazas del entorno externo.

e Necesidades sociales: De amistad, participacion, pertenencia a grupos, amor y afecto.
Estan relacionadas con la vida del individuo en sociedad con otras personas.

e Necesidades de estima: Relacionadas con la forma en que una persona se. percibe y

evallia, como la autoestima y la confianza en uno mismo
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e Necesidades de autorrealizacion: Son las mas elevadas del ser humano y llegan a
realizarse mediante el desarrollo de sus aptitudes y capacidades. Son necesidades
humanas que se encuentran en la parte mas alta de la piramide y reflejan el esfuerzo de

cada persona por alcanzar su potencial y desarrollarse a lo largo de la vida.

Chiavenato (2011) explica que existen dos clases de necesidades, las de orden inferior o
primarias, como las fisioldgicas y las de seguridad, las cuales son satisfechas de forma externa
(por medio de la remuneracién, la permanencia en el empleo y las condiciones de trabajo) y
las de orden superior o secundarias, como las necesidades sociales, de estima y de realizacion

personal, que el individuo satisface en su interior.

El cuadro describe los factores que inciden en la motivacién dentro y fuera del trabajo;
muchos de estos factores influyen en el ambiente laboral, en la satisfaccion y en el desempefio

del individuo.

Figura 13. Comparacién de los modelos de Maslow y Herzberg

Piramide de las necesidades de Maslow Teoria de los dos facteres de Herzberg
"

/
"
J Autorreali- Y
' zacien

Motivaclonakes

Realizacion
Estima Reconocimienta
b Estatus

Sociales A

Higiénicos

4 Seguridad
Y,

Nececzidades fisio ogicas

Fuente: Chiavenato. I. Comportamiento Organizacional
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2.4.10. Teoria de la motivacién de Vroom

Con base en las dos teorias anteriores nace la teoria de la motivacion de Victor H.
Vroom, segin Chiavenato (2007) “se restringe exclusivamente a la motivacion para producir,

rechaza nociones preconcebidas y reconoce diferencias individuales” (p. 54)

Esta teoria afirma que cada individuo tiene tres factores que determinan su motivacion

para producir:

Obijetivos personales del individuo: En este punto se puede hacer referencia al dinero,
seguridad en el puesto, reconocimiento, aceptacion o algun otro objetivo que la persona trate de

satisfacer.

Relacién percibida entre logro de los objetivos y alta productividad: Si el objetivo del
individuo es tener un salario elevado va a producir mas en busca de esa remuneracion, sin
embargo, si el objetivo es la aceptacion social o del grupo produciré en indices que considere

normales para no ser rechazado.

Percepcion de su capacidad de influir sobre su productividad: Si un trabajador percibe
que su gran esfuerzo tiene poco efecto en el resultado, tendera a no esforzarse méas de lo

necesario.

Figura 14. Los tres factores de la motivacion para producir

N Fuerza del deseo para lograr objetivos L 3| Expectativas

individuales

ST Relacién que se percibe entre productividad y
para producir —| e s obietivos individuales —»| Recompensas
es funcién de

] Capacidad que se percibe para influir en su Ly Relaciones enire expecta-
propio nivel de productividad tivas y recompensas

Fuente: Chiavenato. I. Comportamiento Organizacional
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3. MARCO METOLOGICO
El capitulo metodoldgico de una investigacion consiste en el desarrollo de cada uno de
los apartados que lo conforman, como son: enfoque de investigacion, tipo de investigacion,
sujetos y fuentes de informacion, se detalla la poblacion y muestra, asi como los criterios de
seleccion utilizados para el estudio. De igual manera se presenta el procedimiento para la

recoleccion de informacion y andlisis de datos.
3.1 ENFOQUE DE INVESTIGACION

Esta investigacion tiene un enfoque de tipo cualitativo, segiin Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) “Los estudios cualitativos pueden desarrollar preguntas e hipotesis, antes,
durante o después de la recoleccion y analisis de datos. Con frecuencia, estas actividades sirven
primero para descubrir cuales son las preguntas de investigaciéon mas importantes, y después

refinarlas y responderlas” (p. 7).

En este enfoque se parte del estudio de métodos de recoleccion de datos de tipo
descriptivo y exploratorio. Acorde con ello, se recopilaran datos de la organizacion objeto de
estudio para ampliar la informacién que posteriormente sera analizada con base en los recursos
bibliograficos encontrados y entender la relacion entre la teoria propuesta y la realidad de los

funcionarios con respecto a la satisfaccion laboral.

Algunas caracteristicas de este enfoque son: trabaja con grupos pequefios, una muestra
representativa, el andlisis generalizado y objetivo de los resultados, asi como la presentacion
gréfica de los datos obtenidos y la recoleccidon de datos que fundamenta la medicion de las

variables contenidas en la hipotesis del estudio.
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Adicionalmente se menciona que la investigacion tiene un enfoque prospectivo, pues
trabaja con datos del tiempo presente, en busca de resultados futuros; es de corte transversal
debido a que las variables en cuestion serdn analizadas una Unica vez en este estudio. Dentro de
los niveles de investigacion se tiene que primeramente es exploratorio, descriptivo, y

correlacional entre las dos variables.

3.2 TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion es basica de tipo exploratoria, descriptiva y correlacional porque se

analiza la posible relacidn gque existe entre dos variables.

La presente investigacion es de tipo descriptivo. Segin Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), “con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y
los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno que

se someta a analisis” (p. 92).

Con base en lo indicado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “los resultados de
este tipo de investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los
conocimientos” (p. 24). Esto se vera reflejado en la presente investigacion, al momento de
describir algunos conceptos que ayudaran a comprender mejor el tema en estudio y que

permitiran ampliar el conocimiento de quien consulte lo realizado.

De igual forma, exploratorio; que se basa en identificar las causas de eventos y
situaciones de tipo social o fisico, explicando las posibles razones por las cuales pueden estar
ocurriendo y las condiciones en que estos se dan. Esto se evidenciara en la investigacion cuando
se analizan los conceptos principales y las teorias relacionadas con el tema central, a partir de

la informacion recopilada en la Universidad Técnica Nacional.
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3.3 POBLACIONY MUESTRA

Hernéndez, Fernandez y Baptista (2014) definen poblacion como “el conjunto de todos
los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 174) y la muestra como “un
subgrupo de la poblacion del cual se recolectan los datos y que debe ser representativo de ésta”

(p. 173).

La poblacién identificada para esta investigacion son los funcionarios del area
administrativa de la Universidad Técnica Nacional, Sede del Pacifico, y se toma una muestra

representativa del total de la poblacion.

La poblacion objeto de estudio son los trabajadores de los distintos departamentos del
area administrativa de la UTN Sede del Pacifico ubicados en el Edificio Tobias Vargas Rojas
como en el Campus Juan Rafael Mora Porras, asi como en la Finca Experimental Fernando
Varela Zufiga, a los cuales se aplicara el instrumento (cuestionario) siempre y cuando tengan
la disponibilidad y deseo de brindar la informacion solicitada, para conocer los datos que

permitan el desarrollar la investigacion.

Para efectos de este estudio se selecciond una muestra de 42 funcionarios, del total de la

poblacion de trabajadores del area administrativa que consta de 70 personas.

Los criterios de seleccidn utilizados en el estudio son: ser funcionario activo de la
universidad, trabajar en algin departamento del area administrativa, laborar en alguno de los

recintos de la Sede del Pacifico.
3.4 SUJETOSY FUENTES DE INVESTIGACION

Barrantes. R (2019) dice que “los sujetos son los seres vivos, animales o inanimados,

que seran objeto de estudio. Con mucha frecuencia son personas u organizaciones” (p. 166). En
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esta investigacion se hace referencia a la satisfaccion laboral de los funcionarios del area

administrativa de la Universidad Técnica Sede del Pacifico.

Otro concepto presente en la metodologia de esta investigacion es el de fuentes de

informacion, las cuales se clasifican en primarias y secundarias.

Las fuentes de informacion primaria segun Torres y Salazar (2019) son “aquellas en las
que los datos provienen directamente de la poblacion o muestra” (p. 3). En primera instancia,
las fuentes primarias de la investigacion son los 42 funcionarios administrativos que
respondieron el instrumento aplicado, asi como la informacion recopilada sobre dicha poblacion

mediante la observacion directa e indirecta.

Unido a esto, estan las fuentes secundarias o derivadas que segun Torres y Salazar (2019)
“son aquellas que parten de datos pre-elaborados, como pueden ser datos obtenidos de anuarios
estadisticos, de internet, de medios de comunicacion” (p. 3). Entre las fuentes secundarias mas
relevantes usadas en la presente investigacion estan: el libro de ldalberto Chiavenato sobre
administracion de recursos humanos y comportamiento organizacional, la pagina web de la

UTN y algunos articulos e investigaciones recopiladas Google académico.

Arias. F (2006) define la recopilacion o recoleccion de informacion como “el conjunto
de procedimientos y métodos que se utilizan durante el proceso de investigacion, con el
proposito de conseguir la informacion pertinente a los objetivos formulados en el estudio” (s.p);
es decir, son las distintas formas de obtener datos por medio de instrumentos empleados para

recabarlos y almacenarlos.
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Una vez que se selecciona el disefio de investigacion apropiado y la muestra adecuada,
de acuerdo con el problema del estudio, la siguiente etapa consiste en recopilar los datos

pertinentes sobre las variables involucradas en la investigacion.
La recopilacion de datos implica tres acciones que son:

e Seleccionar un instrumento de medicion.
e Aplicar el instrumento seleccionado, para medir las variables.

e Preparar los resultados obtenidos para que puedan ser analizados correctamente.

3.5 VARIABLES E INSTRUMENTOS
Variables

La variable dependiente corresponde a la satisfaccion laboral de los funcionarios
administrativos de la Universidad Tecnica Nacional, Sede del Pacifico y, las variables

independientes son los factores extrinsecos e intrinsecos.
Instrumentos y técnicas utilizadas

Segin Arellano. E. (2013) “los instrumentos, al igual que los procedimientos y

estrategias a utilizar, los dicta el método escogido” (p. 16).

Uno de los instrumentos utilizados para recolectar informacién son los cuestionarios
aplicados a la poblacién de funcionarios administrativos, dispuestos a cooperar con la presente
investigacion y la entrevista u observacion que se les hard, para evidenciar algunos aspectos

importantes como el nivel de conocimiento sobre el tema abordado en el estudio.
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Se utilizara este tipo de instrumento porque se considera mas til en una investigacion
de tipo cualitativo, pues las preguntas planteadas permitiran conocer la opinion de los
funcionarios sobre la situacion actual especifica a la que se hace referencia en el presente

estudio.

Figura 15. Variables e instrumento

Variable Instrumento
Satisfaccion
laboral Cuestionario
Factores
extrinsecos Cuestionario
Factores
intrinsecos Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia

El procedimiento realizado en esta investigacion, primeramente, fue solicitar el permiso
para desarrollar el estudio en la Universidad Técnica Nacional, Sede del Pacifico, el cual se

otorgé mediante oficio DECSP-470-2021.

Seguidamente, se recopil6 la informacion necesaria para fundamentar teéricamente el
estudio. Se desarroll6 el instrumento de recoleccion de datos con todos los insumos e items
requeridos para cumplir con los objetivos del estudio; en este caso por tratarse de una

investigacion de tipo descriptiva se utiliza un cuestionario.

Por altimo, se aplicé el instrumento a la poblacion en estudio y se muestran los resultados

con el respectivo analisis, bajo un enfoque cualitativo.
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3.6 DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO

Desde el punto de vista metodolégico, hay una variedad de instrumentos que se pueden
utilizar para la recoleccion de los datos necesarios en el desarrollo de una investigacion,

dependiendo del tipo de que se trate.

Abril V. (2008) indica que: “las técnicas constituyen el conjunto de mecanismos, medios
o0 recursos dirigidos a recolectar, conservar, analizar y transmitir los datos de los fendbmenos
sobre los cuales se investiga” (p. 3). Existen técnicas de investigacion de campo para recopilar
informacidn primaria, entre estas: la observacion, entrevista, encuesta, test y experimento, asi
como, técnicas para recopilar informacion secundaria como: técnica del fichaje y técnicas de
analisis de documentos (pp. 5-6). En este caso, se pretende llevar a cabo una investigacion de
tipo exploratorio y descriptivo desde un enfoque cualitativo; se busca recopilar informacion
primaria, la cual “se caracteriza porque la construye y la recoge el propio investigador. Se la
obtiene mediante el contacto directo con el objeto de estudio” (p. 7); por lo anterior se decide

utilizar los siguientes instrumentos:

Observacion: esta técnica puede darse de dos formas: cotidiana y cientifica. Segin Abril
V (2008) la observacion cotidiana es aquella que hace cada dia al azar, de manera espontanea,
sin un propésito definido y se observa por simple curiosidad. También se dice que este tipo de

técnica en algunas ocasiones puede ser la base de la observacion cientifica. (pp. 9-13).

Cuestionario: Segan Abril V (2008) “es una técnica complementaria a la observacion
que el investigador combinara en funcion del tipo de estudio que se propone realizar; se
compone de un conjunto de preguntas sobre los hechos y aspectos que interesan en una

investigacion, para que sean contestadas por la poblacion o su muestra” (p. 15).



CAPITULO IV
ANALISIS DE RESULTADOS
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4. ANALISIS DE RESULTADOS
En este capitulo se realiza la representacion grafica de cada uno de los resultados
obtenidos mediante el instrumento de recoleccién de informacion aplicado a los funcionarios

del area administrativa de la Universidad Técnica Nacional, Sede del Pacifico.

Este apartado consta de ocho tablas con el detalle de los resultados en frecuencia absoluta
y relativa y ocho gréficos de columnas, que se generaran a partir de los datos recopilados sobre
las variables independientes del estudio, que son: los factores extrinsecos y los factores

intrinsecos.

Adicionalmente, se encuentran siete gréaficos circulares que contienen informacion
referente a algunos elementos propios de la condicién o estatus laboral de la poblacion objeto
de estudio, tales como género, rango de edad, nivel de escolaridad, puesto que ocupa
actualmente en la UTN, tipo de nombramiento, afios de servicio, asi como la percepcion propia

de los funcionarios sobre la satisfaccion laboral.

Los datos anteriores, seran utilizados para enriquecer el analisis realizado sobre cada
uno de los gréaficos; permitiran una mejor presentacion de los resultados y mayor comprension

al lector.
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Gréfico N°1

1. ;CUAL ES SU SEXO0?

B Femenino ™ Masculino

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios del area administrativa UTN Sede del Pacifico

Tal como se muestra en el gréfico la pregunta nimero uno corresponde a conocer el sexo
de las personas encuestas. Se pudo determinar que el 36% es masculino y el 64% es femenino;
es decir, del total de 42 personas que completaron el instrumento 15 son hombres y 27 son

mujeres.
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Gréfico N°2

2. RANGO DE EDAD

B 20 afios o menos M De 21 a 30 anos MDe 31 a40 afos

EDe 41a50anos EDeb51a60anos BMasde60 afios

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios del area administrativa UTN Sede del Pacifico

En relacion con la pregunta nimero dos, referente al rango de edad de los funcionarios
encuestados, se obtuvo que no hay personas de 20 afios 0 menos, un 12% se encuentran en el
rango de 21 a 30 afios, 33% en el rango de 31 a 40 afios, 29% de los 41 a los 50 afios, 24% de

los 51 a 60 afios y solo un 2% en el rango de més de 60 afos.
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Gréfico N°3

3. NIVEL DE ESCOLARIDAD

B Secundaria incompleta M Secundaria completa
® Parauniversitaria incompleta M Parauniversitaria completa

H Universidad incompleta H Universidad completa

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios del area administrativa UTN Sede del Pacifico

Con esta pregunta fue posible determinar que el 55% de los funcionarios encuestados
tienen un grado académico universitario, mientras que 14% no terminé la universidad, un 5%
no finalizé la educacion parauniversitaria, solo un 2% si la termind. Un 14% de las personas

cuenta con secundaria completa y solo un 10% con secundaria incompleta.
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Gréafico N°4

4. PUESTO QUE OCUPA

H Gerencial mProfesional mTécnico o administrativo  ®Operativo

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios del area administrativa UTN Sede del Pacifico

En la pregunta cuatro se pretendia conocer el puesto que actualmente ocupan los
funcionarios encuestados. Fue posible determinar que el 43% tienen un puesto técnico o
administrativo, 26% uno profesional y 26% uno operativos, solo un 5% ocupa un puesto

gerencial.
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Grafico N°5

5. TIPO DE NOMBRAMIENTO

B Indefinido o propiedad ®Interino ® Plazo fijo

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios del area administrativa UTN Sede del Pacifico

El 74% de los funcionarios ostenta un puesto en condicion indefinida o propiedad,
mientras que 21% tiene condicidon de interino y solo el 5% cuenta con un nombramiento a plazo

fijo.
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Gréfico N°6

6. ANOS DE SERVICIO

EDelalOafios ®DellaZ20afios mDe21a40afos

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios del area administrativa UTN Sede del Pacifico

El 48% de los encuestados manifiesta tener de 1 a 10 afios de servicio para la institucion,

el 28% de 11 a 20 afios y el 24% de 21 a 40 afios.
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Gréfico N°7

7. PERCEPCION DE LA SATISFACCION
LABORAL

M La satisfaccién laboral depende de mi motivacidén interna
M La satisfaccion laboral depende de las condiciones del entorno

M La satisfaccién laboral debe estudiarse desde ambas perspectivas

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios del area administrativa UTN Sede del Pacifico

El 10% de los encuestados considera que la satisfaccion laboral depende de la
motivacion interna; es decir, de las emociones propias, las actitudes y metas personales de cada
uno; el 7% indico que la satisfaccion laboral depende de las condiciones del entorno, como el
ambiente laboral, el salario, el horario, las relaciones con jefes y comparieros. Entretanto, el
83% de los funcionarios indic6 que la satisfaccion laboral depende, en cierta medida de ambos

factores y debe estudiarse desde estas dos perspectivas.



Tabla N°1

Condiciones fisicas del trabajo
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Muy Ni satisfecho ni Muy
Pregunta insatisfecho | Insatisfecho insatisfecho Satisfecho | satisfecho
Fa | Fr |Fa| Fr Fa Fr Fa| Fr | Fa| Fr

1. Infraestruct_urade mi 5 506 | 5 | 1204 3 704 231550 | 9 | 21%
lugar de trabajo
2. 1luminacion de mi 1| 2% | 1| 2% | 4 10% | 23| 55% | 13 | 31%
espacio de trabajo
3. Veentilacion de mi 3| 7% | 5] 12% 6 14% |18 | 43% | 10 | 24%
espacio de trabajo
4. Comodidad del espacio | 5 | 200 | 3 | 704 4 10% |22 |52% | 10 | 24%
fisico donde trabajo
5. Seguridad del entorno
fisico del lugar donde 2 5 | 3| ™ 5 12% |21 |50% | 11 | 26%
trabajo

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios del area administrativa UTN Sede del Pacifico
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Andlisis
El primer grafico muestra la informacion correspondiente al primer factor externo
referente a las condiciones fisicas del trabajo. A partir de los datos suministrados mediante el
instrumento para recoleccién de informacion, se determina que el 76% de los funcionarios del
area administrativa que fueron tomados como objeto de estudio, tiene alto grado de satisfaccion
con respecto a la infraestructura del lugar de trabajo; un 55% indic6 que se encuentra satisfecho
y un 21% muy satisfecho, mientras que un 7% afirma no estar ni satisfechos ni insatisfechos, un

12% insatisfechos y solo un 5% muy insatisfechos.

Con respecto a la iluminacion del lugar de trabajo, se obtuvieron respuestas similares,
pues un 86% de los encuestados afirmd estar satisfecho y muy satisfecho, en proporcion de 55%
y 31% respectivamente; un 10% indico no estar satisfecho, pero tampoco insatisfecho y solo el

4% restante se indicd insatisfecho y muy insatisfecho.

El 43% de la poblacion objeto de estudio afirma estar satisfecho con la ventilacion del
espacio de trabajo y un 24% muy satisfecho. Un 14% ni satisfecho ni insatisfecho, 12%

insatisfechos y el 7% restante indicé muy insatisfecho.

La mayor parte de los funcionarios encuestados considera que el espacio fisico de su
lugar de trabajo es comodo, dado que se muestran resultados de 52% satisfechos, 24% muy
satisfechos; solo un 10% esté no satisfechos ni insatisfechos y el 14% restante repartido en igual

proporciones en el nivel de insatisfecho y muy insatisfecho.

El ultimo elemento de este primer factor se refiere a la seguridad del entorno fisico del
lugar de trabajo, donde se evidencia un 12% de insatisfaccion con valores de 5% muy
insatisfechos y 7% insatisfechos, otro 12% indico no estar satisfecho ni insatisfecho, mientras

que el 50% de los encuestados afirma satisfaccion y el 26% restante esta muy satisfechos.



Tabla N°2

Oportunidades de promocion y formacion
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Muy Ni satisfecho ni Muy
Pregunta insatisfecho | Insatisfecho| insatisfecho Satisfecho | satisfecho
Fa | Fr Fa | Fr Fa Fr Fa Fr Fa | Fr

6. Capacitaciones para 3 | 7% | 15 |36%| 14 | 33% | 6 | 14% | 4 |10%
mejorar en mi trabajo
7. Cursos o talleres que
permiten aumentar el 3 | 7% | 13 |31% | 16 38% 7 17% | 3 | ™%
conocimiento
8. Las oportunidades de 6 |14% | 9 [21%| 10 | 24% | 10 | 24% | 7 |17%
ascenso en mi trabajo
9. Oportunidad de
crecimiento laboral- 6 [14% | 8 |19% | 10 24% 10 24% 8 [19%
profesional

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios del &rea administrativa UTN Sede del Pacifico
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14%
19%
24%
24%
19%

Fuente: Tabla N°2
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Andlisis
El segundo grafico muestra la informacién correspondiente a las oportunidades de
promocion y formacién. Con base en los resultados obtenidos se determina que un 76% de los
funcionarios tienen bajo nivel de satisfaccion con respecto a las capacitaciones para mejorar en
su trabajo ya que, un 36% indicd estar insatisfecho, un 7% muy insatisfecho, 33% ni satisfecho
ni insatisfecho y solo el 24% afirmo estar satisfecho y muy satisfecho en proporcion 14% y 10%

respectivamente.

Con respecto a los cursos o talleres que permitan aumentar el conocimiento en el puesto
de trabajo, se presentan resultados similares donde la mayor parte de los encuestados
manifiestan insatisfaccién o poca satisfaccion, un total de 76% (7% muy insatisfecho, 31%
insatisfecha, 38% ni satisfecho ni insatisfecho) solo un 24% indica alto nivel de satisfaccion con

este elemento, sin embargo, esto representa bajo porcentaje de la poblacion.

Las oportunidades de ascenso en el trabajo 14% muy insatisfecho, 21% insatisfecho,

24% ni satisfecho ni insatisfecho, 24% satisfecho y 17% muy satisfecho.

Las oportunidades de crecimiento laboral-profesional 14% muy insatisfecho, 19%

insatisfecho, 24% ni satisfecho ni insatisfecho, 24% satisfecho, 19% muy satisfecho.



Tabla N°3

Politicas institucionales
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Muy Ni satisfecho Muy
Pregunta insatisfecho | Insatisfecho | ni insatisfecho | Satisfecho | satisfecho
Fa Fr Fa | Fr | Fa Fr Fa | Fr [Fa| Fr

10. Mi horario de trabajo 0 0% 1 2% 1 2% 20 | 48% | 20 | 48%
11. El manejo de protocolos
por pandemia y trabajo 0 0% 3 | 7% | 5 12% 14 | 31% | 21 | 50%
domiciliar
12. Las politicas institucionales
en general (salario, horario, 0| 0% | 3 |7%]| 3 | 7% | 21 |50%|15] 36%
beneficios sociales, vacaciones,
otros)

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios del &rea administrativa UTN Sede del Pacifico
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Andlisis
El grafico nimero cuatro muestra la informacion correspondiente a otro factor
extrinseco, las politicas institucionales. Con base en los resultados obtenidos se determina que
casi la totalidad de la poblacion encuestada presenta altos niveles de satisfaccion con respecto
al elemento del horario de trabajo con un 96% (48% satisfechos y 48% muy satisfechos)

unicamente se obtuvo respuesta de 2% insatisfechos y 2% ni satisfechos ni insatisfechos.

El otro elemento que se analiza en este factor es el manejo de los protocolos por
pandemia y trabajo domiciliar, para lo cual se obtuvo un porcentaje favorable de un 31%
satisfechos y 50% muy satisfechos; solo se identificd un 7% insatisfechos y 12% ni satisfechos

ni insatisfechos.

Se consult6 a los funcionarios sobre las politicas institucionales en general, entre éstas,
politica salarial, beneficios sociales, vacaciones, otros. Un 86% de los encuestados indicaron
estar satisfechos (50%) y muy satisfechos (36%), mientras que el 14% restante indico

insatisfecho (7%) ni satisfechos ni insatisfechos (7%)



Tabla N°4

Salarios e incentivos
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Muy Ni satisfecho Muy

Pregunta insatisfecho | Insatisfecho | ni insatisfecho | Satisfecho | satisfecho

Fa Fr | Fa | Fr Fa Fr Fa Fr Fa | Fr

13. Salario que percibo por 0 0 0 0 0
el trabajo que realizo 0 0% 6 | 14% 5 12% 15 36% | 16 |38%

14. Incentivo economico por 0 0 0 0 0
parte de la institucion 3 7% 8 | 19% | 18 43% 8 19% 5 |12%

15, Incentivo no econdmico 0 0 0 0 0
por parte de la institucion 2 5% | 8 | 19% | 19 | 45% 9 21% | 4 |10%

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios del &rea administrativa UTN Sede del Pacifico
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Grafico N°11
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Anélisis
El grafico nimero once muestra la informacion que corresponde al cuarto factor

extrinseco analizado, el cual se refiere a salarios e incentivos, con base en tres elementos claves

de los cuales se obtuvieron los siguientes resultados.

Salario percibido por el trabajo que se realiza un 14% de los encuestados indico estar
insatisfecho y un 12% ni satisfecho ni insatisfecho. Sin embargo, un porcentaje presenta nivel

optimo de satisfaccion, un 36% satisfechos y 38% muy satisfechos.

Un 43% manifestd no estar satisfecho ni insatisfecho con respecto al elemento de
incentivo econdmico por parte de la institucion, 12% muy satisfecho y 19% satisfecho; por otro

lado, un 19% indico estar insatisfecho y un 7% muy insatisfecho.

Por Gltimo, un 45% de los encuestados manifestd no estar satisfecho ni insatisfecho con
respecto a los incentivos no econémicos por parte de la institucion, un 19% insatisfechos y 5%
muy insatisfechos. Solo el 31% indicé cierto grado de satisfaccion (un 21% satisfechos y 10%

muy satisfechos).
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Tabla N°5

Relaciones interpersonales

Casi Algunas Casi
Pregunta Nunca nunca veces siempre | Siempre

Fa| Fr |Fa| Fr |[Fa| Fr |Fa| Fr |Fa| Fr

16. Recibo apoyo cuando surgen

: . 0| 0% (2| 5% (12| 29% |14 | 33% | 14 | 33%
inconvenientes laborales

17. En mi departamento se trabaja en

. 0| 0% (1] 2% |5 | 12% |12 | 29% |24 | 57%
equipo

18. La comunicacion con mi jefatura es

: 0| 0% [1] 2% |7 |17% |8 |19% |26 | 62%
buena o apropiada

19. La comunicacion con mis

~ 0| 0% (0| 0% | 3| 7% |15| 36% |24 | 57%
comparieros en general es buena

20. Me siento integrado (a) o aceptado

1] 2% [1] 2% |4 | 10% |20| 48% | 16 | 38%
(@) en la institucion

21. Me siento a gusto en la relacion con

" 2| 5% | 1] 2% |4 |10% |9 | 21% |26 | 62%
mi jefatura

22. La relacién con mi equipo de

: . 0| 0% [2]| 5% | 3| 7% |14 | 33% |23 | 55%
trabajo es buena o apropiada

23. En mi departamento labora la
cantidad de personas que se necesitan
para llevar a cabo el trabajo
correspondiente

51 12% |6 |14% | 7 | 17% | 13| 31% | 11| 26%

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios del area administrativa UTN Sede del Pacifico
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Grafico N°12

Relaciones interpersonales
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W Siempre 33% 57% 62% 57% 38% 62% 55%

Fuente: Tabla N°5

Analisis

El grafico nimero doce muestra la informacion correspondiente al elemento de

relaciones interpersonales que forman parte de los factores intrinsecos evaluados en este
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estudio, a partir de este gréfico se analizan los resultados en frecuencia de nunca, casi nunca,

algunas veces, casi siempre y siempre, en cada una de las opciones indicadas.

El 66% de los funcionarios encuestados indica que casi siempre y siempre (33% en cada
frecuencia) reciben apoyo cuando surgen inconvenientes labores, mientras que un 29% indico
algunas veces y solo un 5% casi nunca. El 57% afirmé que siempre y el 29% indicd casi siempre
se trabaja en equipo en su departamento, un 12% que algunas veces y el 2% restante que casi

nunca.

Con respecto a la comunicacion con la jefatura inmediata el 62% de los encuestados
considera que es buena o apropiada siempre; seguido de esto un 33% considera que casi siempre;
un 14% algunas veces y un 2% casi nunca. La totalidad de la poblacion manifiesta que la
comunicacion los compafieros de trabajo en general es buena, un 36% sefiala que casi siempre,

57% siempre y 7% algunas veces.

En cuanto a la integracion o aceptacion al equipo de trabajo y la institucion como tal se
muestran resultados favorables; el 38% indica siempre, 48% casi siempre, 10% algunas veces y

solo un 4% repartido en igual proporcion en frecuencia de nunca y casi nunca.

El 62% de los funcionarios manifiesta sentirse siempre a gusto en la relacion con su
jefatura, un 21% dice que casi siempre, 10% algunas veces, 2% casi nunca y 5% nunca. Con
respecto a la relacion con los compafieros de trabajo, solo 5% considera que casi nunca es buena
0 apropiada, el 7% indico que solo algunas veces, pero se encontré un 33% en frecuencia de

casi siempre y 55% siempre.
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Reconocimiento
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Casi Algunas Casi
Pregunta Nunca nunca veces siempre | Siempre
Fa| Fr |Fa| Fr |Fa| Fr |Fa| Fr |Fa| Fr
24. Recibo el reconocimiento que _ 5> 1506 | 81 19% | 9 | 219 |18 1 43% | 5 | 12%
merezco cuando hago un buen trabajo
25. Mis opiniones y aportes son tomados
en cuenta por comparieros de trabajoola| O [ 0% | 3 | 7% |14 | 33% [18|43% | 7 | 17%
jefatura
26. Re(:|_b0 unaadecgadareallmenta_mon 01 0% | 7!179% | 9 | 219% |15 | 369% | 11 | 26%
para mejorar el trabajo que se me asigna

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios del &rea administrativa UTN Sede del Pacifico
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Grafico N°13
Reconocimiento
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H Siempre 12% 17% 26%

Fuente: Tabla N°6
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Anélisis
El grafico nimero trece muestra la informacion correspondiente al elemento del

reconocimiento, del cual se obtuvieron los siguientes resultados.

El 24% de los encuestados considera que nunca y casi nunca (5% y 19%,
respectivamente) reciben el reconocimiento que merecen cuando hacen un buen trabajo, el 21%
indico que solo algunas veces, un 43% considera que casi siempre y el 12% restante responde

en frecuencia de siempre.

Solo un 7% de los funcionarios del area administrativa considera que sus opiniones o
aportes nunca son tomados en cuenta por comparieros de trabajo o la jefatura, ya que un 33%
indicd que algunas veces y el 60% restante indicd que casi siempre y siempre, en proporcion de

43% y 17%, respectivamente.

Por Gltimo, se consultd en este apartado, con qué frecuencia reciben una adecuada
realimentacion para mejorar el trabajo asignado; el 26% indic6 que siempre, 36% casi siempre,

21% algunas veces y 17% casi nunca.
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Tabla N°7
Logros
Casi Algunas Casi
Pregunta Nunca nunca veces siempre Siempre

Fa| Fr |Fa| Fr |[Fa| Fr |Fa| Fr |Fa| Fr
27. Me complacen los resultados de las 0l0% ! olow |3l 7% 16! 38% | 23 | 55%
tareas que realizo
28. El trabaj'oque realizo me permite 0l0% ! 2 5% |8l 19% | 13| 38% | 19 | 45%
concretar mis metas personales
29. Tengo oportunidad de desarrollar
mis destrezas y habilidades en mi 0 0% | 2 5% |7 |17% |16 | 38% |17 | 40%
trabajo
30. Conozco claramente cuéles son los
objetivos del departamento en que 00% |0 [0%|2| 5% |5 12% |35 83%
laboro

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios del &rea administrativa UTN Sede del Pacifico
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Anélisis
El grafico nimero catorce muestra la informacion que corresponde al elemento logros,

otro de los factores intrinsecos que se valido en la poblacion objeto de estudio.

El 55% de los encuestados indico que siempre les complace los resultados de las tareas
que realizan, un 38% dijo que casi siempre y solo un 7% sefiala que algunas veces. También,
gran parte de ellos considera que el trabajo realizado les permite concretar metas personales; se
obtuvieron resultados de un 45% siempre, 38% casi siempre, 19% algunas veces y solo un 5%

casi nunca.

Mas del 50% de la poblacion considera que en su trabajo tienen la oportunidad de

desarrollar sus destrezas y habilidades

Un gran porcentaje de los encuestados indicé que conocen claramente los objetivos del
departamento en que laboran, 83% siempre y 12% casi siempre. Solo un 5% de los encuestados

indicé algunas veces



Tabla N°8

Responsabilidades

96

Casi Algunas Casi
Pregunta Nunca nunca veces siempre | Siempre
Fa | Fr |Fa| Fr |Fa| Fr |Fa| Fr |Fa| Fr

31._LasIabores_quereallzoson 11 2% lal10% | 6| 14% | 15| 36% | 16 | 38%
variadas y flexibles
32. La asignacion de tareas esta
claramente definida segun los 0 0% |1| 2% | 7 | 17% |25|60% | 9 | 21%
puestos
33. Se me brinda informacion o
instrucciones necesarias pararealizar| 0 | 0% | 0 | 0% |10 | 24% |21 | 50% | 11 | 26%
mis labores
34. Existe una distribucion de tareas
equilibrada entre las personas que 0 | 0% |5|12% | 6 | 14% |19 | 45% | 12 | 29%
trabajan en mi departamento
35. Mi jefatura considera mi opinién
antes de asignar alguna labor 2 | 5% | 2| 5% | 9| 21% 15| 36% | 14 | 33%
adicional

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios del rea administrativa UTN Sede del Pacifico
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Grafico N°15

Responsabilidades

0%
2%
17%
60%
21%

33 34 35

Se me brinda fxiste una

. L distribucion de Mi jefatura

informacién o . .
tareas considera mi

instrucciones
necesarias para
realizar mis

equilibrada entre | opinién antes de
las personas que = asignar alguna
trabajan en mi labor adicional

labores departamento
0% 0% 5%
0% 12% 5%
24% 14% 21%
50% 45% 36%
26% 29% 33%

Fuente: Tabla N°8



98

Anélisis
El grafico nimero quince muestra la informacion que corresponde al elemento

responsabilidad

Se consultd si las labores que realizan son variadas y flexibles. Se obtuvieron resultados

de 38% siempre, 36% casi siempre, 14% algunas veces, 10% casi hunca y 2% nunca.

El 60% de los encuestados indicé que la asignacién de tareas casi Siempre esta
claramente definida segun los puestos, el 21% respondio en frecuencia de siempre, 17% algunas
veces y solo un 2% casi nunca. También se consulté si se brinda la informacidn o instrucciones
necesarias para realizar las labores y mas del 50% afirmé esta premisa, hasta validar resultados

de 50% casi siempre, 26% siempre, 24% algunas veces.

La mayoria de los encuestados considera que existe una distribucion equilibrada de las
tareas entre las personas que trabajan en su departamento, el 45% indicé casi siempre, 29%

siempre, 14% algunas veces y el 12% restante casi nunca.

Finalmente, 36% indicd que casi siempre la jefatura considera su opinion antes de
asignar alguna labor adicional, mientras que un 33% indic6 que siempre lo hace, un 21% que
algunas veces. Sin embargo, un 10% afirmé que no se les toma en cuenta, pues respondieron

casi nunca y nunca en igual proporcion.



CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

El estudio realizado permite determinar que, tal como lo establece la teoria dual de
Herzberg, hay factores extrinsecos (condiciones fisicas del trabajo, oportunidades de promocion
y formacién, politicas institucionales, salarios e incentivos) e intrinsecos (relaciones
interpersonales, reconocimiento, logros y responsabilidades) que condicionan la satisfaccion
laboral de los trabajados en una organizacion. Estos estan presentes en el &rea administrativa de

la Universidad Técnica Nacional Sede del Pacifico.

En cuanto al primer objetivo que, consistia en “evaluar los factores extrinsecos de la
teoria dual determinando el nivel de satisfaccion de los funcionarios del area administrativa,
para el reconocimiento de las necesidades del ambiente fisico-laboral en la Universidad Técnica
Nacional Sede del Pacifico”, se concluye que existe un alto nivel de satisfaccion entre los
funcionarios administrativos con respecto a las condiciones fisicas de su lugar de trabajo, es
decir la infraestructura, iluminacion, ventilacion y comodidad; también con las condiciones
laborales tales como salario y horario. EI 81% de los encuestados manifestd niveles de
satisfaccién y mucha satisfaccidén con el manejo de los protocolos aplicados por pandemia de la

COVID-19 Yy las politicas de trabajo domiciliar aplicadas durante el afio 2020 y 2021.

Se evidencia un nivel medio de insatisfaccion entre las personas estudiadas tanto de
puestos operativos como de profesionales, en lo que refiere a las oportunidades de promocion y
formacion del sector administrativo, especificamente con las capacitaciones para mejorar en su
trabajo, cursos o talleres para adquirir mayor conocimiento que puedan aplicar al trabajo

realizado.
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Con base en el segundo objetivo que consistia en “valorar los factores intrinsecos de la
teoria dual en cuanto a la frecuencia de ciertos indicadores en el &rea administrativa, para el
conocimiento de la actitud hacia el trabajo por parte los funcionarios de la Universidad Técnica
Nacional Sede del Pacifico”, se concluye que el 86% de los funcionarios indic6 que mantiene
una buena relacion con la jefatura y los compafieros, asi como una comunicacion adecuada y

que de igual forma se trabaja en equipo en sus departamentos.

Se determina que en el &rea administrativa existe una distribucion equilibrada de las
tareas que estas son asignadas segun los puestos de cada departamento, y que se brindan las

instrucciones necesarias para la realizacion de estas.

El 95% de los funcionarios conoce claramente cuéles son los objetivos de su
departamento y se complace con los resultados de las tareas que realiza. Ademas, considera que

tiene oportunidad de desarrollar destrezas y habilidades en su trabajo.

Finalmente, en lo que respecta al tercer objetivo, que consistia en “Relacionar los
factores extrinsecos e intrinsecos de la teoria dual de acuerdo con algunos criterios demograficos
y organizacionales de los funcionarios del &rea administrativa, para la identificacion de
caracteristicas vinculadas directamente a la percepcién de la satisfaccion laboral, en la
Universidad Técnica Nacional, Sede del Pacifico”, en cuanto a los elementos organizacionales,
se observa que existe igual nimero de funcionarios que ocupan los puestos profesionales y
operativos con un 26% cada uno, y que los puestos técnicos y administrativos son ocupados por
un 43% de los servidores encuestados. También, se determina que un total el 74% de los
trabajadores, es decir la mayoria de estos, ostenta un nombramiento en condicion indefinida o

en propiedad y son menos los nombramientos interinos o en condicién a plazo fijo. También, se
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evidencia un 48% de los trabajadores que tienen de 1 a 10 afios de servicio en la institucion,

seguido de los que tienen de 11 a 20 afios y de 21 a 40 afios, con un 28% Yy 24%, respectivamente.

El 10% de los funcionarios considera la satisfaccion desde una perspectiva interna y
presentan como un comun denominador el tiempo de servicio ya que, corresponde al grupo de
11 a 20 afos, no influyen otros elementos dado que se evidencian respuestas de personas en

puestos de distinto nivel y condicion de nombramiento.

Se determina que los criterios demograficos y organizacionales estudiados no tienen
mayor influencia en la perspectiva que tienen los funcionarios sobre la satisfaccion laboral ya
que, el 83% de los encuestados considera que la satisfaccion debe estudiarse desde ambas
perspectivas, interna y externa, es decir, tomando en cuenta tanto los factores extrinsecos como

intrinsecos.

52 RECOMENDACIONES

Con base en las conclusiones dadas del andlisis de los resultados y para abordar los
factores extrinsecos que estan generando insatisfaccion en la poblacion objeto de estudio, se
sugiere la elaboracion de programas de capacitacion o talleres enfocados al desarrollo de las
habilidades blandas y duras en los trabajadores, lo cual permita a la institucion contar con un
personal administrativo, altamente potencial y competitivo en el desempefio de las funciones y

capaz de brindar un servicio de calidad al cliente interno y externo.

Seguido de esto, se recomienda el establecimiento de algunos mecanismos de
comunicacion activa entre jefaturas y servidores, que faciliten el proceso de deteccion de

necesidades presentes en el equipo de trabajo, asi como la evaluacion y diagndstico de los
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resultados obtenidos, posterior al desarrollo de los programas de capacitacion en cada una de

las dependencias.

Para el caso de los factores intrinsecos estudiados, se sugiere que las jefaturas del area
administrativa coordinen con el &rea de salud ocupacional, la implementacion de un programa
de pausas activas que propicie las buenas préacticas para la salud fisico-mental en el trabajo; esto
con el fin de generar consciencia sobre la importancia de realizar dichas pausas durante la
jornada laboral, los aportes positivos que tienen para el bienestar de las personas y lo favorable
que resultan en el desempefio de las funciones, la cultura y clima organizacional, asi como la

calidad del servicio brindado.

Por ultimo, se recomienda la revision periddica de los protocolos implementados por
motivo de pandemia de la COVID-19, para reforzar las medidas de proteccidn desde cada una
de las dependencias del area administrativa, una vez que se retome el trabajo en modalidad
presencial en el afio 2022. Esto, por medio de la permanencia de acciones fisicas (lavado de
manos, uso de mascarilla, distanciamiento, entre otros) y llevar a cabo charlas de sensibilizacion
sobre los esfuerzos que se realizan para dotar de Optimas condiciones laborales a la poblacién
universitaria en general; el fin es salvaguardar la integridad de todos los trabajadores de la

institucion y ofrecer todos los cuidados necesarios para la atencion de los usuarios externos.
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Cuestionario

Analisis comparativo de la teoria dual de Herzberg y su relacidn con la satisfaccion laboral de los
colaboradores del area administrativa de la Universidad Técnica Nacional, Sede del Pacifico en el

periodo 2021

Estimado funcionario(a) administrativo de la Universidad Técnica Nacional - Sede del Pacifico.

Como parte del Trabajo final de graduacién para optar por el grado de Licenciatura en Gestién y
Administracion Empresarial en la UTN y con el aval otorgado por el Decano de la Sede, mediante oficio
DECSP-470-2021, para el desarrollo de esta tesis, le solicito respetuosamente contestar el siguiente
cuestionario con la mayor sinceridad, solo le tomard unos minutos completarlo.

La informacién recopilada se utilizard Unicamente para fines académicos, de manera confidencial y

anénima.

Agradezco de antemano su valiosa colaboracion.

Primer apartado: Complete los siguientes datos marcando con una (X) en la opcién que corresponda.

1.
1-
2-

1-
2-

4-
5-
6-

1-
2-
3-
4-

1-
2-
3-

¢Cual es su sexo?
() Masculino
() Femenino

¢En cudl de los siguientes rangos de edad en afos cumplidos se encuentra usted?

() 20 afios o0 menos
() De 21 a 30 afios
() De 31 a 40 aios
() De 41 a 50 afios
() De 51 a 60 afios
() Mas de 60 afios

¢Cudl es su nivel de escolaridad?
() Secundaria incompleta

() Secundaria completa

() Parauniversitaria incompleta
() Parauniversitaria completa

() Universitaria incompleta

() Universitaria completa

¢Cudl es el puesto que ocupa actualmente en la UTN?

() Gerencial (jefe de unidad, director o coordinador)

() Profesional (categoria 1, 2, 3, 4)

() Técnico y administrativo (técnico profesional 1, 2 o asistente administrativo)
( ) Operativo (auxiliar operativo 1, 2)

¢Qué tipo de nombramiento tiene en el estamento administrativo?
() indefinido o propiedad

() Interino

() Plazo fijo

¢Cuantos anos tiene de laborar en la UTN?
() De1a10afios
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2- () De 11 a 20 afios

3- () De 21 a 40 afios

7. Personalmente considero que:

1- () La satisfaccién laboral depende de mi motivacidn interna (emociones, actitudes,
metas personales...) con la que me disponga a realizar mi trabajo

2- () La satisfaccion laboral depende de las condiciones del entorno (ambiente
laboral, salario, horario, relaciones con los jefes y compafieros...)

3- () La satisfaccion laboral debe estudiarse desde ambas perspectivas

Segundo apartado: A continuacidn, se presenta una serie de afirmaciones sobre diversos temas
cuyo propdsito es obtener informacion sobre el ambiente fisico y laboral que prevalece en la UTN
Sede del Pacifico.

Por favor marque con una X en la casilla que corresponda con su nivel de satisfaccién: 1 muy
insatisfecho (a); 2 insatisfecho (a); 3 ni satisfecho (a) ni en insatisfecha (0); 4 satisfecho (a) y 5 muy
satisfecho (a)

N° | Temas Nivel de satisfaccion
Condiciones fisicas del trabajo 1 2 3 4 5
1 | Infraestructura de mi lugar de trabajo

2 | Huminacién de mi espacio de trabajo

3 | Ventilacién de mi espacio de trabajo

4 | Comodidad del espacio fisico donde trabajo

5 | Seguridad del entorno fisico del lugar donde trabajo

Oportunidades de promocién y formacion 1 2 3 4 5
6 | Capacitaciones para mejorar en mi trabajo

7 | Cursos o talleres que permiten aumentar el conocimiento
8 | Las oportunidades de ascenso en mi trabajo

9 | Oportunidad de crecimiento laboral- profesional

Politicas institucionales 1 2 3 4 5
10 | Mi horario de trabajo

11 | El manejo de protocolos por pandemia y trabajo domiciliar
12 | Las politicas institucionales en general (salario, horario,
beneficios sociales, vacaciones, otros)

Salarios e incentivos 1 2 3 4 5
13 | Salario que percibo por el trabajo que realizo

14 | Incentivo econdmico por parte de la institucién

15 | Incentivo no econdmico por parte de la institucidn




Por favor marque con una X en la casilla que corresponda, la frecuencia con que se presentan las
situaciones indicadas: 1 nunca; 2 casi nunca; 3 algunas veces; 4 casi siempre y 5 siempre.

N° | Temas Frecuencia
Relaciones interpersonales 2 |3 |4
16 | Recibo apoyo cuando surgen inconvenientes laborales
17 | En mi departamento se trabaja en equipo
18 | La comunicacidon con mi jefatura es buena o apropiada
19 | La comunicacidon con mis compafieros en general es buena
20 | Me siento integrado (a) o aceptado (a) en la institucion
21 | Me siento a gusto en la relacién con mi jefatura
22 | Larelacién con mi equipo de trabajo es buena o apropiada
23 | En mi departamento labora la cantidad de personas que se
necesitan para llevar a cabo el trabajo correspondiente
Reconocimiento 2 |3 |4
24 | Recibo el reconocimiento que merezco cuando hago un buen
trabajo
25 | Mis opiniones y aportes son tomados en cuenta por
compafieros de trabajo o la jefatura
26 | Recibo una adecuada realimentacion para mejorar el trabajo
gue se me asigna
Logros 2 |3 |4
27 | Me complacen los resultados de las tareas que realizo
28 | El trabajo que realizo me permite concretar mis metas
personales
29 | Tengo oportunidad de desarrollar mis destrezas y habilidades
en mi trabajo
30 | Conozco claramente cuales son los objetivos del
departamento en que laboro
Responsabilidades 2 |3 |4
31 | Las labores que realizo son variadas y flexibles
32 | La asignacion de tareas esta claramente definida segun los
puestos
33 | Se me brinda informacidn o instrucciones necesarias para
realizar mis labores
34 | Existe una distribucidn de tareas equilibrada entre las
personas que trabajan en mi departamento
35 | Mi jefatura considera mi opinidn antes de asignar alguna labor
adicional

iMuchas gracias por su colaboracidn!
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ESTRATEGIA DE
APRECIACION DEL
PERSONAL UTN
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1. Saludar y prestar
atancidn a los
detalles

3. Walorar tres

aspectos positivos en
cada evaluacidn del

desempeno

5. Considerar la
opinidn de los
colaboradores del
area

£

2. Brindar incentivos
laborales no
economicos

4 Establecer una

politica de puertas
abiertas en cada

departamento

6. Procurar
oportunidades de
crecimiento para los
miembros del equipo
de trabajo

"El trabajo mas
productivo es al
que sale de una
persona contenta”
Fauchet V.
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(Trabajo Individual)
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Sefores/as
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Estimados senores/as:

Yo Alexandra Mora Villegas portadora de la cédula de identidad nimero 604490389.
En mi calidad de autora del trabajo de graduacion titulado:

Analisis comparativo de la teoria dual de Herzber relacion con la satisfaccion
laboral de los funcionarios del area administrativa_de la Universidad Técnica

Nacional, Sede del Pacifico en el periodo 2021.
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Ver Capitulo V, disposiciones finales, articulo 41. (0 aquel que referente a derechos

patrimoniales).

Marque con una X o un v

Conservacion de ejemplares para préstamo y consulta fisica en biblioteca.

Inclusion en el catélogo digital del SIBIREDI (Cita
catalografica)

Comunicacién y divulgacion a través del Repositorio Institucional

Resumen (Describe en forma breve el contenido del documento)

Consulta electrénica con texto protegido

Descarga electrénica del documento en texto completo protegido

Inclusién en bases de datos y sitios web que se encuentren en convenio con la

Universidad Técnica Nacional contando con las mismas condiciones y limitaciones
aqui establecidas.

Divulgacion del resumen en el Repdsitorio UTN, con una cantidad de 200 a 500 |

palabras

Por otra parte, declaro que el trabajo que aqui presento es de plena autoria, es un
esfuerzo realizado de forma personal, académica e intelectual con plenos
elementos de originalidad y creatividad. Garantizo que no contiene citas, ni
transcripciones de forma indebida que puedan devenir en plagio, pues se ha
utilizado la normativa vigente de la American Psychological Association (APA). Las
citas y transcripciones utilizadas se realizan en el marco de respeto a las obras de
terceros. La responsabilidad directa en el disefio y presentacion son de competencia
exclusiva, por tanto, eximo de toda responsabilidad a la Universidad Técnica
Nacional.

Consciente de que las autorizaciones no reprimen mis derechos patrimoniales como
autor del trabajo. Confio en que la Universidad Técnica Nacional respete y haga
respetar mis derechos de propiedad intelectual.

Vs
Firma del estudiante: %

Cédula; 604490389
Dia: 11/12/2021

113



