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RESUMEN

La competitividad en las organizaciones actuales, las ha obligado a replantear desde la
planeacion hasta la obtencion de resultados. En el caso de instituciones educacionales
como la Universidad de Holguin es de vital relevancia para la lograr la eficacia de los
procesos, que se cuente con recursos humanos cada vez mas capacitados y
satisfechos. De esta necesidad se deriva la necesidad de medir el estado actual de la
satisfaccion laboral de los trabajadores en la misma, por lo cual se plantea como
objetivo general de la investigacion la aplicacion de forma parcial de un procedimiento
de medicion y mejora continua de la satisfaccion laboral en algunas areas de la
organizaciéon. Para el desarrollo del trabajo se aplicaron métodos tedricos y empiricos
que contribuyeron en el cumplimiento del objetivo propuesto. Para ello se construy6 un
marco tedrico referencial que abarcara temas relacionados con el estudio, y se aplico el
procedimiento propuesto por Alvarez Santos (2012), lo que permiti6 validar los
instrumentos empleados, asi como diagnosticar la situacion actual de la satisfaccion
laboral determinandose las deficiencias existentes, a partir de las cuales se trazaron las

estrategias y acciones de mejora a seguir por la organizacion para mitigar sus efectos.
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ABSTRACT

The competitiveness in the current organizations, he has forced them to restate from the
planning until the obtaining of results. In the case of educational institutions as the
University of Holguin is of vital relevance for achieving the effectiveness of the
processes that is had more and more qualified and satisfied human resources. Of this
necessity is derived the necessity to measure the current state of the labor satisfaction
of the workers in the same one, reason why he thinks about as general objective of the
investigation the application in partial way of a mensuration procedure and continuous
improvement of the labor satisfaction in some areas of the organization. For the
development of the work theoretical and empiric methods were applied that contributed
in the execution of the proposed objective. For it was built it a mark theoretical reference
that embraced topics related with the study, and the procedure was applied proposed by
Alvarez Santos (2012), what allowed to validate the used instruments, as well as to
diagnose the current situation of the labor satisfaction being determined the existent
deficiencies, starting from which the strategies and actions of improvement were traced
to continue for the organization to mitigate their effects.
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INTRODUCCION

La accion de dirigir una organizacion se lleva a cabo con el proposito de obtener
determinados fines y que generalmente al alcanzarse estos se considera que ha
alcanzado el éxito. A pesar de que la mayoria de las empresa tienen definido su objeto
social o su razon de ser, finalmente se puede resumir que todos sus procesos estan
destinados a obtener beneficios monetarios y a satisfacer las necesidades de sus
clientes. Para ello desde el punto de vista interno se encaminan sus esfuerzos a
aumentar la productividad del trabajo y la satisfaccion de los trabajadores. El
funcionamiento armoénico de estos factores y sus componentes hacen a las empresas
sistemas mas efectivos con resultados de mayor calidad.

Las direcciones de las organizaciones esencialmente tienen la responsabilidad de
convertir recursos en resultados y para ello disponen de infraestructura, recursos
materiales, recursos financieros y recursos humanos, apoyado todo ello en las redes de
relaciones internas y externas. Entre estos componentes empresariales sobresalen los
el recursos humanos (RH), capaces de lograr el funcionamiento o transformacion de los
demas, esta realidad ha sido quizas la causa principal del papel que, en los ultimos
afos de forma mas marcada, ha tenido el hombre como centro de los principales
cambios en las organizaciones.

Anteriormente se utilizaba el término “recurso humano” para representar el suministro
del personal adecuado y necesario para las diferentes areas o funciones de la empresa,
pero actualmente existe una tendencia que ha ido tomado fuerza de manera global en
el dmbito organizacional: la perspectiva del capital humano. Afirman Cuesta Santos,
Alcalde Rodriguez, y Lépez Paz, (2007): “El capital humano (CH) comprende todas las
capacidades individuales, los conocimientos, las destrezas y la experiencia de los
empleados y directivos de la empresa, asi como de la organizacion laboral como un
todo, incluyendo sus valores”. Lo anterior engloba todo aquello relacionado con la parte
humana de la empresa, 0 sea, a cada individuo que labora dentro de ella. Un concepto
similar se maneja en la NC 3000: 2007 Sistema de Gestion Integrada de Capital
Humano-Vocabulario basado en las perspectivas del lider de la revolucion cubana Fidel

Castro Ruz.
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La evolucion de estos conceptos ha logrado motivar en algunos sistemas nuevas
perspectivas, conllevado a que los mismos no solo se preocupen, Sin0 que se ocupen
por lograr ambientes cada vez mas favorables para sus miembros en todos los sectores
y contextos donde estos se desenvuelven.

Respecto a esto Rafael Alhama Belamaric expresé “Quizas, la mejor manera de darnos
cuenta del cambio radical y revolucionario que debe desarrollarse al interior de las
organizaciones, con las personas, individuo a individuo, es cuando se caracteriza el
perfil del trabajador de la Era del Conocimiento;...y el perfil de un trabajador, exige un
replanteamiento radical del tratamiento de las personas y de las propias
organizaciones.”

Este enfoque de la GRH hacia lograr ambientes que le proporcione al trabajador el
bienestar necesario que propicie un mejor desempefio, ha constituido un punto de
atencion importante no solo para muchos especialistas sino también para consultores,
asesores Yy directivos del mundo empresarial.

El tema de la satisfaccion laboral (SL) ha iniciado su continua evolucion desde principio
del siglo XX con la basqueda de mejores condiciones para el trabajador con el objetivo
de motivarlo para lograr un mejor desempeiio. Con el transcurrir del tiempo y el avance
de la gestidén organizacional se hizo necesario profundizar y enfocar estos estudios a la
determinacién de las dimensiones y variables que definen la satisfaccion del trabajador,
los mejores procedimientos para su medicion. En el contexto internacional se destacan
los aportes realizados por Hoppock (1935), Herzberg (1959), Vroom (1967), Locke
(1969 y 1976), Hackman y Oldham (1980), Koontz (1990), Peiré Silla (1991), Stoner
(1995), Robbins (2000 y 2006) y Cantera Lopez (2008), los cuales se han dedicado a
explicar el fendbmeno complejo de la satisfaccion laboral, desde sus diversas aristas, en
aras de contribuir a su perfeccionamiento en las organizaciones.

En el caso de Cuba, a partir de la década del 80 comienzan a surgir un mayor numero
de investigaciones referentes al tema (Fuentes Calero y Rodriguez Rojas, 1981;
Gonzalez Rodriguez, 1975 y 1984; Orlov, 1986; Moreno Rodriguez & Cuesta Santos,
1986; Garcia Sehwerert, 1987; Cuesta Santos, 1990; Tristd Pérez, 1990; Lopez
Rodriguez, 1994; Alvarez Lopez, 1993, 1995, 1996 y 1997, 2001, 2005 y 2008; Noda
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Hernandez, 1997 y 2004; Ben Ruiz, Bauza Vazquez y Cruz Santiago, 2009; Alvarez
Santos, 2012).

Este tema ademas de ser cientifico ha tomado tal connotacion social y econdémica en
Cuba que en la actualizacién del modelo econdémico, luego de la realizacion del VI
Congreso de Partido Comunista de Cuba (PCC), donde se aprobo el proyecto final de
los lineamientos de la politica econémica y social del Partido y la Revolucién®, se
incluye la proyeccion de acciones que responden directa o indirectamente a la creacion
de un ambiente laboral que lleve al trabajador a estar satisfecho. Fundamentalmente,
los lineamientos 19, 20, 141, 154 167, 169, 170, 171, y 176 referentes a los ingresos de
los trabajadores su incremento gradual, la estimulacion de los trabajadores, incitar la
necesidad de trabajar la incorporacién al empleo de las personas en condiciones de
trabajar, satisfaccion de las necesidades personales, la alimentacién asi como el
mantenimiento de los comedores obreros. Todos y se encuentran vinculados, de una
forma u otra con la satisfaccion de los trabajadores, influyendo asi mismo positivamente
a escala social y econémica del pais. Por las razones y los motivantes enunciados
anteriormente es necesario definir en las organizaciones los procedimientos y métodos
a emplear para controlar y mejorar este indicador (SL). Muchas han sido las
investigaciones realizadas e este entorno, tanto dentro y fuera del pais. Segun el
analisis de la profundidad de estos y el alcance de su aplicacion, de se destacan los
procedimientos de Cuesta Santos (1990), Noda Hernandez (2004), Lopez Rodriguez
(1994); Alvarez Lopez (1993, 1995, 1996, 1997, 2005 y 2008) y Alvarez Santos (2012).
La medicién y mejora de la satisfaccion laboral estd encaminada a lograr un sistema de
gestion de recursos humanos (GRH) donde se evidencie el enfoque que requiere hoy
una institucion de la educaciéon superior cubana mediante sus resultados tanto
economicos como sociales. En este sentido lograr elevar el rendimiento, la motivacion y
el compromiso de los individuos por el cumplimiento de sus metas individuales y
colectivas como via fundamental para lograr la calidad de los servicios que se exige a la
Universidad de Holguin Oscar Lucero Moya (UHOLM). Este planteamiento se evidencia
con el hecho de que se incluya la medicion de la satisfaccion laboral dentro de la

! PCC, Lineamientos de la politica econémica y social del Partido y la Revolucion. VI Congreso del
Partido Comunista de Cuba. 2011.
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planeacion estratégica de la UHOLM, siendo este uno de sus objetivos. Con relaciéon a
esto se ha proyectado a nivel de organizacion la implantacion y certificacion del Sistema
de Gestion Integrada del Capital Humano (SGICH). Se han detectado algunos sintomas
de la problematica en cuestion, como lo son: condiciones de trabajo desfavorables,
insuficiente estimulacion tanto moral como material, insatisfaccion laboral por problemas
en el transporte y la alimentacion, falta de aseguramiento de materiales y medios de
trabajo y deficiencias en la comunicacién entre ambas sedes universitarias, como
resultado de diagndsticos preliminares del estado actual del SGICH, estudios de
satisfaccion laboral de Benitez Ricardo (2008), Fernandez Acosta (2012) y Alvarez
Santos (2012). La presente investigacion pretende continuar el estudio de la SL, para
abarcar todas las areas de la universidad para profundizar en el comportamiento de
este indicador de relevancia en el contexto actual de los RH en la universidad.
Lo anteriormente expuesto constituye la situacion problematica de la presente
investigacion, dando lugar para definir como problema investigativo la necesidad de
medir y mejorar la satisfaccion laboral en areas de la Universidad de Holguin Oscar
Lucero Moya.
El objeto de investigacion lo constituye la Gestion de los Recursos Humanos.
Persiguiendo como objetivo general aplicar, de forma parcial, el procedimiento para la
medicién y mejora continua de la satisfaccion laboral en areas de la Universidad de
Holguin Oscar Lucero Moya para su perfeccionamiento.
Para dar cumplimiento al objetivo general se definieron los objetivos especificos
siguientes:
1. Elaborar un marco teérico referencial de la investigacion que sirva de sustento a la
misma
2. Aplicar parcialmente el procedimiento para la medicibn y mejora continua de la
satisfaccion laboral (Alvarez Santos, 2012 modificado) en areas de la Universidad de
Holguin Oscar Lucero Moya para su perfeccionamiento.
El campo de accidn es la satisfaccion laboral en la UHOLM.
Para contribuir a la solucion del problema de la investigacion se elabord la idea a
defender siguiente: La aplicacion parcial del procedimiento para la medicion y mejora

continua de la satisfaccion laboral permitird conocer el estado actual de la misma, asi
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como los principales factores que afectan este indicador en areas de la Universidad de

Holguin Oscar Lucero Moya, lo cual posibilitara la proyeccion de soluciones que

permitan aminorarlos.

En el transcurso de la investigacion se utilizaron diferentes métodos tedricos y

empiricos, asociados a este tipo de investigacion, entre los que se encuentran:

1.

Métodos tedricos: En la construccion del marco teorico referencial, donde se
utilizaron técnicas como:

Andlisis y sintesis: a partir de la revision de la bibliografia referenciada, tanto
nacional como internacional y de la documentacién existente, asi como de las
opiniones y experiencias de personas consultadas

Historico — l6gico: para analizar las etapas por las cuales ha transitado el estudio de
la satisfaccion laboral, tanto dentro como fuera del pais

Inductivo — deductivo: para diagnosticar la situacion actual de la satisfaccion laboral,
y en la comprension y aplicacion del procedimiento

Sistémico estructural: para desarrollar el andlisis del objeto de estudio tanto tedrico
como practico, a través de su descomposicion en los elementos que lo integran,
determinandose asi las variables que mas inciden y su interrelacion, y considerando
el caracter sistémico.

Métodos empiricos: ElI empleo durante la aplicacion del procedimiento de
encuestas y entrevistas, observacion directa, método de expertos, método de
concordancia de Kendall, trabajo en grupo (tormenta de ideas y dinamica de grupo),
asi como la utilizacion de las herramientas estadisticas SPSS 20.0 y Statistical 6.1
para el procesamiento y analisis de la informacion, asi como herramientas del

paquete de Microsoft Office.

Para la presentacion de la investigacion se estructurd de la forma siguiente: un Capitulo

I con el marco tedrico referencial de la investigacion, el Capitulo Il que contiene la

aplicacion parcial del procedimiento para la medicion y mejora continua de la

satisfaccion laboral en areas de la Universidad de Holguin y los posibles impactos

econdémicos, sociales y medioambientales a los que puede contribuir la investigacién en

la organizacion, ademéas de las conclusiones y recomendaciones derivadas de la
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investigacion; la bibliografia consultada y un grupo de anexos necesarios para

complementar el desarrollo de la misma.
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CAPITULO I. MARCO TEORICO — REFERENCIAL DE LA INVESTIGACION

El objetivo de este capitulo es mostrar los principales resultados del estudio tedrico
realizado sobre el objeto y campo de la investigacion. Se analizan las definiciones de
diferentes autores consultados sobre la GRH, las tendencias y modelos existentes,
principalmente el expuesto en la familia de NC 3000: 2007. Se analiza ademas la
satisfaccion laboral como indicador integral del SGRH, profundizando en diferentes
terminologias que son necesarias dominar en la investigacion. Por otra parte se
distinguen las tendencias mas contemporaneas en el mundo y en Cuba respecto a la
satisfaccion laboral, asi como los diferentes métodos para su medicion. En la Figura 1
se muestra el hilo conductor seguido para la elaboracién del marco teérico — referencial
de la investigacion. Se hace necesario incluir valoraciones propias de los diferentes
puntos de vistas manifestados en este capitulo asi como las conclusiones y resultados

de este estudio.

1.1 Gestion del Capital humano 1.2 Satisfaccion laboral
Definiciones ]
- —— [ | T [ > Consecuencias
Origen [ > Definiciones
== | Satisfaccion H
Modelos de Enfoques y laboral en el Factpres
— denci mundo y en determinantes
tendencias Cuba
]
o A -
1.3 Medicién de la satisfaccion
laboral
Enfoques y procedimientos 1.4 La satisfaccion laboral en la
: q

Procedimiento E)ara la medicién y Universidad de Holguin. Necesidad

mejora continua de la satisfaccion de su estudio
laboral de Alvarez Santos, 2012

(modificado)

——

Marco teorico referencial de la investigacion

Figura 1 Estrategia seguida para la construccion del marco teorico — referencial de la

investigacion
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1.1Gestion de Recursos Humanos

Para profundizar en el objeto de la investigacion, es necesario partir del esclarecimiento
de algunos temas referentes a la Gestion de los Recursos Humanos.

1.1.1. Origen de la Gestién de los Recursos Humanos

Desde la primera Revolucion Industrial hasta la actualidad el accionar encaminados a la
gestion de los recursos humanos, ha cursado por diversas etapas. Entre los
movimientos esenciales que influyeron en la creacion de esta funcion se encuentran: el
drastico cambio tecnolégico y la especializacion rdpidamente incrementada del trabajo
asociada la Revolucion Industrial, surgimiento de la negociacién colectiva libre, el
movimiento de la administracion cientifica, los comienzos de la psicologia industrial, las
practicas gubernamentales de personal que surgieron del establecimiento de una
comision de servicio civil, el surgimiento de especialistas de personal y de varias
agrupaciones de estos en el departamento de personal, el movimiento de las relaciones
humanas y la ciencia de la conducta y la Teoria General de Sistemas (De Miguel
Guzman, 1996).

Desde los comienzos del siglo XX surgen los primeros antecesores de lo que hasta hoy
se conoce como la gestion de recursos humanos. A finales del siglo XX la actividad de
recursos humanos sufri6 varias transformaciones hasta presentar nuevos métodos
orientados a la confianza en el hombre, sus capacidades y actitudes donde el saber y
su uso constituye la llave del triunfo en la organizacién de nuevo tipo, pues al revertirse
en el trabajo incrementa la calidad y productividad de este.

Hace mucho tiempo y desde la propia evolucibn que ha tenido la atencion,
administracion o direccion y control de la fuerza de trabajo, de las personas que
trabajan, de los recursos humanos, o del capital humano, ha existido y aln existe una
polémica y puntos de vistas diferentes sobre el nombre que debe llevar esta actividad y
hasta el de la unidad organizativa, dentro de la estructura, que la desarrolla
directamente. Es por ello que se hace necesario precisar las diferentes percepciones de
la definicion de los términos relacionados con el la GRH.

1.1.2. Definiciones de la Gestion de los Recursos Humanos

Existen varias definiciones de GRH, pues diversos autores y especialistas han emitido

sus criterios al respecto, o han aportado elementos para su concepcion, entre los que
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se destacan: Menguzzato y Renau (1995), Ronda Pupo (2003), Garcia Vidal (2006);
Beer (1989), Besseyre (1990), Quintanilla (1991), Harper y Lynch (1992), Hax (1992),
Puchol (1994), CIDEC (1994), Bustillo (1994), Werther y Davis (2001), Ros (1996),
Zayas Aguero (2002), Marrero Fornaris (2002), Morales Cartaya (2006), Chiavenato
(2009) y Cuesta Santos (2010).

Se utilizan diversos términos para denominar la comunmente llamada GRH, tales como
gestidn del talento humano o gestion de personas (Chiavenato, 2009) gestion de capital
humano (Schultz, 1956; Becker, 1964), los cuales defienden diversos puntos de vista al
respecto, pero que al final todos se refieren a la gestion de las personas que se
encuentran insertadas en una organizacion. A pesar de eso en esta investigacion se
utilizara del término GRH considerando la definicion de la NC 3000: 2007 SGICH,
Vocabulario, que plantea que es “el sistema que integra el conjunto de politicas,
objetivos, metas, responsabilidades, normativas, funciones, procedimientos,
herramientas y técnicas que permiten la integracién interna de los procesos de gestion
de capital humano y externa con la estrategia de la organizacion, a través de las
competencias laborales, de un desempefio laboral superior y el incremento de la
productividad del trabajo”.

De manera similar el CH comprende todas las capacidades individuales, los
conocimientos, las destrezas y la experiencia de los trabajadores y directivos de la
empresa, asi como de la organizacion laboral como un todo, incluyendo sus valores
segun Cuesta Santos, Alcalde Rodriguez, y Loépez Paz, (2007). Otro concepto
semejante lo expresd Fidel Castro Ruz: Conjunto de conocimientos, experiencias,
habilidades, sentimientos, actitudes, motivaciones, valores y capacidad para hacer,
portados por los trabajadores para crear mas riquezas con eficiencia, es ademas,
conciencia, ética, solidaridad, espiritu de sacrificio y heroismo. (Castro Ruz, 2005)

Con el trascurrir del tiempo tanto las definiciones como los estilos y herramientas para
gestionar los recursos humanos han evolucionado, provocando que cada vez se
realicen mas estudios acerca de las nuevas perspectivas y tendencia de la GRH.

1.1.3. Enfoques y tendencias actuales

Las empresas de éxito en el mundo contemporaneo dan un alto valor a sus recursos

humanos como elemento basico para alcanzar sus objetivos, pero encaminados al
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desarrollo de procesos integrados que permitan lograr polivalencia o multihabilidades en
los trabajadores y en las estructuras organizativas, con un enfoque sistémico y
atendiendo a las interacciones con el entorno.

Cuesta Santos (2010) enfatiza en la necesidad de dar un enfoque sistémico e integral a
la GRH basado en la tecnologia de tareas (sistemas de trabajo y aseguramiento), la
direccidn estratégica y la cultura de la organizacion. Este autor caracteriza la GRH en el
mundo actual como sigue:

e Los RH se constituiran a inicios del siglo XXI, en el recurso competitivo mas
importante

e Los RH y en particular su formacion, son una inversion y no un costo

e La GRH no se hace desde ningun departamento, area o parcela de la organizacion,
sino como funcién integral de la empresa y ademas, de manera proactiva

e La GRH demanda concebirla con caracter técnico cientifico con base en la
tecnologia de las tareas (andlisis y disefios de puestos y areas de trabajo y disefios de
sistemas logisticos)

e La GRH eficiente ha superado el taylorismo, enriqueciendo la polivalencia y la
anticipacion o implicacion de los empleados en todas las actividades

e El soporte informético de la GRH es un imperativo para su desarrollo efectivo en la
gestién empresarial

e El aumento de la productividad del trabajo y de la satisfaccion laboral, son objetivos
inmediatos y fundamentales de la GRH.

Muchos autores abordan algunas tendencias de la GRH que, tanto a nivel teGrico como
a nivel de la practica cotidiana, se consideran importantes en los contextos nacional e
internacional, tales como: cambio organizacional, gestién del conocimiento, gestién por
competencias, tercerizacion o como es llamado outsourcing que estd encaminado a
disminuir costos por medio de la subcontratacion de procesos con terceros, gerencia
por procesos, cultura organizacional y marketing orientado cada vez mas a los clientes
externos e internos.

La recién acufiada gestion del conocimiento de la década de 1990 junto a la GRH, ha

sido impactada por las nuevas TIC, que en su busqueda de la digitalizacion de la GRH
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superé el tratamiento del capital humano comprendiendo intangibles de toda la
organizaciéon, ampliando el objeto de la GRH al objeto de la gestion del conocimiento.
(Cuesta Santos, 2011)

Sanchez Pérez (2005), dice que al hombre le ha tocado vivir en la era de la
competitividad y la globalizacién en las que las empresas se ven obligadas a apostar
por las innovaciones socio-tecnologicas, como fuente generadora de ventajas
competitivas. Coincidiendo con esto es valido resaltar el papel que han ido jugando los
distintos modelos de GRH que han ido surgiendo y modificAndose a la par de la
evolucion del pensamiento humano.

1.1.4. Modelos contemporaneos de GRH

A medida que las definiciones y puntos de vista del CH han evolucionado, diferentes
autores han dado a conocer diversos modelos para el disefio y(0) perfeccionamiento de
los sistemas de RH en las empresas. Entre ellos se puede enunciar el Sistema de
Gestidn de RH de la Corporacion Andina de Fomento (CAF), Bustillo (1994), Werther y
Davis (1991), Harper y Lynch (1992), Chiavenato (1993, 2002 y 2009), Puchol (1995),
Besseyre (1989 y 1990), Hax (1992), Beer y colaboradores (1989), el desarrollado por
el CIDEC? (San Sebastian, 1994). Se prestara mayor interés al modelo GRH DPC,
cuyas siglas significan: gestion de recursos humanos, diagnostico, proyeccion y control
desarrollado por Cuesta (2005) y el de Morales Cartaya (2006 y 2009) que tienen su
sustento tedrico en el modelo de Beer y colaboradores (1989), y los mismos sirvieron de
fundamento a las NC del grupo 3000 del 2007: Sistema de Gestion Integrada de Capital
Humano (SGICH).

Hoy el SGCH se integra organicamente al Sistema de direccidon y gestion empresarial,
en el Decreto Ley 281 del 2007 y se certifica por la NC 3001: 2007 (SGICH). Este grupo
de normas establecen los requisitos que deben cumplirse relacionados con los nueve
modulos que componen el modelo: competencias laborales, organizacién del trabajo,
seleccién e integracion, capacitacion y desarrollo, estimulaciéon material y moral,
seguridad y salud en el trabajo, evaluacion del desempefio, comunicacién institucional y

autocontrol. De manera que estas normas son una herramienta de trabajo fundamental

% Centro de Investigacion y Documentacion sobre problemas de Economia, el Empleo y las Calificaciones
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en el disefio e implementacion del SGICH. Todos estos modelos no reconocen de forma
explicita la satisfaccion laboral, aunque es valido reconocer que en ellos existen
elementos que mantienen estrecha relacion con ella, tales como son la motivacion,
remuneracion que lleva a esa motivacion y la estimulacion.

1.2. Satisfaccion laboral

Ivancevich, Gibson y Donelly (2003) afirman que, para alcanzar los objetivos
organizacionales, debe hacerse fomentando el desarrollo y la satisfaccion de los
trabajadores y, desde los procesos de GRH, debe evidenciarse un interés claro y
marcado de la organizacion en las personas, tratandolas como individuos vy
contribuyendo a la satisfaccion de sus necesidades. En el modelo de Beer y
colaboradores (1989) se alude como uno de las tres consecuencias a largo plazo de la
GRH, el bienestar individual del trabajador, siendo esta la mas vinculada al factor
humano.

Para la realizacion de un estudio de la SL se hace necesario partir de la comprension
de en que consiste en realidad este término, asi como los factores que la determinan,
las consecuencias y las formas de medicion.

1.2.1. Definiciones de satisfaccion laboral

El término satisfaccion hace referencia, segun el diccionario castellano, a "confianza,
tranquilidad de animo"; "cumplimiento de un deseo o gusto”; "reparacion de un dafio";
“respuesta a algo", entre otras.

En el marco de la Psicosociologia, la satisfaccion laboral se ha definido de muchas
maneras. Coinciden ampliamente en la idea de concebirla como una respuesta afectiva
del trabajador hacia diferentes aspectos de su trabajo. En consecuencia, esta respuesta
vendra condicionada por las circunstancias del trabajo y las caracteristicas de cada
persona.

Frecuentemente se asocian a la SL los conceptos de "calidad de vida laboral”,
"satisfaccion del cliente interno", "satisfaccion en el trabajo" y "satisfaccion laboral".

Los primeros investigadores de las relaciones humanas sefialaron que una organizacion
industrial tiene dos objetivos: eficacia econdmica y satisfaccion del empleado. (Stoner,

1995) Sobre la base de esto las concepciones acerca del tema de SL han progresado
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con el transcurrir del tiempo y muchos han sido los estudiosos de este y otros temas
relacionados que han expuesto sus puntos de vista y experiencias.

La satisfaccidn laboral segun Robbins (2006) es definida como “el conjunto de las
actitudes generales del individuo hacia su trabajo”. Locke (1976), definio la satisfaccion
laboral como un “Estado emocional positivo o placentero de la percepcion subjetiva de
las experiencias laborales del sujeto”

Este término es entendido como la medida en que son satisfechas determinadas
necesidades del trabajador y el grado en que él ve realizadas las diferentes
aspiraciones que pueda tener en su trabajo, ya sea de tipo social, personal, econémico
o higiénico” (Cantera Lépez, 2000).

Alvarez Lopez (2005) con relacién a una definicion exacta del término satisfaccion
laboral, expresa que existen diversos puntos de vista, que no coinciden exactamente o
incluso difieren grandemente. A pesar de eso tratando de agrupar algunas
consideraciones compartidas y aceptadas por muchos entre los que se encuentran los
trabajos de Lépez Rodriguez (1994), Stoner (1995), Trista (1990), Cuesta Santos (1990,
2001, 2002 y 2005), Robbins (2000), Tuban (2000); y otros expresé que caracteriza el
nivel de satisfaccion de las necesidades de los trabajadores y directivos de una
organizacién, asi como la actitud de los mismos ante la realidad existente y las medidas
o decisiones socioecondémicas y técnico - organizativas que se adopten e implementen.

“La satisfaccion laboral también puede ser considerada como la correspondencia entre
las demandas de los individuos (expresada en necesidades y motivos) y lo que percibe
que la organizacién propicia y le otorga de una manera u otra”. *

Esta actitud, estado o tendencia emocional del hombre con respecto a su trabajo traera
consecuencias de caracter positivo o negativo a la organizacién, al hombre o a la
sociedad.

1.2.2. Consecuencias claves de la satisfacciéon laboral

Investigaciones realizadas en materia de satisfaccion laboral (Peird Silla, 1991;

Salgado, Remeseiro e Iglesias, 1996; Robbins, 2006; Atalaya Pisco, 1999; Gamero

® Alvarez Lépez, L. F. (2005). "La satisfaccion laboral su medicion y evaluacion; una experiencia cubana.’

http://www.gestiopolis.com/Canales4/rrhh/satislaboral.htm.
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Burdn, 2003; Marquez Pérez, 2006; Guillén Atencio, 2008; Salvador Hernandez, 2009;
Espasandin Delgado, 2010; Buelga Otero, 2011; entre otros) sefialan que existen
consecuencias de la satisfaccion o insatisfaccion laboral, a continuacion se
profundizaran:

Gamero Buroén, (2003) en sus estudios de las consecuencias de la satisfaccion laboral
desde una perspectiva econémica, las clasifica en tres grupos:

1. Consecuencias a escala organizacional

2. Consecuencias a escala social

3. Consecuencias a escala individual

1. Consecuencias a escala organizacional

a) Abandono o fluctuacion laboral: Un nivel apropiado de satisfacciéon laboral reduce
la fluctuacién de los trabajadores y, por lo general, las personas con menor satisfaccion
tienden a la abandonar con mayor facilidad la organizacion en basqueda de mejores
condiciones. Los costos asociados a esto son de relevancia pues incluyen los de
despido, los derivados de la pérdida de produccion en el periodo hasta el reemplazo, de
formacién del nuevo personal, y otros asociados. (Hulin et al., 1985; Crampton y
Wagner, 1994; Bass y Barrett 1981).

b) Ausentismo: Es légico afirmar que aquellos trabajadores menos satisfechos
mostraran mas ausencias. Esta relacion estd modulada también por la politica de la
organizacion, pues satisfaccién y ausentismo estarian negativamente relacionados y
esa relacion es mas fuerte cuando se toma como indicador la frecuencia, mas que la
duracion, y cuando se toma también la satisfaccion en general y la satisfaccién con el
trabajo®. El ausentismo representa costos adicionales para la organizacién similares a
los de la fluctuacién. A pesar de que algunos estudios destacan la relacion entre la
insatisfaccion con el incremento del ausentismo (Steers y Rhodees, 1978), otros
apuntan en el sentido contrario (Farrel y Stamm, 1988; Hackett y Guion, 1985; Scott y
Taylor, 1985).

* Psicologia laboral. Relaciones laborales. Trabajo: funciones psicosociales. Organizaciones. Liderazgo.
Grupos. Comunicacion Disponible en http://html.rincondelvago.com/psicologia-laboral.html
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c) Rendimiento o productividad: A lo largo de los afios, una de las ideas mas
fuertemente mantenidas entre los directivos y los psicélogos de la organizacion
industrial es que hay una relacion entre la satisfaccion laboral del trabajador y su
productividad. Referente a esto se hacen referencia a algunos puntos de vista como:

e A mayor satisfaccion laboral, mayor rendimiento o, a la inversa, aquella persona que
trabaja mas, estd mas satisfecha.

e La satisfaccion causa rendimiento, siempre y cuando la productividad no dependa de
factores no controlados por el trabajador.

e El rendimiento causa satisfaccion si el rendimiento da una serie de recompensas.

e La insatisfaccion puede causar el rendimiento: si una persona no estd satisfecha
intentara aumentar su rendimiento para satisfacer sus necesidades

Sin embargo, las investigaciones han establecido que la correlacion entre ambas
variables es bastante modesta. (laffaldano, M.T. y Muchinsky, P.M. (1985), Petty, M.M.,
McGree, G.W. y Cavender, J.W. (1984))

Silvia F. Garcia Garcia® al respecto dice: “un aspecto a evaluar también es la relacién
causa efecto entre la satisfaccion laboral y la productividad. Se han realizado estudios
gue plantean que es la productividad la que conduce a la satisfaccion laboral y no a la
inversa.”

d) Aumento de costes y disminucion de calidad

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

2. Consecuencias a escala social

De los hallazgos mostrados anteriormente puede deducirse que la insatisfaccion laboral
puede tener también fuertes implicaciones para la sociedad en general:

a) Drenaje de recursos nacionales

® Garcia Garcia, S. F. (2010). "Satisfaccion laboral y productividad: su interrelacion " Retrieved febrero,

2013, from http://www.ceec.uh.cu/sites/default/files/Silvia.pdf
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El hecho de que los trabajos perjudiquen la salud fisica o psiquica de los trabajadores,
podria suponer una carga pesada para los sistemas nacionales de salud, ademas de
disminuir el uso racional de los recursos estatales.

b) Menor contribucién al producto nacional

Los trabajadores insatisfechos también contribuyen menos a ella que lo que serian
capaces 0 desearian, puesto que sus habilidades y educacion estan infrautilizadas o
mal usadas.

c) Meta social

Wiggins y Steade (1976) piensan que es probable que la calidad de vida en el futuro
dependa, mas que nunca, de los niveles altos de satisfaccion laboral, debido a que la
evolucion de otros aspectos sociales, se prevé que siga siendo negativa. Predicen
ademas que la satisfaccion laboral se convertira en una meta social paralela en su
importancia a la correcta utilizacibn de otros recursos escasos para lograr las
necesidades de la sociedad.

3. Consecuencias a escala individual

a) Salud fisica: La insatisfaccion puede afectar negativamente a la salud de los
trabajadores. La insatisfaccién laboral es uno de los principales factores laborales
asociado con alto riesgo de afecciones cardiacas y otras enfermedades derivadas.
Otros estudios han encontrado correlaciones significativas entre la satisfaccion laboral y
sintomas fisicos o psico-soméaticos como dolores de cabeza o trastornos estomacales
(Lee, 1990).

b) Salud mental: La repercusion negativa de la insatisfaccion laboral sobre la salud
mental o el bienestar psicolégico de los trabajadores también ha sido comprobada. Se
ha encontrado asociacién de la satisfaccion laboral con estados emocionales de
ansiedad (Jex y Gudanowski, 1992), de depresion (Schaubroeck y Fox 1992) y otros.

c) Longevidad: Se ha sugerido que la insatisfaccion laboral disminuye la esperanza de
vida de los trabajadores (Palmore, 1969). De acuerdo con las investigaciones del W.E.
Upjohn Institute for Employment Research (1973), el predictor mas fuerte de la
longevidad es la satisfaccion laboral.
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d) Satisfaccion con la vida: Esta interrelacion entre ambas esferas de la vida (laboral
y no laboral), se refiere a la evaluacion que el individuo hace de sus condiciones de vida
en general, de su calidad de vida como un todo. (Rain, Lane y Steiner, 1991).

Para provocar los beneficios de la satisfaccion del trabajador y evitar las consecuencias
de las insatisfacciones se hace necesario conocer sobre que elementos actuar para
crear las condiciones apropiadas para que el trabajador pueda ejercer mejor su labor.
1.2.3. Factores determinantes de la satisfaccion laboral

Con independencia de como se le denomine en una investigacion sobre satisfaccion
laboral, lo que se busca es determinar aquellas variables objetivas que pueden incidir
positiva 0 negativamente sobre la percepcion que tienen las personas sobre la calidad
del trabajo en que se encuentran, y estas pueden ser investigadas o comprobadas,
como es el caso de investigadores como Warr, Cook y Wall (1979) con la escala
general de satisfaccion, Robbins (1998, 2000, 2006), Stoner 1995, Hackman y Oldham
(1975, 1976, 1980), Arnoletto (2009) Spector (1997), Guillén Atencio (2008), Salvador
Hernandez (2009) y Buelga Otero (2011).

La literatura cientifica recoge los principales factores organizacionales que determinan
la satisfaccion, generalmente son:

Reto del trabajo: Este factor también es conocido como “caracteristicas de la funcion”,
la teoria de mayor relevancia a este nivel fue desarrollada por Hackman y Oldham
(1975, 1976, 1980). Este modelo contempla cinco dimensiones que plantean que los
empleados tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de usar y demostrar sus
habilidades (variedad de habilidades), que ofrezcan una variedad de tareas que saque
a relucir la utilidad del trabajador (Identificacion y significacion de la tarea), autonomia y
retroalimentacion de como se estan desempefiando, de tal manera que un reto
moderado causa placer y satisfaccion.

Sistema de recompensas justas: Las recompensas se pueden clasificar como
extrinsecas y las intrinsecas. Las recompensas extrinsecas son las que otorga la
organizacion, segun el desempefio y el esfuerzo de los trabajadores (sistemas de
recompensas, el sueldo). La teoria de la discrepancia de Lawler (1981) afirma que la
diferencia entre lo que el trabajador cree que deberia cobrar y lo que realmente recibe,

determina el nivel de satisfaccion. Las intrinsecas son las que el trabajador experimenta
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internamente: sentimientos de competencia, el orgullo y la habilidad manual por un
trabajo bien hecho.

Condiciones favorables de trabajo: Spector (1997) llama a este factor “caracteristicas
y constrefiimiento organizacionales” y lo define como un conjunto de condiciones del
ambiente de trabajo que, de algun modo, interfieren en el desempefio laboral del
individuo. La calidad de las condiciones de trabajo tiene un doble objetivo: por una
parte, reforzar la dignidad, promocion, participacion, satisfaccion y motivacion de los
empleados; por otra, aumentar la eficacia, eficiencia, productividad, calidad, ahorro de
costos, creatividad y adaptabilidad de la organizacion. (Arnoletto, 2009)

Colegas que brinden apoyo, satisfaccion con la supervision: El comportamiento del
dirigente es uno de los principales determinantes de la satisfaccion. Es sabido que
todas las organizaciones, para tener éxito, necesitan contar con personas clave que
tengan la habilidad necesaria para trabajar con las personas, de ello depende en gran
medida la eficiencia y la eficacia de los grupos, en los diversos sectores de la actividad.
Mas que todo, este factor se refiere al apoyo entre compafieros, haciendo referencia a
las relaciones interpersonales Arnoletto (2009) comenta “La importancia del tema puede
notarse mediante un dato muy simple: mas de la mitad del tiempo de trabajo de
cualquier persona con responsabilidades en una organizacion se emplea en contactos
interpersonales con gente de adentro y de afuera de la misma.”

Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo: un alto acuerdo entre
personalidad y ocupacién da como resultado mas satisfaccion, ya que las personas
poseerian talentos adecuados y habilidades para cumplir con las demandas de sus
trabajos.

Esto quiere decir que las personas que tengan actitudes adecuadas para su ocupacion,
podran lograr mejores desempefos en sus puestos, ser mas exitosas en sus trabajos y
esto les generara mayor satisfaccion. Vroom (1964) manifestaba que “Los individuos
satisfechos con su trabajo difieren, sistematicamente, a nivel de la personalidad, de los
que se manifiestan descontentos”

Algunas variables sociodemograficas

En la satisfaccién laboral también influyen variables sociodemogréficas el sexo, la edad,

el estado civil, el nivel de inteligencia, las habilidades, las experiencias y antigiiedad en
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el trabajo, carrera profesional expectativas laborales pues a pesar de ser factores en los
que la organizacién no puede intervenir directamente, estos contribuyen a la hora de
prever el grado relativo de satisfaccién que se puede esperar en diferentes grupos de
trabajadores.

Los estudios para determinar los factores que condicionan la satisfaccion o no del
trabajador han encontrado su cumbre en aportes significativos de algunos como Lopez
Rodriguez (1991, 1993 y 1994), Pacheco Espejel y Alvarez Lopez (1994), Alvarez
Lépez (2001, 2005 y 2008), donde se integran y condensan contribuciones anteriores.
En su investigacion Alvarez Santos (2012) realiza un andlisis acerca de la satisfaccion
laboral, donde estadisticamente se definen las cinco dimensiones y las 25 variables
esenciales (Anexo 1) que explican este fendmeno, las cuales son la base de la
presente investigacion, y se muestran a continuacion:

e Dimension esencial vinculada a la naturaleza y contenido de trabajo: variedad
de habilidades (Vh), identificacién de la tarea (), significacion de la tarea (S), autonomia
(A) y retroalimentacion (R)

e Dimensidn esencial vinculada al trabajo en grupo y a los directivos: cohesion
(C), atractivo (AT), relaciones interpersonales (RI), participacion (P) e influencia de los
directivos (Id)

e Dimension esencial vinculada a la estimulacién moral y material: suficiencia (Sf),
reconocimiento (Rc), vinculacién (V), percepcion (P) y equidad (E)

e Dimension esencial vinculada a las condiciones de trabajo: seguras (Cg),
estéticas (E), higiénicas (H), ergonémicas (Eg) y aseguramiento (A)

e Dimension esencial vinculada a las condiciones de bienestar: régimen de trabajo
y descanso (Rtd), servicios (Sv), atencion a la vida (Av), superacion personal y
profesional (Spp) y seguridad de empleo (Se)

1.2.4. Satisfaccién laboral en el mundo y en Cuba

Desde principios del siglo XX muchos investigadores dieron referencias a aspectos
como las condiciones minimas de trabajo y las horas de trabajo y de descanso, tal es el

caso de Vernon (1921) y Wyatt (1927). Desde la década de los 30, se registra un gran
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interés por la investigacion en torno a la satisfaccion en el trabajo, el cual alcanzo
probablemente, su punto maximo en los afos 60.

Resulta importante y reconocida, la investigacion realizada por Elton Mayo (1933) sobre
la influencia de los descansos e incentivos sobre la productividad. En 1935, se da a
conocer el primer estudio intensivo de la satisfaccion laboral realizado por Hoppock
(1935). Este autor resalta la diversidad de factores que pueden influir sobre la
satisfaccion laboral y las caracteristicas mas relevantes de los trabajadores satisfechos.
A partir de los afios 80, por este tema empieza a situarse mas con respecto a sus
relaciones con la calidad de vida en el trabajo, en su impacto sobre la salud mental y en
las relaciones entre éste y la familia; con una preocupacién creciente por el desarrollo
personal del individuo, en un contexto de educacion a lo largo de la vida.

En los inicios de los afios 80, las empresas consideradas excelentes apostaban por
competencias como el servicio al cliente y la gestion humanista. En los afios 90, “se
observa una evolucién hacia otros paradigmas que pueden denominarse ‘capital
humano’ destacando el constante desarrollo de ese capital mediante estrategias de
formacion” (Peird, 1998). Para e desarrollo de este paradigma se da una importancia
creciente a la “gestion del conocimiento”, como estrategia de éxito y de eficacia de las
organizaciones y del bienestar de sus miembros.

A pesar de la cantidad y diversidad de investigaciones llevadas a cabo en torno a la
satisfaccion en el trabajo, la comprension de sus causas esta lejos de clarificarse.

Los estudios de satisfaccion laboral o temas asociados en Cuba tienen sus inicios bien
fundamentados en la década del 80. Fuentes Calero y Rodriguez Rojas (1981) abordan
temas como la proteccion del trabajador, la elevacion del nivel cientifico, técnico y
cultural de los trabajadores, la eficiencia en la prestacion de los servicios y la
organizacion del trabajo.

Orlov (1986) donde en su libro Manual de economia del trabajo en Cuba expone
criterios relacionados con el salario relacionandolo con su “aporte laboral a la
produccion social para la satisfaccidon de sus necesidades personales...” También el
tema del salario es abordado por Garcia Sehwerert (1987), como herramienta basica en
la satisfaccion de las necesidades materiales del hombre, asi como toda una serie de

necesidades espirituales. Las observaciones realizadas por Moreno Rodriguez y Cuesta
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Santos (1986) y Gonzalez Rodriguez (1975 y 1984) en cuanto a la satisfaccion de las
necesidades a través del salario, representan un pinto de partida al auge del tema
satisfaccion en Cuba.

Hasta la década de los 90 estos estudios se centraban solo en necesidades monetarias
y de seguridad en el trabajo, pero con el libro Organizacion del trabajo y psicologia
social de Armando Cuesta Santos (1990) se emplea un procedimiento para valorar la
satisfaccion laboral manejandola como un indicador relacionado con la productividad del
trabajo.

Trista Pérez (1990) realizar un acercamiento a la definicion de satisfaccion laboral
basado en los estudios hasta ahora realizados, brindando contribuciones significativos
en esta rama de la investigacién en Cuba.

Al avanzar la década del 90, los estudios centrados en la satisfaccion laboral,
comienzan a tomar auge subrayandose las investigaciones de Lopez Rodriguez (1994),
Alvarez Lopez (1993, 1995, 1996 y 1997) y Noda (1997), los cuales analizan factores y
variables determinantes para su medicion.

Después del afio 2000, los estudios relacionados con el tema, siguen apareciendo y
perfeccionandose pero ajustados esencialmente a la evaluacion y la medicién de este
indicador (Alvarez Lépez, 2001, 2005 y 2008; Noda Hernandez, 2004; Ben Ruiz, Bauza
Vazquez y Cruz Santiago, 2009), brindando contribuciones significativas, desde el punto
de vista de los procedimientos a seguir.

La legislacion laboral cubana esta cargada de disposiciones legales que sustentan gran
parte de los aspectos que intervienen en la satisfaccion de los trabajadores, tal es el
caso de la Constitucién de la Republica de Cuba, donde en sus articulos se tocan
temas relacionados con el derecho al empleo, al la seguridad y la asistencia social, a la
capacitacion técnica o laboral, a un salario justo, a la participacion e la toma de
decisiones, al descanso, a la proteccion e higiene del trabajo: (articulos 1, 9, 14, 16, 39,
43,44, 45, 46, 47, 49 y 54). °

® Viamontes Guilbeaux, E. (2001). Derecho Laboral Cubano. Teoria y legislacion. La Habana, Editorial

Félix Varela.
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En la Ley 49/1984 Cddigo del trabajo, igualmente existe una cobertura a elementos
asociados a la satisfaccion de las necesidades de los ciudadanos, y ademas se valora
la importancia de la mejora de las condiciones de trabajo y de bienestar, y de la
estimulacién tanto moral como material, por la estrecha relaciébn que tienen estos
aspectos con el mejor desempefio de los trabajadores.

Existen otros cuerpos legales tales como leyes, decretos leyes y resoluciones que
regulan muchos de los factores determinantes de la satisfaccion laboral.

Ley 13/ 1977 Ley de proteccién e higiene del trabajo donde se hace énfasis en la
satisfaccion de las crecientes necesidades del hombre como componente fundamental
de las fuerzas productivas, cuya capacidad de trabajo esta en directa dependencia de
las condiciones de su actividad laboral y se relacionan los diferentes deberes y
derechos de los trabajadores en relacion con la proteccion e higiene del trabajo.

Decreto Ley 281/2007 Reglamento para la implementacién y consolidacion del sistema
de direccidn y gestidbn empresarial estatal, en su Capitulo IV Atencion al hombre, se
refiere, a las acciones que deben estar encaminadas para satisfacer las necesidades y
a la formacion de valores en los trabajadores, asi como la satisfaccion del colectivo
laboral.

La Resolucién 13/2004 del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS)
Lineamientos para la aplicacién de la estimulacion moral, concibe la estimulacion moral
y material como un sistema armonico. La Resolucion 8/2005 del MTSS Reglamento
general sobre relaciones laborales, responde a la garantia a los trabajadores de
ingresos, seguridad y estabilidad laboral, capacitacion y desarrollo permanente y formas
de participaciéon de los trabajadores en la toma de decisiones. La Resolucién 26/2006
del MTSS Reglamento general sobre la organizacion del trabajo del MTSS trata de
integrar los Recursos Humanos con la tecnologia, los medios de trabajo y los
materiales, mediante el conjunto de métodos y procedimientos que se aplican para
trabajar con niveles adecuados de seguridad. La Resolucién 27/2006 Reglamento
general sobre la organizacién del salario aborda el pago por la calidad y cantidad del
trabajo ejecutado, de forma tal que esté mejor retribuido el trabajo con el fin de
estimular la productividad, la eficiencia laboral. La Resolucion 9/2008 del MTSS

Reglamento general sobre las formas y sistemas de pago dandose a conocer los
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elementos del sistema salarial que sirven para remunerar el trabajo en funcién de su
naturaleza. La Resolucion 187/2006 del MTSS Reglamento sobre jornada y horario de
trabajo, también aborda aspectos relacionados con régimen de trabajo y descanso.

Los lineamientos de la politica econdémica y social del Partido y la Revolucién (2011)
aprobados en el VI Congreso del PCC proyectan la necesidad del pais de que las
organizaciones deben contar con trabajadores satisfechos y dispuestos a ser eficientes
en la labor desempeiada.

A pesar de no existir una base legal fuerte que haga referencia directa a la SL, se
observa que los elementos recogidos en estas disposiciones antes mencionadas,
permiten un gran acercamiento al qué hacer para lograr un incremento de la
satisfaccion de los trabajadores y su importancia para el desempefio organizacional.
Una vez definido el camino a tomar para concebir una fuerza de trabajo satisfecha es
necesario controlar con cierta frecuencia la efectividad de estas acciones.

1.3. Medicion de la satisfaccion laboral

Una vez definidos algunos aspectos tedéricos de la satisfaccion laboral, resta realizar la
interrogante ¢,coémo medimos qué tan satisfecho o insatisfecho esta el trabajador?

1.3.1. Enfoques y procedimientos parala medicion de la SL

Los resultados de investigaciones tanto a nivel nacional como internacional, revelan que
existe gran diversidad de procedimientos o metodologias para la medicion o evaluacion
de la satisfaccion laboral.

Aunque resulta evidente el gran aporte de estudios que trabajan la éptica del trabajador
como cliente interno de la organizaciéon, sus modelos estan enmarcados
fundamentalmente en el efecto, sin relacionarlos debidamente con las causas que los
originan; no se emplea el necesario enfoque en sistema para el tratamiento de los
recursos humanos, ni existe una identificacion de los atributos que componen la

satisfaccion de los clientes internos.’

" Noda Hernandez, M. (2004). Procedimiento para la medicién y mejora de la satisfaccion del cliente en

entidades turisticas, Universidad Central de Las Villas.
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Es por ello que como resultado de buUsquedas mas exactas se encontraron
investigadores que han creado y aplicado métodos, procedimientos y sistemas para
medir la satisfaccion laboral desde la mayor parte de los aspectos que lo componen.
Segun Cantera Lopez (2008) y Harpaz (1983), los métodos para medir la satisfaccion
laboral se clasifican en directos e indirectos. Los métodos directos son los que analizan
las actitudes expresadas, generalmente a través de preguntas directas cerradas, y entre
ellos se pueden citar:

e Indice general de la SL de Brayfield A. Rothe H. (1951): Construye y valida un indice
cuantitativo de SL general. El encuestado debera expresar su acuerdo o desacuerdo en
una escala Likert de cinco grados, con 18 frases sobre la satisfaccion en el trabajo,
mediante cuestionario autoaplicado.

e Indices descriptivos: Entre los mas conocidos se encuentran, indice descriptivo del
trabajo (JDI) de Smith, Kendall y Hulin. EI JDI contiene en 72 afirmaciones, 5 aspectos
del trabajo; éste en si mismo (18 items); la remuneracion (9 items); los jefes y el estilo
de mando (18 items); los compafieros (18 items) y las posibilidades de ascenso (9
items). Para cada aspecto hay una lista de adjetivos o frases breves, sobre las que se
demanda acuerdo o desacuerdo. La suma de los puntos correspondientes de la escala
refleja un valor medido del nivel de la SL con cada aspecto especifico del trabajo.

Los métodos indirectos, son llamados asi por no analizar de forma tan directa la
variable satisfaccion, sino a través del analisis de los buenos y malos recuerdos, y a
veces de diferentes actitudes referidas al dipolo placer — displacer; los métodos
indirectos mas utilizados se asientan en técnicas proyectivas (por ejemplo, escalas de
rostro de las personas, interpretacion de disefios, completar frases). El individuo, al
interpretar los disefios o al completar las frases revelard, sin saberlo, sus actitudes.

Por otra parte estd la escala general de satisfaccion (Overall Job Satisfaction)
desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979, la cual contiene 15 items divididos en
factores intrinsecos con 7 items (aspectos como el reconocimiento obtenido por el
trabajo, responsabilidad, promocién, aspectos relativos al contenido de la tarea) y
factores extrinsecos con ocho items (aspectos relativos a la organizacion del trabajo
como el horario, la remuneracion, las condiciones fisicas del trabajo). EI Job Diagnostic

Survey — JDS (Hackman y Oldham, 1975), fue desarrollado para observar los efectos
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de las caracteristicas del trabajo en los individuos. La estructura estd compuesta por
subescalas (de dos a cinco items cada) que miden la naturaleza del trabajo y de las
tareas, la motivacion, la personalidad, los estados psicologicos y las reacciones al
trabajo.

El Job Satisfaction Survey — JSS se asienta en nueve subescalas que procuran medir la
satisfaccion con cada una de las nueve dimensiones, asi como la satisfaccion global
(Spector, 1985 y 1997). La escala contiene 36 items (cuatro por dimension),
sustentados a través de una escala de seis puntos. Permite que el sujeto escoja una de
tres alternativas, si esta de acuerdo (Si), si no sabe (?) o si estad en desacuerdo (No). La
“Escala Multidimensional de Satisfaccion en el Trabajo” de Shouksmith, Pajo Y Jepsen
(1990) también enfoca la satisfaccion en el trabajo en relacion con las siguientes
categorias salario, oportunidad de ascenso, relacion en el ambiente de trabajo y
condiciones de trabajo.

En el contexto cubano también han surgido propuestas para la evaluaciéon y medicion
de la satisfaccion laboral con el mismo fundamento tedrico y practico. Cuesta Santos
(1990) en su libro Organizacion del trabajo y psicologia social, cuando hace alusion a la
satisfaccion laboral en la organizacion del trabajo, expone una lista de comprobacion
con 25 preguntas, recogidos estos aspectos en un procedimiento valorativo de la
satisfaccion laboral. El modelo y procedimiento para la mediciéon y mejora continua de la
satisfaccion del cliente en entidades turisticas de Noda Hernandez (2004), recoge el
procedimiento a seguir para la realizacion de un estudio general de la satisfaccion del
cliente externo e interno. Uno de los que ha tenido mayor connotacion es la medicion de
la SL a partir de los 5 subsistemas o grandes grupos de motivadores concretos y sus
dimensiones esenciales (LOpez Rodriguez, 1994; Alvarez Lopez, 1993, 1995, 1996,
1997, 2005 y 2008), a través de la utilizacion de la encuesta como técnica basica para
recopilar informacion y la cual se ha ido perfeccionado y ha sido utilizada en varias
investigaciones.

Se encuentra el procedimiento para la mejora de la satisfaccion laboral en el contexto
universitario de Ben Ruiz, Bauza Vazquez y Cruz Santiago (2009) desarrollado en la

Universidad de las Tunas. A pesar de que es un procedimiento para la mejora de la SL
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acota su campo de accion a las universidades, y no se expande para el resto de
organizaciones.

En el entorno més reciente del desarrollo y evolucion de este tema, se ha encontrado el
Procedimiento para la medicién y mejora continua de la satisfaccion laboral Alvarez
Santos (2012), que esta sustentado tedricamente en el de Lopez Rodriguez (1994);
Alvarez Lépez, 1993, 1995, 1996, 1997, 2005 y 2008).

Para la siguiente investigacion se utilizé el procedimiento de Alvarez Santos (2012) de
todos los revisados es el mas completo pues reune las fortalezas de varios enfoques de
medida ya analizados, es mas abarcador en cuanto a su aplicacion en diversas
organizaciones, tiene un caracter ciclico que abarca todas sus etapas garantizando la
mejora continua de la satisfaccion laboral, es una herramienta fundamental para la toma
de decisiones a nivel organizacional pues con los resultados del diagndstico segun las
dimensiones y variables se proyectan las estrategias y acciones a implementar.

1.3.2. Procedimiento para la medicion y mejora de la satisfaccion laboral en las
organizaciones

El procedimiento estd concebido para la medicion y mejora de la SL en las
organizaciones, el cual consta de cinco etapas, ocho pasos y ocho tareas, tal como se
muestra en el (Anexo 2). Debido a las experiencias en las aplicaciones del
procedimiento, se considera necesario realizar algunas adaptaciones al procedimiento
en cuestion, en aras de su perfeccionamiento. Las mismas consisten en arreglos en la
encuesta para determinar los pesos de importancia de las dimensiones y variables a
medir y en el enfoque utilizado para el andlisis del ambiente organizacional, tanto desde
el punto de vista interno como externo donde se centralizé el analisis de la sociedad a la
influencia que esta puede tener en las variables a medir, se redefinié el término para
hacer referencia a los aspectos relacionados con el gobierno, como politico-legales, se
afadi6 el andlisis que puede tener la economia tanto nacional como internacional en la
satisfaccion laboral y se incluyeron dentro de los elementos Utiles para caracterizar las
areas, donde se llevara a cabo el estudio los analisis general de los clientes y

proveedores.
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Etapa I. Preparacion inicial

Objetivo: Crear las condiciones organizativas para el inicio del estudio de SL, para lo
cual se pretende asegurar desde el inicio y durante todo el proceso la colaboracion de
todos, comenzando por la alta direccion, los mandos intermedios y trabajadores
implicados, para de esta forma atenuar la resistencia al cambio que todo proceso de
evaluacion trae aparejado; explicar a todos los niveles las expectativas y alcance del
estudio, asi como los roles, procedimiento y técnicas a emplear; y definir y preparar al
equipo de trabajo que dirigira el estudio y a todos los que participaran en el mismo. Los
pasos gue se desarrollaran en esta etapa son:

Paso 1. Lograr el compromiso de la alta direccién y de los trabajadores

Lograr el compromiso de los lideres y trabajadores constituye una tarea indispensable
para el inicio del estudio, debido a que estos son los que tomaran las acciones y
decisiones necesarias para comenzar a trabajar en pos de un cambio en la
organizacion.

Paso 2. Conformar y estructurar el grupo de trabajo

Definido el coordinador del equipo de trabajo por parte de la organizacion, se deben
seleccionar los miembros fundamentales, conformando un equipo multidisciplinario
representando el (las) area (s) donde se realizara el estudio, lo cual puede realizarse a
través de reuniones y de la consulta a los directivos de la organizacion.

Paso 3. Capacitar al grupo de trabajo y atodos los implicados con la tarea

Es preciso capacitar al grupo de trabajo y a todos los implicados con la tarea con el
objetivo de lograr que todos los niveles conozcan del trabajo, lo que se persigue con el
mismo, asi como los roles a desempenfar por cada uno de los participantes, para lo cual
se pueden utilizar las reuniones informativas existentes en la organizacion o que se
implementen para tal fin.

Etapa Il. Diagndstico de la satisfaccién laboral

Objetivo: Realizar el diagnéstico actual de la SL a partir de la definicion de los
principales problemas existentes en la organizacion y el andlisis de sus causas.

Paso 4. Analisis del ambiente organizacional

Con la informacién que ha sido recopilada desde el inicio del estudio, asi como su

profundizaciébn en esta etapa, se debe ir conformando una caracterizacion de la
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organizacioén, sus resultados, sus fortalezas y debilidades, buscando las interrelaciones
con la SL en general. Por otra parte, es conveniente caracterizar el entorno externo, sus
amenazas y oportunidades, con vinculo directo a la SL.

Tarea 4.1 Caracterizar el entorno

Esta tarea tiene como fin determinar las amenazas que puedan tener una influencia
negativa en la satisfaccion de los recursos humanos de la organizacion, asi como las
oportunidades que el ambiente externo les ofrece a los trabajadores para que estos se
sientan satisfechos.

Para la caracterizacion del macroentorno es importante tomar a consideracion la
situacion econdmica del territorio y el pais, asi como los aspectos objetivos y subjetivos
que puedan afectar la aplicacion del procedimiento, ademas se precisa de otros
elementos que se encuentran asociados a este, ente los cuales se pueden citar la
sociedad, representada por posibles tendencias y expectativas laborales; las fuerzas
politico-legales dadas por tendencias de leyes, regulaciones, disposiciones
gubernamentales que pueden convertirse en un freno o en un dinamizador de la gestién
de la organizacion; y las fuentes de empleo: representado por las organizaciones e
instituciones del territorio y sus oportunidades de empleo. Estos elementos se evallan a
través de encuestas, entrevistas, la revision de documentos, y en general las técnicas
asociadas al trabajo en grupo.

Tarea 4.2 Caracterizar el (las) area(s) objeto de estudio

En esta tarea se precisan aspectos como clientes, proveedores, intermediarios,
competencia y grupos de interés, analizando caracteristicas que de cada uno de estos
eslabones que influyan en la realizacién o en los resultados del estudio. Es preciso
realizar una breve caracterizacion del (de las) area (s), donde se llevar4 a cabo el
estudio, refiriéndose a sus datos principales, asi como otros elementos Utiles que
permitan tener una valoracion mas amplia de estas, con el objetivo de determinar las
debilidades que puedan influir de forma negativa en la satisfaccién de los trabajadores,
asi como las fortalezas que tienen que hacen sentir satisfechos a quienes alli trabajan.
Se realizara una caracterizacion de los recursos humanos, la tecnologia y de otros
elementos como los recursos materiales que se requieren para el desarrollo laboral. Se

auxiliara para ello en la revisibn de documentos, la realizaciébn de entrevistas y (0)
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encuestas y valorar si son favorables o no teniendo en cuenta las caracteristicas de la
organizacion.
Paso 5. Medicion del estado actual de la satisfaccion laboral
En el desarrollo de este paso se distinguen momentos significativos, entre los que se
encuentran: aplicacion en la (las) poblacion (es) seleccionada (s) para la realizacion del
estudio, de forma tal que se obtengan los valores de SL existentes, que permitan su
comparacion con el estado deseado y asi determinar los factores que la inhiben.
Tarea 5.1 Determinar la poblacion objeto de estudio y el tamafio de la muestra
El estudio que se realiza tiene como principio, para el caso de poblaciones pequefias,
su aplicacién al 100% de la misma, con el fin de abarcar el universo de opiniones de los
trabajadores. No obstante, para poblaciones grandes, se recomienda la utilizacion de
algun tipo de muestreo. En caso de emplear un muestreo probabilistico, se recomienda
la utilizacion del muestreo aleatorio simple, aunque hay que destacar, que en algunos
casos se puede estratificar la poblacion (cuando la misma no tenga caracteristicas
homogéneas) y realizar un muestreo estratificado, ya sea por area de trabajo,
departamento, grado de jerarquia, nivel cultural, entre otros. El calculo del tamafio de la
muestra con la utilizacion del muestreo aleatorio simple, se determina por la ecuacion
(1).

K?. p-q-N

n = 1) Donde: nq,: tamafo de la muestra; p: probabilidad con la
" e? (N-1)+K?-p-q M K b-P

que se presenta el fendmeno; g = (1-p). probabilidad de que no se presente el
fendbmeno; N: tamafio de la poblacion; e: probabilidad de error para el nivel de confianza
y K: valor critico correspondiente al nivel de confianza elegido

El célculo del tamafio de la muestra con la utilizacién del muestreo estratificado, para

cada estrato de determinara a través de la ecuacion (2).
n ~ ~ .
n,=n Wm (2) Donde: n.: tamafio de la muestra del estrato; n: Tamafio de la poblacion

del estrato; np,: tamafio de la muestra y N: tamafio de la poblacién
Tarea 5.2 Validar los instrumentos de medicion para el diagnostico de la
satisfaccion laboral

Esta tarea debera realizarse la primera vez que se emplearan los instrumentos que se
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proponen en el procedimiento en aras de ser adaptadas al escenario de aplicacion
segun las caracteristicas que presenta el mismo, lo que incluye la verificaciéon de su
confiabilidad y de su validez. Es por ello que en esta tarea se pretende determinar si los
instrumentos a utilizar en la organizacion son confiables y validos.

Mediante la aplicacion de una prueba piloto de las encuestas o de la encuesta
seleccionada para su aplicacion, a una muestra de personas con caracteristicas
similares a la de la muestra o poblacion se comprueba si las instrucciones son
comprensibles, ademés si los items funcionan adecuadamente; segun autores
consultados se considera valido aplicarla a un 15% de la muestra seleccionada. Los
resultados se utilizan para calcular la confiabilidad y la validez del instrumento creado.
Se recomienda analizar la validez de contenido, de constructo y de criterio de acuerdo a
lo planteado en Hernandez Sampier (2004).

Tarea 5.3 Definir el estado deseado

Es preciso que se establezca el estado deseado en cada lugar donde se realice el
diagnostico. Para ello se sugiere tomar a consideracion dos tipos de niveles de
referencia: el historico, en caso de haberlo, para analizar el comportamiento que ha
tenido la SL de acuerdo a niveles anteriores; y el nivel planificado, de acuerdo con los
resultados de analisis de las potencialidades de la organizacién, siendo este un nivel
exigente y en continua elevaciéon, ya que una vez alcanzado hay que trazarse otro
superior.

Tarea 5.4 Aplicar los instrumentos y técnicas disefiados, procesar los datos
obtenidos por cada una de las dimensiones y variables esenciales

Esta tarea tendrd como objetivo fundamental la aplicacion de los instrumentos y
técnicas las cuales deberan ser adaptadas a las condiciones de la organizacion donde
se realice el diagnostico, ademas de valerse de la revision de documentos que
contribuyan a enriquecer el estudio. En este caso como instrumentos se proponen dos
variantes de encuestas. La variante | de encuesta diagnostico de la SL, (Anexo 3)
contempla en sus preguntas las 25 variables definidas, ademas de que se declaran dos
variables integradoras para evaluar la SL utilizando esa sola pregunta (26), y otra
destinada a evaluar el compromiso (27), asi como datos generales que pueden

contribuir en el andlisis de los resultados.
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Por otra parte se encuentra la variante Il (Anexo 4), la cual se propone como una
alternativa de evaluacion del fendmeno con una menor cantidad de variables, donde en
las cinco primeras preguntas se evalGan la primeras cuatro dimensiones esenciales y
las restantes preguntas se completan con las variables de la dimension esencial de
condiciones de bienestar; en este caso también se incluyen las preguntas generales
concebidas en la variante |. Esta variante se recomienda que sea aplicada para evaluar
la SL con mas frecuencia, pues es mas sencilla y asequible a todos los trabajadores.
También puede ser aplicada a trabajadores que no tienen un alto nivel cultural o a
determinadas areas dentro de la organizacion segun decidan los que realizan el
estudio.

Los resultados de la(s) encuesta(s) se combinardn con la observacion directa, u otras
técnicas (observacion sobre la aplicaciéon de la encuesta, para valorar la independencia,
autonomia y comprension de la tarea por parte de los trabajadores; evaluacion del
ambiente en la aplicacion, considerar si se acepta el instrumento, las opiniones que se
emiten y el clima que se genera) que permitan enriquecer los resultados obtenidos,
recomendandose ademas el empleo de las entrevistas individuales y grupales para la
verificacion de los resultados alcanzados.

Tarea 5.5 Determinacion del indice de satisfaccion laboral (ISL)

Para la determinaciéon del ISL se podran emplear dos expresiones segun los criterios
siguientes:

a) Conocer la prioridad que los trabajadores le otorgan a los problemas existentes y
darle solucion segun esta importancia. En este caso se propone el calculo del indice a
través de la expresion matematica (3).

> YW V,)

IsSL=2=2 é = (3)

La misma toma los valores del peso especifico y la valoracion actual que le concede
cada encuestado a cada una de las variables esenciales, donde: n: numero total de
variables; k: nUmero total de encuestados; W;: peso de cada variable i; V,: valoracion
actual de cada variable i; C,: cantidad de variables y Ce: cantidad de encuestados.

Ademas, se debe emplear una encuesta para la determinacién del peso de cada una de
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las dimensiones y las variables esenciales. La encuesta para la determinacion de los
pesos propuesta por Alvarez Santos (2012), fue modificada teniendo en cuenta las
limitantes observadas en aplicaciones anteriores, con respecto a la comprension de la
misma por parte de los trabajadores con menor nivel escolar. La propuesta realizada es
similar a la original, solo se hicieron mas comprensibles las dimensiones y las variables
y se enfocaron de forma diferente las instrucciones de llenado. (Anexo 5)

b) Conocer todos los problemas y darle solucion segun las posibilidades de la
organizacion. Siguiendo este criterio la SL se determinara a través de la expresion (4).

(ivnak] -k
ISL=~2 2 (4)
zvnak
=1

Siendo n: areas estudiadas; Vina: cantidad de veces que hay “k” en todas las areas
estudiadas “n” por cada una de las variables “a”; k = 1, 2, 3, 4 0 5 (segun corresponda).
Utilizando cualquiera de estos criterios se puede conocer el comportamiento de la SL en
la poblacion determinada, pero ademas estas expresiones pueden ser adaptadas para
conocer y valorar el comportamiento de este indicador por dimensién y variables
esenciales.

Tarea 5.6 Comparar los resultados del diagnéstico con el estado deseado y
determinar los factores que inhiben el logro de niveles superiores de SL

Luego de la realizacién del diagndstico se deberan analizar los resultados obtenidos del
mismo comparandolos con el estado deseado establecido, de forma tal que permita
determinar los factores que inhiben el logro de niveles superiores de SL, y en funcion de
ello estaran encaminadas las estrategias y acciones de solucion.

Etapa lll. Disefio de las estrategias de solucidn

Objetivo: Elaborar las estrategias globales a seguir para la solucion de los problemas
detectados en el diagnostico de la SL, para lo cual se pretende confeccionar las
estrategias y un plan de accion, de forma tal que la organizacion trabaje en funcion de
las causas que inciden de una u otra manera en los problemas detectados, dandole
preferencia a las méas desfavorables.

Paso 6. Elaborar las estrategias y el plan de accién
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Es esta etapa una de las mas importantes, pues es donde se disefian las estrategias
para la solucién de las desviaciones negativas detectadas, y es a la vez la que da
comienzo a un nuevo ciclo. Para la generacién de las soluciones se pueden emplear
distintas técnicas, entre las cuales se encuentran el método causa — efecto, el arbol de
problemas, asi como el trabajo en grupo y la tormenta de ideas. Teniendo los resultados
del diagnéstico, el equipo de trabajo debera reunirse, y a partir de lo cual deberan
conformar las estrategias, asi como el plan de accién seguir, los cuales ademas,
deberan ser sometidos a consideracion de la alta direccion, siendo aprobados por la
misma. Se deben dar a conocer los resultados.

Etapa IV. Implementacion

Objetivo: Implantar las acciones derivadas de las estrategias de solucion para la
mejora de la SL.

Paso 7. Preparar las condiciones para laimplementacién

Es necesario preparar las condiciones necesarias para llevar a cabo cada accion
acorde a los plazos establecidos, en dependencia del tipo de accién se crearan las
condiciones, que garanticen los recursos necesarios y la preparacion del personal para
Su puesta en practica y una vez que esto esté concluido implementarla.

Paso 8. Implementar las acciones propuestas

El equipo de implementacibn debe ademéas asegurar que se elabore y esté a
disposicion de los trabajadores y directivos toda la documentacién requerida, en
términos de normas y procedimientos. La alta direccion debe mantener control sobre la
ejecucion del plan de accién y evaluar sistematicamente sus avances para lo cual
utilizara los mecanismos normales que disponga segun sea el caso, pudiendo
establecer otros, si asi lo considera. Resulta recomendable elaborar un cronograma
central o general que incluya la totalidad de las acciones y facilite la tarea de
seguimiento.

Etapa V. Evaluacion y ajustes

Objetivo: Evaluar la efectividad de las acciones tomadas, las condiciones en que
fueron implementadas y el impacto que provocaron, comparandose con periodos

anteriores, lo que permitira determinar la evolucion y el estado actual, ademas de
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realizar los ajustes necesarios de forma tal de que proporcionen mejoras a la
organizacion.

La etapa de evaluacion y mejora continua en su contenido contendra por tanto los
aspectos fundamentales de las etapas anteriores y ella es la que mantendra abierto
eternamente el ciclo de mejora continua. Como las acciones especificas son diversas y
generan expectativas de resultados en plazos de tiempo diferentes, deberan evaluarse
sistematicamente los resultados a partir de la informacién existente que normalmente es
recopilada, esto permitird a la alta direccion tener la retroalimentacién basica necesaria.
Si se desarrolla de forma sistemética el estudio de SL, a través del procedimiento
propuesto, se logra un proceso de retroalimentacion interna que garantiza la inmediatez
de la informacién y la base para lograr una mejora continua. La evaluacién puede
proporcionar una vision global del desempefio de la organizacion, del grado de madurez
y puede ayudar a identificar las areas que precisan mejora en la organizacion y la
determinacion de las prioridades.

1.4. La satisfaccion laboral en la Universidad de Holguin. Necesidad de su
perfeccionamiento

La universidad actual en Cuba estd inmersa en un proceso continuo que exige
transformaciones dandose un transito hacia un estado mayor responsabilidad social,
nuevos escenarios tecnoldgicos, nuevos conocimientos, mejores investigaciones y
mayores competencias. Para ello se ha trabajado en aras de extender las universidades
a casi todas las provincias del pais, siendo esto un logro tanto social como politico -
economico.

Las universidades, a pesar de no ser empresas con fines de lucro, deben perfeccionar
su SGRH, en aras de obtener mejores resultados. Como la base del accionar en la
Universidad de Holguin esta en su fuerza de trabajo, esta no se encuentra ajena al
contexto laboral cubano, y trabaja en funcién de lograr la implementacion y posterior
certificacion del Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano segun lo que se
establece en la familia de normas cubanas NC 3000: 2007. Ademas en aras de sentar
las bases para la implementacion de un Sistema de gestion integrada, se partio de un

analisis previo de procesos que lo conforman, donde la GRH se considera como un
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proceso estratégico, siendo a su vez la medicidén periddica de la satisfaccion laboral el
criterio de medida de este objetivo estratégico.

Con el transcurso de los afos, varios han sido los estudios orientados a lograr una
mayor eficiencia en la GRH de la Universidad de Holguin, y dentro de ellos se
encuentran los de Benitez Ricardo (2008), Pérez Hernandez (2008), Carralero Neyra
(2009), Gonzalez Leyva (2010), Alvarez Dominguez (2011), Borges Almaguer (2011),
Garcia Rivera (2011), Serrano Suarez (2011), Alvarez Santos, NGfiez Exposito, Oro
Martinez y Serra Cruz (2011), Alvarez Santos (2012) y Fernandez Acosta (2012) que
han permitido detectar desviaciones existentes en el trabajo de la GRH y demostrar la
necesidad de trabajar en su perfeccionamiento, para lo cual se han trazado diversas
acciones en este sentido.

Uno de los factores internos a los que se enfrentan las universidades cubanas en el
contexto actual relacionadas con el Control de Gestion, es el analisis estratégico. En la
planeacién estratégica de la Universidad de Holguin correspondiente al periodo 2013 —
2016 se incluye dentro del Area de Resultados Claves (ARC) nimero dos: Claustro y
trabajadores revolucionarios de excelencia este indicador planteandose en uno de sus
objetivos estratégicos el aumento de la motivacion y el compromiso de los profesores y
trabajadores con la Revolucién y con la UHOLM, teniendo como variable de accién
mejorar los niveles de satisfaccion laboral y compromiso de los profesores y
trabajadores de la universidad, siendo su criterio de medida alcanzar un indice de
satisfaccion laboral de los trabajadores de la universidad del 75%. Es por esa razon que
en la organizacion se ha hecho una necesidad el analizar el comportamiento de este
indicador en diferentes periodos, derivAndose de ella la investigacién realizada por
Alvarez Santos (2012). La presente investigacién se proyectd para dar continuidad a
este estudio ademas de dar seguimiento a una serie de sintomas de problemas
organizacionales que derivan insatisfacciones laborales, que propician el interés de
medir y evaluar la SL, por parte de los directivos en cada una de las areas de la
organizacion. Las mas relevantes son:

1. Condiciones de trabajo desfavorables atendiendo la higiene y la estética del area de
trabajo

2. Insuficiente estimulacion tanto moral y material

35



UNIVERSIDADo: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

3. Insatisfaccion laboral por problemas en la transportacion y la alimentacion

4. Falta de aseguramiento de materiales y medios de trabajo fundamentalmente
computadoras, impresoras y materiales de oficinas

5. Deficiencias en la comunicacion entre ambas sedes universitarias.

Es por todo esto que se hizo necesario diagnosticar la SL en la universidad, para
corroborar la existencia de estas problematicas y de una vez responder a cada uno de
las motivaciones explicadas.

1.5. Conclusiones parciales del capitulo

1. La evolucion de la gestién de los recursos humanos, es un hecho inherente del
avance de la ciencia, la técnica y las necesidades cada vez mas crecientes de mejorar
los procesos en las organizaciones, de ahi el hecho de que se han manejado en este
proceso de avance, disimiles términos y modelos que pretenden abarcar todo lo que la
GRH comprende. Entre ellos resalta el SGICH contenido en la familia de NC del grupo
3000 del 2007. A pesar de las fortalezas que tienen cada uno de ellos no reconocen de
forma explicita la satisfaccion laboral pero si recogen elementos relacionados que a la
vez constituyen determinantes de ella.

2. La definicibn de satisfaccion laboral evolucionado a medida que se ha hecho
necesario mejorar las condiciones que propician que el trabajador tenga un mejor
desempefio en la organizacién, que se cometan menor numero de indisciplinas
laborales, que aumente el rendimiento econémico y satisfaccion a escala personal.

3. Se han desarrollado estudios e investigaciones, para revelar cuéles son las
dimensiones y variables inciden directa o indirectamente en la satisfacciéon de los
trabajadores. La mayor parte de ellos coinciden en que la satisfaccion laboral esta
condicionada por la naturaleza y contenido de trabajo, el trabajo en grupo y a los
directivos, la estimulacion moral y material y las condiciones de trabajo y de bienestar.
4. Analizando el contexto tanto internacional como nacional se demuestran los aportes
realizados desde el punto de vista tedrico y practico de diferentes modelos y
procedimientos para su medicion. La presente investigacion se sustenta en el modelo
de Alvarez Santos (2012) que precisa su fundamento en los de Lopez Rodriguez
(1994), Noda Hernandez (2004), Alvarez Lopez (1997, 2005 y 2008), y otros mas.
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5. El procedimiento empleado en la investigacion (Alvarez Santos, 2012) consta de
cinco etapas, ocho pasos y ocho tareas, con un conjunto de técnicas y herramientas
que permitiran determinar y evaluar los niveles de satisfaccion laboral existentes en la
entidad, a partir de los resultados de la aplicacion de encuestas. Ademas de permitir
definir las estrategias y acciones que contribuyan a mitigar los problemas que estan
originando las insatisfacciones de los trabajadores orientando hacia la mejora continua
de la GRH.
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CAPITULO II: APLICACION PARCIAL DEL PROCEDIMIENTO PARA LA MEDICION
Y MEJORA CONTINUA DE LA SATISFACCION LABORAL

Este capitulo tiene como objetivo fundamental dar cumplimiento al objetivo general de la
investigacion, aplicando de forma parcial el procedimiento para la medicién y mejora de
la satisfaccion laboral en las areas escogidas en la Universidad de Holguin.

2.1. Aplicacioén parcial del procedimiento para la medicién y mejora continua de
la satisfaccion laboral en areas de la Universidad de Holguin

En este epigrafe se procede a la aplicacion del procedimiento en areas de la
Universidad de Holguin.

2.2.1. Etapal. Preparacion inicial

Luego de los encuentros y presentaciones iniciales con algunos directivos de la
organizacion y los de cada area objeto de estudio, se procedié al cumplimiento de esta
etapa.

Paso 1. Lograr el compromiso de la alta direccidén y de los trabajadores

Después de un analisis de las diferentes areas que integran la organizacion se definio
que la investigacion tendrd como escenario de aplicacion, las facultades que faltan por
la realizacién del estudio (Facultad de Humanidades, Facultad de Derecho, Facultad de
Ciencias Agropecuarias, Facultad de Informéatica y Matematica) y algunos
departamentos y areas que se considero por el impacto que tendra el conocimiento del
nivel de satisfaccion de sus trabajadores. Luego de informar a los directivos y
trabajadores implicados en este estudio, el objetivo del mismo, induciéndose en ellos el
sentido de responsabilidad por los efectos positivos que se pueden obtener al finalizar
el diagndstico de la satisfaccidon laboral, asi como la elaboracion de las estrategias y
acciones derivadas de este, se les explicé el procedimiento a utilizar, y las técnicas que
se emplearan en su aplicacion, siendo el director de recursos humanos el consultor
interno que se desempefard como coordinador del equipo de trabajo.

Paso 2. Conformar y estructurar el grupo de trabajo

Con el objetivo de obtener mayor colaboracion por parte de todas las areas a estudiar,
se estructuré un grupo de trabajo cuya propuesta inicial era de 15 trabajadores a los
cuales se les aplicé una encuesta (Anexo 6) para determinar el grupo de expertos, asi

como su competencia con respecto a la satisfaccion de los trabajadores de la
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organizacion, y de cuyo procesamiento (Anexo 7) se obtuvieron los 14 expertos, que
forman parte del grupo de trabajo, quedando representadas de esta forma todas las
areas donde se realizaré el diagnostico de SL. Ademas, integran el grupo de trabajo
una estudiante y profesora de la Facultad de Ingenieria Industrial, asi como el Director
de Recursos Humanos, para un total de 17 miembros.

Paso 3. Capacitar al grupo de trabajo y atodos los implicados con la tarea

Se planificaron y desarrollaron acciones de capacitacion (Anexo 8) diferenciadas para
el grupo de trabajo (de orden 1), y para el resto de los implicados (de orden Il), segun las
necesidades de conocimiento que implique su participacion en el estudio. Las acciones
de orden | fueron realizadas por la estudiante y profesora de la Facultad de Ingenieria
Industrial y las de orden Il por el resto de los miembros del equipo de trabajo.

Como resultado de esta etapa se logré un buen compromiso y apoyo por parte de los
directivos y trabajadores implicados, pues se alcanzo el involucramiento necesario con
la actividad y el nivel de conocimientos necesarios para una adecuada ejecucion del
procedimiento.

2.2.2. Etapa ll. Diagnostico de la satisfaccion laboral

En esta etapa, corresponde la realizacion del diagnéstico de la satisfaccion laboral en
las areas escogidas, y una vez consolidada servira de punto de partida para una
posterior toma de decisiones.

Paso 4. Analisis del ambiente organizacional

En este paso se caracterizd el entorno de la organizacion teniendo en cuenta los
aspectos positivos y negativos que influyen desde el punto de vista interno y externo,
gue a su vez se interrelacionan con la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Tarea 4.1 Caracterizar el entorno

En esta tarea luego de la realizacion de entrevistas informales y la revision de
documentos se determinaron los elementos que puedan tener una influencia negativa o
positiva en la satisfaccibn de los trabajadores de la organizacién, asi como las
oportunidades que el ambiente externo les ofrece a los trabajadores de la universidad
para que estos se sientan satisfechos. Como resultado de este bosquejo previo se

deben considerar los elementos siguientes:
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e Econdmicas

El acontecer econdémico por el que esta pasando el pais influye en el comportamiento
de los trabajadores manifestando estos, conformidades e inconformidades con los
cambios propuestos la actualizacion de la politica econdmica del pais mediante el
proyecto de lineamientos de la politica econémica y social del Partido y la Revolucion.
Dentro del momento historico por el que transcurre el mundo, la actual crisis econdémica
también ejerce influencia en el entorno mas estrecho de los trabajadores de la
universidad.

e Sociales

Con el evolucionar de los términos relacionados con el bienestar del trabajador, han
crecido también las expectativas laborales de los trabajadores y mucho mas de los de la
universidad, manifestando cada vez més insatisfacciones con el entorno tanto laboral
como extralaboral como resultado del nivel cultural y de conocimientos que caracteriza
a la mayor parte de esta fuerza de trabajo.

e Politico - legales

La universidad tiene presente la influencia del gobierno, al igual que casi todas las
entidades del territorio, y esta estrechamente relacionada con el papel de las
legislaciones y regulaciones vigentes para todas las entidades, ademas de las
legislaciones estatales, responde a las multiples regulaciones que debe cumplir de
diferentes organismos rectores como el Ministerio de Finanzas y Precios, Ministerio de
Economia y Planificacion, Ministerio de la Informatica y las Telecomunicaciones, Banco
Central de Cuba, MTSS y el MES.

La universidad se rige por los documentos legales que emiten los organismos
mencionados anteriormente, los cuales recogen como se debe accionar ante cada
situacion. Para efectuar cambios estructurales, estratégicos, econémicos o de otra
indole, pues debe ser evaluado por el organismo superior, en este caso, el MES y otros
ministerios, y verificados ademas por otros como el Gobierno y el Partido Comunista de
Cuba. Es por eso que en algunas ocasiones, se puede ver obstaculizada la realizacion

efectiva de algunas actividades.
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e Fuentes de empleo

En el territorio existen diversas organizaciones (cadena de tiendas, polo turistico,
empresas mixtas, entre otros) que ofrecen ventajas atractivas con relacion a las
oportunidades de empleo, alimentacion, transporte, salario y estimulacion en ambas
monedas, y por tanto, constituyen reales competidores, en lo que a fuerza calificada se
refiere para la organizacion, pues impulsan al personal a cambiar de trabajo ya que solo
con la reputacion y posibilidades de superacion de la organizacion no es suficiente para
atraer y conservar a los recursos humanos, sino que necesita poseer otros atractivos
relacionados con el sistema de recompensas.

Tarea 4.2 Caracterizar el (las) area (s) objeto de estudio

La Universidad de Holguin Oscar Lucero Moya es una entidad perteneciente al
Ministerio de Educacién Superior. En su evolucién como centro de educacion superior,
la universidad ha sido considerada como un eslabéon importante para la formacién
profesional y el desarrollo de la investigacion cientifica en la provincia, y su objetivo
principal es la prestacion de servicios educacionales, tomando como punto de partida la
satisfaccion de las necesidades de superacion de la poblacion a través de diferentes
vias de estudio: por sedes universitarias, cursos para trabajadores, educacion a
distancia y cuenta con los recursos econdmicos necesarios y el personal calificado de
acuerdo a las exigencias de la educaciéon superior. La universidad desarrolla para los
profesionales del territorio un fuerte movimiento de actividades de superacion
académica, y cuenta para ello con maestrias y varios diplomados con una actualizacion
significativa.

Clientes: lo constituyen los trabajadores, profesores y estudiantes de la comunidad
universitaria, asi como profesionales cubanos y extranjeros que requieren los servicios
académicos de la universidad. Ministerio de Educacién Superior, Direccion Municipal,
Provincial del Trabajo.

Proveedores y suministros: Instituciones docentes: IP, IPVCE y demas vias de
ingreso. Instituciones y organizaciones de la administraciébn publica y empresarial:
SIME, MINAL, Comunicaciones, Comercio, MICONS, MINTUR, MINBAS, MTSS, entre
otros. Direccion de base material de estudio y vida. Ministerio de Educacion Superior y

areas de la universidad (informaciones relativas a los recursos humanos).
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e Recursos humanos: Al realizar el andlisis del comportamiento de los recursos
humanos (Anexo 9), se concluye que la universidad culminé el mes de marzo de 2013
con una plantilla real cubierta de 1596 trabajadores fijos (plazas cubiertas), para un
92.36 % de la plantilla aprobada, siendo un 71.43% fundamental y 28.57 % de apoyo.
Ademas, de 30 contratos de periodos a prueba, 134 adiestrados (contratos
determinados), para un total de 1760 trabajadores en la universidad.

Los profesores por categoria docente se componen por 275 profesores titulares
auxiliares, 343 asistentes, 210 instructores y 17 auxiliar técnico docente. En cuanto a
los profesores por categoria cientifica y grado académico, existen 120 doctores y 338
master los que representan el 14.43% y 42.39% del total de profesores
respectivamente.

Del total de trabajadores el 51.69% son mujeres y el 48.31% hombres. La composicion
por categoria ocupacional destaca el numero de técnicos, dirigentes y trabajadores de
servicio con el 67,61%, 12.78% y 12.72% respectivamente.

La Facultad de Facultad de Humanidades esta dividida en los departamentos de
Idioma, Historia, y Lengua Inglesa y un Centro de Estudios de Cultura e Identidad.
Cuenta con un total de 93 trabajadores de ellos 9 son directivos y el resto técnicos,
ademas el 63.44% son mujeres. Cuenta con 92 trabajadores vinculados a la tarea
fundamental de los cuales el 21.73% tiene una categoria de master y el 13.04% de
doctor.

Para la realizaciébn de la investigacion se seleccionaron areas docentes como las
facultades de Derecho, Humanidades, Informatica y matemética y Ciencias
agropecuarias, donde no se habian realizado este tipo de estudios de satisfaccion
laboral. Ademas se seleccionaron oficinas y departamentos, para conocer la medida en
gue los trabajadores no vinculados directamente a la docencia estan satisfechos con el
entorno laboral. Ellas son la Direccidn economica, la oficina del Vicerrector Econémico,
el Departamento ICT, el area de Extension universitaria, la Oficina del Vicerrector
Docente, la Secretaria general, el Departamento de cuadros y la Rectoria. Una vez
definidas las areas objeto de estudio se procedi6 a realizar una breve caracterizacion de
cada una de estas areas teniendo en cuenta la fuerza de trabajo, definiendo aspectos

como las categorias ocupacionales y docentes.
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La Facultad de Derecho esta formado por los departamentos Juridicos Basicos,
Asesoria e Internacional y Ciencias Penales. Estd compuesta por 32 trabajadores de los
cuales siete son directivos, siendo el resto técnicos, también esta integrada por un
65.62% de mujeres. Estd integrado por 31 trabajadores vinculados a la tarea
fundamental de los cuales solo el 12.9% tiene la categoria de master.

La Facultad de Informatica y Matematica esta distribuida por los departamentos de
Informética, Matematica y Redes. Esta compuesta por 97 trabajadores de los cuales el
63% son hombres. Esta integrada por ocho directivos y el resto técnicos. Han
alcanzado la categoria de master y doctor 29 y 14 profesores respectivamente, de un
total de 96 que estan vinculados a la tarea fundamental.

La Facultad de Ciencias Agropecuarias esta formada por los departamentos de
Ciencias agropecuarias y Fisica-Quimica, ademas de del Centro de estudios de
agrosistemas aridos y por 63 trabajadores de los cuales el 61.90% son hombres. Esta
integrada por ocho directivos y el resto técnicos. EI nimero de master y doctores
alcanza los 17 y siete trabajadores respectivamente de 92 que estan vinculados a la
tarea fundamental.

La Direcciébn Econémica que radica en la sede Celia Sanchez estd compuesta por
nueve trabajadores de apoyo a la tarea fundamental de los cuales ocho son mujeres.
Segun la categoria ocupacional todos son técnicos de los cuales el 77.8% son técnico
medio y el resto del nivel medio superior.

La Oficina del Vicerrector Econ6mico esta compuesta por solo tres personas de las
cuales dos son mujeres, cuenta ademas con un directivo el que alcanzé la categoria de
doctor.

El Departamento ICT que radica en la sede Celia Sanchez esta integrado por nueve
trabajadores, todas mujeres. Teniendo en cuenta la categoria ocupacional el 77.8% de
los trabajadores son técnicos procedentes del nivel superior.

La oficina del Vicerrector de Investigacion y Posgrado cuenta con un total de9
trabajadores de los cuales el 55.5% son hombres y el 77.8% es técnico. De ocho
trabajadores vinculados a la tarea fundamental el 87.5% ha alcanzado la categoria de

doctor.
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El area de extension universitaria tiene vinculada a ella un total de 33 trabajadores de
los cuales el 51.5% son hombres. El 84.8% es técnico y el resto son directivos y
personal de servicio. De 30 personas vinculadas a la tarea fundamental se encuentran
tres master y un doctor.

La Oficina del Vicerrector Docente cuenta con una plantilla de siete trabajadores de los
cuales el 71.45 son mujeres. Seis de las personas que alli laboran tienen la categoria
ocupacional de técnicos y el directivo tiene la categoria de doctor y del resto tres son
master.

La Secretaria General cuenta con 13 trabajadores de los cuales el 69.2% son mujeres.
Esta integrado por 11 técnicos y dos directivos. El 53 % de los trabajadores proceden
del nivel superior mientras que solo uno ostenta la categoria de master.

En el Departamento de Cuadros de 4 trabajadores el 50% pertenece a cada uno de los
sexos. Solo uno de ellos alcanzo la categoria de master siendo este el directivo.

La Rectoria cuenta con un total de 13 trabajadores de los cuales el 53.8 son mujeres.
Cuenta con un directivo que tiene la condicion de doctor y 11 técnicos de los cuales dos
son master. Del total solo el 38.5% esté vinculado a la tarea fundamental.

e Tecnologia

Para el desarrollo de las funciones se utiliza la tecnologia dura, disponiendo de un gran
namero de equipos (computadoras, impresoras y otros accesorios), lo que posibilita un
mejor desarrollo de las actividades que alli se realizan, aunque estos no son suficientes.
Es por ello que existen algunas insatisfacciones en los trabajadores, las cuales se
deben a que la tecnologia no se encuentra en Optimas condiciones, a pesar de que se
han incorporado cambios en los ultimos tiempos, que han traido consigo un impacto
positivo en las actividades que se desarrollan en la organizacion.

Paso 5. Medicion del estado actual de la satisfaccion laboral

En este paso se procede a medir el estado actual en que se encuentra la satisfaccion
laboral en las areas objeto de estudio de la Universidad de Holguin.

Tarea 5.1 Determinar la poblacién objeto de estudio y el tamafio de la muestra
Una vez definidas y caracterizadas las areas en las que se aplicara el estudio se

determiné el tamafio de la muestra de trabajadores a encuestar de forma general
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K?p.gN

utilizando la expresion siguiente: n=
P J e’(N-1)+K?pg

siendo K=2 (para un 95.5% de

confianza); p=g=0,5; N=385; e=0,05, obteniéndose que se aplicaran los instrumentos a
196 trabajadores representando un 47.3% del total de la poblacién.

Fue necesario estratificar la poblacion teniendo en cuenta que cada facultad o area no
docente muestra caracteristicas particulares que influiran en los resultados del estudio
como lo son las condiciones de trabajo, la calidad de los servicios que presta la
organizacion (por la distribucion en ambas sedes universitarias) y los estilos de
direccién y de trabajo. Los resultados del calculo del tamafio de muestra por cada

estrato se muestran en la tabla 1.

AREA Poblacion Tamario de la muestra %
FACHUM 93 47 47,3
FACDER 32 16 50,0
FACCA 63 32 47,6
FACINF 97 49 47,4
Dr. Econémica 9 5 44 .4
Ofic. del Vicerrector 3
economico 2 33,3
Dep. ICT sede Celia Sanchez 9 5 44,4
Vicerrector de Investigacién 9
y posgrado 5 444
Departamento de Extension 29
universitaria 15 48,3
Ofic. de Vicerrector de 3
Universalizacion y extension 2 33,3
Direccion de Extension 1
universitaria 1 100,0
Oficina del Vicerrector 7
docente 4 42,9
Rectoria Secretaria general 13 7 46,2
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Rectoria 13 7 46,2
Rectoria Departamento de 4

cuadros 2 50,0

TOTAL 385 199 51.7

Tabla 1. Tamarfio de la muestra por area

Al estratificar la muestra por cada area estudiada se aproximo por exceso obteniéndose
como tamafio de muestra total 199 trabajadores, garantizdndose un mayor nivel de
confianza de los dato del previsto resultando mejor para los fines de la investigacion.
Tarea 5.2 Validar el instrumento de medicién para el diagndstico de la SL

Para evaluar el funcionamiento de las variantes de encuestas | y Il se procesaron los
datos mediante el paquete estadistico SPSS (version 20.0, 2011) que permitié
comprobar la consistencia interna y la fiabilidad de la escala, empleando para ello el

coeficiente Alpha de Cronbach, siendo el indice de fiabilidad alto, lo cual se muestra en

la tabla 2.
Analisis de fiabilidad Variante | | Variante Il
Coeficiente de Alpha de Cronbach 0,91 0,842
Andlisis de validez
Coeficiente de Kaiser- Meyer- Olkin® ,841 ,878
Prueba de Estancidad de Barttett 526,152
_ _ 2009,444
Chi-cuadrado aproximado 45
300
al ,000
. ,000
Sig.

Tabla 2. Analisis de fiabilidad y validez
En la investigacion las variantes de encuestas, no se validaron desde el punto de vista
aparente, ni de contenido, pues las mismas ya se encuentran validadas en la
organizacién por aplicaciones realizadas anteriormente.
Ademas, la validez se analizé desde el punto de vista del constructo o interno para
ambas variantes de encuesta, en el caso de la variante |, se observa que al procesar los

resultados en el paquete estadistico SPSS 20.0 (2011), empleando para su estudio el

8 KMO > 0,5 lo cual es muy favorable
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analisis de los componentes principales, se pueden considerar seis ejes que explican el
62,60% de la varianza total, y al considerar la proyeccion de las unidades en el grafico

de componentes en espacio rotado (Figura 2) se observa esta estructuracion.

Grafico de componentes en espacio rotado
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Figura 2. Grafico de componentes en espacio rotado
El primer eje es dominado por las variables identificacion con la tarea, significacion de la
tarea, autonomia, retroalimentacion y desarrollo personal y profesional, por lo que
puede notarse que este eje esta caracterizado fundamentalmente por los aspectos
relacionados con la naturaleza y contenido de trabajo. Por otra parte, el segundo eje
esta explicado por las variables participacion, suficiencia, reconocimiento, vinculacion,
percepcion y equidad, asociados a la estimulacion moral y material; mientras tanto el
tercer eje es dominado por las variables cohesion, atractivo, relaciones interpersonales
y la influencia de los directivos vinculados en su totalidad al trabajo en grupo y sus
directivos. El cuarto eje esta explicado a través de las variables variabilidad de
habilidades, régimen de trabajo y descanso, atencion a la vida y seguridad de empleo,
las cuales estan relacionadas esencialmente con las condiciones de bienestar. Por su
parte el quinto eje es dominado por las variables seguras, estéticas e higiénicas,
relacionadas con las condiciones de trabajo. El sexto eje es explicado a través de las
variables ergondémicas, aseguramiento y servicios, cargando de igual forma a las

condiciones de trabajo; por lo que estos dos ultimos ejes fundamentan la dimension.
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Los resultados obtenidos confirman que la estructuracion de los ejes sobre las variables
consideradas, son capaces de explicar el fenomeno en un buen grado, demostrando de
esta forma los elementos tedricos asociados.

Para la validez de criterio, se tomé en cuenta la relacion existente entre los resultados
obtenidos por cada una de las variables definidas y el valor global de satisfaccion
laboral, formulado mediante una Unica pregunta en las encuestas®. Las matrices de
datos obtenidas se procesaron mediante el paquete estadistico Statistical (version 6.1),
a partir del empleo del coeficiente de correlacion de Pearson, siendo la correlacién
significativa al nivel 0.05. Las salidas reportadas por cada relacién, demuestran el
vinculo que se establece entre los valores obtenidos por cada variable y el valor de
satisfaccion general, desde el punto de vista concurrente.

Los resultados de la variante Il de la encuesta muestra dos grandes grupos de
individuos que comparten opiniones similares con respecto a su satisfaccion laboral. El
fendbmeno esta dominado principalmente por dos ejes que explican en un 53,64% de la
varianza total, observandose la estructuracion de dos grandes grupos (Figura 3). Por lo
gue se hace necesario, en posteriores estudios, profundizar en este sentido para la

variante II.

Grafico de componentes en espacio rotado
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Figura 3. Grafico de componentes en espacio rotado
En el caso del primer eje estad explicado por las variables trabajo, grupo de trabajo,
directivos, estimulacién, condiciones de trabajo y servicios. Ello explica de forma
general la naturaleza y contenido de trabajo, grupo de trabajo y directivos, estimulacién
moral y material y condiciones de trabajo asociandolo a una de las variables de
condiciones de bienestar, que puede estar dado al hecho de que muchas veces se
asocian los servicios que brinda la organizacion, principalmente a la ultima dimension.
El segundo eje esta explicado en mayor medida por las variables atencion a la vida
superaciéon, seguridad de empleo y régimen de trabajo descanso de la dimensién
condiciones de bienestar. Los resultados obtenidos muestran que la variante Il a pesar
de tratar de explicar el fendmeno con pocas interrogantes gira los resultados en funcién
de aspectos mas laborales y de otros que intervienen mas en cuestiones mas
personales para el trabajador.
Los resultados obtenidos confirman que la estructuracion de los ejes sobre las variables
consideradas, son capaces de explicar el fenbmeno en un buen grado.
Para la validez de criterio, se tomé en cuenta la relacion existente entre los resultados
obtenidos por cada una de las variables definidas y el valor global de satisfaccién
laboral, formulado mediante una Unica pregunta en las encuestas'®. Las matrices de
datos obtenidas se procesaron mediante el paquete estadistico Statistical (version 6.1),
a partir del empleo del coeficiente de correlacién de Pearson, siendo la correlacion
significativa al nivel 0.05. Las salidas reportadas por cada relacién, demuestran el
vinculo que se establece entre los valores obtenidos por cada variable y el valor de
satisfaccion general, desde el punto de vista concurrente.
De forma general se observa la fiabilidad y validez del instrumento en la entidad objeto
de estudio.
Tarea 5.3 Definir el estado deseado
El estado deseado de este indicador, en todas las areas de la universidad, se baso en
el criterio de medida que plantea la planeacion estratégica en el ARC 2 Claustro y

trabajadores revolucionarios de excelencia. Al utilizar el primer criterio la meta es

10 Pregunta 11 en la variante de encuesta
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alcanzar un indice de satisfaccion laboral de los trabajadores de un 75% para la
variante | y 65% para la variante 1l o de 3.75 sobre la base de 5 puntos para el segundo
criterio.

Tarea 5.4 Aplicar los instrumentos y técnicas disefiados, procesar los datos
obtenidos por cada una de las dimensiones y variables esenciales

Una vez creadas todas las condiciones necesarias para la aplicacion de los
instrumentos, se procedi6 a seleccionar en cada area de forma aleatoria los
trabajadores a encuestar, para conocer el estado actual de la satisfaccion laboral en las
areas estudiadas. Se le aplicaron las dos variantes de las encuestas al 100 % de la
muestra calculada.

En el transcurso de la aplicacion, se observdé en la mayoria de los trabajadores,
independencia en el llenado de las encuestas, e identificacion con el impacto del
estudio. De igual forma se realizdé una evaluacion de la actitud del trabajador a la hora
de aplicacién de la encuesta, mostrandose aceptacion del instrumento, mediante las
opiniones emitidas a favor del estudio y los comentarios negativos y sugerencias para el
mismo.

A partir de los elementos existentes en la bibliografia se pretendia demostrar la
variabilidad de los pesos especificos para cada una de las variables y dimensiones
esenciales por cada uno de los individuos y demostrar la hipétesis planteada en la
investigacion de Alvarez Santos (2012) en la cual se plantea que es necesario ponderar
cada una de las variables y dimensiones esenciales que quedaron definidas, lo cual
depende de la percepcion que tengan los trabajadores al respecto. Estos pesos en
conjunto con la valoraciéon dada por los encuestados, permiten determinar el indice de
satisfaccion laboral. Luego de los analisis realizados por el grupo de expertos que
integran el grupo de trabajo y con los resultados arrojados de la aplicacion del método
de concordancia de Kendall (Anexo 10) quedd evidenciado que no existe concordancia
entre las percepciones de los mismos, siendo el coeficiente de concordancia de 0.3143
no siendo factible calcular el indice de satisfaccion laboral con una ponderacion unica.

A pesar de los resultados obtenidos del método de concordancia de Kendall, se decidio
realizar otro analisis con respecto al tema. Para ello se emple6 un andlisis de

conglomerados jerarquicos (Anexo 10), donde se obtuvieron la formacion de dos
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grupos, sin embargo no se hace posible agrupar y llegar a un consenso respecto a un
peso Unico por cada una de las dimensiones y variables, lo que demuestra la idea
planteada y evidencia la posibilidad de empleo del criterio 1 para el calculo del indice SL
en la investigacion.

Tarea 5.5 Determinacion del indice de satisfaccion laboral (ISL)

Para la determinacion del indice de satisfaccion laboral se utilizaron los dos criterios
expuestos en el procedimiento para corroborar la factibilidad de los mismos.

Criterio 1: Conocer la prioridad que los trabajadores le otorgan a los problemas
existentes y darle solucion segun esta importancia

En la encuesta para conocer el peso o grado de importancia de las dimensiones y
variables esenciales la puntuacién a otorgar por cada uno de los encuestados se
encuentra ente 1 a 5 puntos en cada grupo de variables, siendo 5 el elemento mas
importante. Para procesar estos datos recopilados se determina el peso especifico a

través de los resultados que se muestran en la tabla 3.

Puntuaciones

a otorgar

1

2

3

15

Pesos

especificos

1
Pel = E: 0.07

2
Pep = .. =013

3
Pe3 =1 =020

4
Pog = 1 =027

5
Peg = =033

™M
I

1

Tabla 3. Pesos especificos a utilizar de acuerdo con la puntuacién obtenida
A partir de los resultados de la variante | de la encuesta y los pesos especificos se
calculo el indice de satisfaccion laboral por cada area, desglosandose por dimensiones
y variables. Para el céalculo de los indices de satisfaccion laboral de cada una de las
areas se empleo el Microsoft Excel 2007. Los resultados generales y por area aparecen
en la tabla 4.

Resultados generales Variante |

No Dimensiones Variables ISL variable

ISL dimensién

1 Naturalezay Variedad de habilidades (Vh)

Identificacion de la tarea (It)

1,201
0,934
0,826
0,589

contenido de

trabajo Significacion de la tarea (St)

Autonomia (Au)

0,848
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Retroalimentacion (Re) 0,691

Trabajo en Cohesion (Co) 0,849 0,780
grupo y los Atractivo (At) 0,736
directivos Relaciones interpersonales (RI) 0,774
Participacion (Pa) 0,618
Influencia de los directivos (Id) 0,924

Estimulacion Suficiencia (Sf) 0,402 0,548
moral y Reconocimiento (Rc) 0,752
material Vinculacion (Vi) 0,419
Percepcion (Pe) 0,568
Equidad (Eq) 0,598

Condiciones Seguras (Cg) 1,149 0,779
de trabajo Estéticas (Es) 0,598
Higiénicas (Hi) 0,871
Ergondmicas (EQ) 0,582
Aseguramiento (As) 0,697

Condiciones Régimen de trabajo y descanso (Rtd) 0,914 0,837
de bienestar Servicios (Sv) 0,535
Atencion a la vida (Av) 0,703
Superacion personal y profesional (Dpp) 0,952
Seguridad de empleo (Se) 1,081

ISL general 0,7585

Tabla 4. Resultados generales del ISL para Criterio | Variante |

52




UNIVERSIDADo: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

Los resultados del ISL por cada una de las areas se encuentran resumidos en la figura
4, observandose gran variabilidad en los resultados entre las areas, ademas de

presentar estar algunas por debajo de la linea que representa el estado deseado.
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Figura 4 Representacion grafica de del ISL por cada una de las areas (Criterio |
Variante 1)
La aplicacion del criterio | con la Variante Il arrojo los resultados de la tabla 5

e Resultados generales Variante Il

AREA ISL area AREA ISL area

FACINF 0,67 Rectoria 0,62

FACHUM 0,66 Secretaria General 0,72

FACDER 0,72 Vicerrectoria Docente 0,79

CACCA 0,68 Vicerrectoria Econdmica 0,86
Dpto. econémico 0,74 Vicerrectoria Investigacion 0,83

y Posgrado
Dpto. de 0,71 Vicerrectoria 0,67
Cuadros Universalizacion y
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extension
ICT 0,57 Extension universitaria 0,69
ISL general 0.708
Tabla 5. Resultados generales del ISL para Criterio | Variante Il
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La variante Il de la encuesta muestra ISL por area similares a la variante | al observarse
en el gafico que se muestra en la figura 5.

Figura 5 Representacion gréfica de del ISL por cada una de las areas. (Criterio |

Variante 1)

Luego del procesamiento y analisis de la informacién obtenida de ambas variantes se
observa que se obtiene un indice mayor que el estado deseado. El valor del indicador
de forma general para la primera variante (75.86%) es mayor que para la segunda
(70.86%) siendo esta mas sensible pues evaltua igual fendmeno con un menor numero
de variables.
Criterio 2: Conocer todos los problemas y darle solucion segun las posibilidades
de la organizacion
Este criterio a diferencia del anterior, solo utiliza la valoracion de los encuestados

respecto a cada una de las variables esenciales.
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Al procesar la Variante | se obtuvieron los siguientes resultados de la tabla 6.

e Resultados generales de todas las areas seleccionadas

Dimensiones Variables ISL variable ISL dgimensién
Variedad de habilidades (Vh) 4,740 4,22
Naturalezay S
contenido de Io'len.tlflca(‘:lon de la tarea (It) 4,157
trabajo Significacion de la tarea (St) 4,325
Autonomia (Au) 3,944
Retroalimentacion (Re) 3,951
Trabajo en Cohesion (Co) 4,079 3,97
grupo y los Atractivo (At) 4,270
directivos Relaciones interpersonales (RI) 4,063
Participacion (Pa) 3,578
Influencia de los directivos (Id) 3,841
Suficiencia (Sf) 1,957 2,82
Estimulacion Reconocimiento (Rc) 3,307
moral y material Vinculacion (Vi) 2,186
Percepcion (Pe) 3,190
Equidad (Eq) 3,463
Condiciones de Seguras (Cg) 4,313 3,87
trabajo Estéticas (ES) 4,117
Higiénicas (Hi) 3,909
Ergondémicas (EQ) 3,457
Aseguramiento (As) 3,569
Condiciones de Régimen de trabajo y descanso (Rtd) 4,236 4,11
bienestar Servicios (Sv) 3,497
Atencion a la vida (Av) 3,904
Superacion personal y profesional (Dpp) 4,288
Seguridad de empleo (Se) 4,632
ISL General 3,799 3,799

Tabla 6. Resultados generales del ISL para Criterio Il Variante |
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Los resultados del ISL por area obtenidos en la aplicacion de la Variante | Criterio Il

mostrados en la figura 6, muestran poca variabilidad entre areas con respecto a las

anteriores.
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Figura 6 Representacion grafica de del ISL por cada una de las areas. (Criterio Il

Variante 1)

La aplicacion de la variante Il en este criterio arrojo los resultados de la tabla 7.

AREA ISL area AREA ISL area
FACINF 3,55 Rectoria 4,56
FACHUM 3,73 Secretaria General 4,40
FACDER 3,94 Vicerrectoria Docente 4,27
CACCA 3,74 Vicerrectoria Economica 4,30
Dpto. econémico 4,08 Vicerrectoria Investigacion y Posgrado 4,23
Dpto. de Cuadros 4,45 Vicerrectoria Universalizacidon y extension 4,40
ICT 3,40 Extension universitaria 3,79
ISL general 4,06

Tabla 7. Resultados generales del ISL para criterio | variante |l
Al hallarse y compararse los ISL por area empleando la Variante Il como forma de

calculo el Criterio |, se observa variabilidad como se muestra en la figura 7
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Gréfico de ISL area Criterio Il Variante |l
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Figura 7 Representacion grafica de del ISL por cada una de las areas. (Criterio I
Variante I1)

Una vez analizada la informacién resultante de ambas variantes se observa el valor del
indicador para la primera variante (3.78) es menor que para la segunda (4.06) a pesar
evaluar el mismo fenomeno con un menor numero de variables. Los indices de
satisfaccion laboral en el caso de ambas variantes estan por encima del estado
deseado, pero no se puede concluir que los trabajadores de la organizacion estan
satisfechos, pues en el caso de la variante | la Secretaria general y la Vicerrectoria
Investigacion y posgrado tienen este indicador por debajo de lo establecido con 3.73 y
4.6 respectivamente, también la aplicacion de la variante Il dio a conocer las areas que
segun el criterio de evaluacién no se encuentran satisfechas, ellas son las facultades de
informatica y matematica (3.75), Humanidades (3.53) y Ciencias agropecuarias (3.74),
ademas del departamento de ICT (3.40).

Tarea 5.6 Comparar los resultados del diagndstico con el estado deseado y
determinar los factores que inhiben el logro de niveles superiores de SL

En esta tarea se realizaré un balance comparativo entre los niveles actuales de
satisfaccion laboral obtenidos a través de cada una de las variantes de encuestas y de

los criterios de célculo establecidos en el procedimiento.
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Criterio 1: Conocer la prioridad que los trabajadores le otorgan a los problemas
existentes y darle solucion segun esta importancia

En estos resultados incidieron negativamente con indices por debajo del estado
deseado en la variante | las facultades de Informatica (68%) y matematica,
Humanidades (72.5%) y Ciencias agropecuarias (71.2%) ademas del departamento de
ICT (66%), Rectoria (74.2%), Vicerrectoria de Universalizacion y extension (74.6%) y
Extensién universitaria (73.9%), por su parte en la variante Il el Departamento de ICT y
la Rectoria con 56.5 y 61.7% respectivamente.

Factores que inhiben el logro de niveles superiores de SL usando el criterio |

Al usarse el criterio | variante | los resultados fueron superiores al estado deseado
establecido en la tarea 5.3, de forma general pero al profundizar mas se puede percibir
gue existen variables que inciden en este valor negativamente.

El ISL de la Facultad de Informatica y matematica esta siendo afectado por las
dimensiones: trabajo en grupo y los directivos, estimulacion moral y material y
condiciones de trabajo con 74.3, 51.2, 60.7% respectivamente, incidiendo en ellas
principalmente las variables suficiencia, vinculacion, percepcion, equidad, seguras,
estéticas, higiénicas, ergondémicas, aseguramiento, servicios y atencion a la vida.
Ademas de otras que ejercen menos influencia en la el ISL por dimensiones pero que Si
estan por debajo del estado deseado como autonomia, retroalimentacion, cohesion,
atractivo, participacion, influencia de los directivos y régimen trabajo descanso.

La satisfaccion en la Facultad de Humanidades esta viéndose afectada por las
dimensiones estimulacion moral y material y condiciones de trabajo con 56.4 y 66.6%
respectivamente. Dentro de ellas subrayan las variables retroalimentacion, cohesion,
atractivo, relaciones interpersonales, participacion, influencia de los directivos,
suficiencia, reconocimiento, vinculacion, percepcion, equidad, seguras, estéticas,
higiénicas, ergondémicas, aseguramiento, régimen de trabajo y descanso, servicios y
atencion a la vida.

En la Facultad de Derecho se ve afectada por las dimensiones estimulacion moral y
material, las condiciones de trabajo y en menor grado el trabajo en grupo y directivos
con, 56.8, 46.7 y 73.1% respectivamente, desglosandose en las variables

retroalimentacion, cohesion, atractivo, relaciones, interpersonales, suficiencia,
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reconocimiento, vinculacion, percepcion, equidad, seguras, estéticas, higiénicas,
ergonomicas, aseguramiento, régimen de trabajo y descanso, servicios y atencion a la
vida.

La Facultad de Ciencias Agropecuarias solo se ve afectada por la estimulacion moral y
material y las condiciones de trabajo con 52.3 y 59.9% respectivamente, influyendo en
este comportamiento la autonomia, retroalimentacioén, cohesion, atractivo, relaciones,
interpersonales, participacion, influencia de los directivos, suficiencia, reconocimiento,
vinculacién, percepcion, equidad, seguras, estéticas, higiénicas, ergonomicas,
aseguramiento, régimen de trabajo y descanso, servicios y atencion a la vida. En el
resto de las areas afectan las dimensiones trabajo en grupo y directivo en el caso de el
departamento de ICT y la Vicerrectoria econdmica con 68 y 72 % respectivamente,
ademas de las condiciones de trabajo en el departamento de ICT la Vicerrectoria de
investigacion y posgrado y el de Extension universitaria con 70, 73.3 y 72.8% en ese
mismo orden. La dimension que ejerci6 mayor influencia en el indicador es la
estimulacion moral y material en todos los departamentos.

De forma general las variables que menos afectan la satisfaccion del los trabajadores
de las restantes &area son la variedad de habilidades, identificacion de la tarea,
influencia de los directivos, seguras, régimen de trabajo y descanso y seguridad de
empleo.

Por su parte el la variante Il de la encuesta arroj0 resultados similares, siendo las
dimensiones méas afectadas la estimulacion moral y material, los servicios, ademas
influyen especialmente en areas no docentes, el régimen trabajo descanso, atencién a
la vida, superacién personal profesional, y seguridad de empleo en menor escala.
Criterio 2: Conocer todos los problemas y darle solucién segun las posibilidades
de la organizacion

Los indices de satisfaccion laboral en el caso de ambas variantes estan por encima del
estado deseado, 3.79 para la variante | y 4.06 para la variante I, pero no se puede
concluir que los trabajadores de la organizacion estan satisfechos, pues en el caso de la
variante | la Secretaria general y la Vicerrectoria Investigacion y posgrado tienen este
indicador por debajo de lo establecido con 3.73 y 4.6 respectivamente, también la

aplicacién de la variante Il dio a conocer las areas que segun el criterio de evaluacion
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no se encuentran satisfechas, ellas son las facultades de informatica y matematica
(3.75), Humanidades (3.53) y Ciencias agropecuarias (3.74), ademas del departamento
de ICT (3.40).

Factores que inhiben el logro de niveles superiores de SL usando el criterio Il

A pesar de que el ISL esta dentro del rango deseado, de igual manera hubo algunas
dimensiones y variables de forma general que influyeron en los resultados
negativamente. La dimensién que mas afecta es la estimulacion moral y material para
ambas variables y los servicios en el caso de la variante II.

Durante la aplicacion de los instrumentos se realizaron entrevistas informales con los
trabajadores de mas experiencia de cada area, asi como los jefes de cada una de ellas
para conocer el fundamento de las insatisfacciones por parte de los trabajadores, con el
objetivo de conocer y corroborar las causas de los problemas que los estan afectando.
Estos analisis realizados y los resultados de las encuestas permitieron determinar y
extraer las causas fundamentales que generan insatisfaccion en los trabajadores de las
diferentes areas analizadas y utilizando principalmente el Criterio | por se el que abarca
el orden de importancia que le confiere cada trabajador a cada una de las variables, las
cuales se muestran a continuacién por cada una de las dimensiones y variables
esenciales.

1. Dimensién vinculada a la naturaleza y contenido de trabajo

1. Existen manifestaciones de falta de autonomia en areas de trabajo manifestandose
dependencia de los directivos en la toma de decisiones claves en la labor
desempefiada en la planificacion y los métodos de trabajo. (Afectados: Facultad de
agronomia, Departamento de cuadros, Departamento econdmico, Secretaria general,
Vicerrectoria econémica y Extension universitaria).

2. Existen problemas en la retroalimentacion, pues los trabajadores perciben que no se
le provee toda la informacién necesaria que le permita valorar los resultados de su
desempenio, la eficacia y la correspondencia de su labor con el objetivo de su cargo.
(Afectados: FACCA, FACINF, FACDER, FACHUM, Departamento de cuadros,
Departamento econdémico, Rectoria, Vicerrectoria de universalizacion y extension y

Extension universitaria)
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2. Dimensién vinculada al trabajo en grupo y a los directivos

1. Persisten molestias en los grupos de trabajo, provocadas por la falta de union y
apoyo entre compafieros de trabajo, ademas de percibirse la falta de comunicacion
entre los trabajadores y los directivos, principalmente de ambas sedes universitarias
(Afectados: Vicerrectoria econOmica, departamento ICT, Vicerrectoria de
universalizacion y extension, y Secretaria general)

2. Los trabajadores tienen participacion limitada en las decisiones de la organizacion
vinculadas al contenido de trabajo y perciben que es insuficiente la atencién prestada a
los criterios emitidos y en ocasiones algunas decisiones no son consultadas por los
niveles inferiores y se ejecutan sin previa consulta, principalmente orientaciones de
niveles de mando muy superiores. (Afectados: FACCA, FACHUM, Departamento de
cuadros, Departamento econdmico, Rectoria, Vicerrectoria de universalizacion y
extension)

3. Los niveles de exigencia por parte de los directivos para el cumplimiento de las
tareas asignadas estan acompafiados por la imposicion de estas. (Afectados: FACINF)
3. Dimension vinculada a la estimulacién moral y material

1. La mayoria de los trabajadores manifiestan que el salario no es suficiente para cubrir
sus necesidades personales. Existe retraso con la entrega del estimulable debido
principalmente a insuficiencias del presupuesto destinado a esto y deficiencias en las
gestiones de aprovisionamiento con los proveedores los cuales no son oportunos.
(Afectados: todas las areas)

2. Los trabajadores juzgan los estimulos materiales como que reciben por su trabajo es
insuficiente e inestable en la frecuencia temporal. (Afectados: Departamento de
cuadros, Departamento econémico, Rectoria, Departamento ICT, Secretaria general)

3. Los estimulos morales y materiales no se encuentran en vinculados con los
resultados del trabajo, pues existen profesores que tienen mayor numero de
publicaciones en revistas cientificas de alto nivel, y sin embargo no reciben mayores
estimulos materiales. Ademas algunos consideran que muchas veces solo se estimula
moralmente el resultado destacado de los trabajadores no explotandose suficientes
formas. (Afectados: FACCA, FACINF, FACDER, FACHUM, Departamento de cuadros,

Departamento econdmico, Rectoria, Departamento ICT, Secretaria general, Extension
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universitaria, Vicerrectoria Docente, Vicerrectoria de universalizacion y extension,
Vicerrectoria de investigacion y posgrado)

4. Falta de conocimiento del sistema de estimulacion aplicado en la universidad
(Afectados: FACCA, FACINF, FACDER, FACHUM, Departamento de cuadros,
Departamento econdmico, Rectoria, Departamento ICT, Secretaria general, Extension
universitaria y Vicerrectoria Docente)

5. Los trabajadores no consideran justo el sistema estimulacion existente en la
organizacion pues es una tendencia estimular a los mismos trabajadores (Afectados:
FACCA, FACINF, FACDER, FACHUM, Departamento de cuadros, Departamento
econdémico, Rectoria, Departamento ICT, Secretaria general, Extension universitaria,
Vicerrectoria Docente, Vicerrectoria de universalizacion y extensién y Vicerrectoria
econdémica)

4. Dimension vinculada a las condiciones de trabajo

1. Desde el punto de vista estético se presentan problemas con la pintura de las
paredes de los locales de trabajo tanto en la parte interna como externa. La forma de
organizacion y las infraestructuras de algunos locales afectan estéticamente algunas
areas. Algunas oficinas no estdn adecuadamente decoradas, lo cual afecta la
apariencia del amiente laboral. (Afectados: FACCA, FACINF, FACDER, FACHUM,
Departamento de cuadros, Departamento econémico, Rectoria, Departamento ICT,
Vicerrectoria econdmica, Vicerrectoria de investigacion y posgrado y Vicerrectoria de
universalizacion y extension)

2. En cuanto a la higiene, las apreciaciones de los trabajadores varia en dependencia
de la sede universitaria y el area a la que pertenezca y a pesar de que existen
progresos en cuanto a esto aun hay problemas con la frecuencia de limpiado de los
locales y de las instalaciones sanitarias. También existe deterioro de los medios
utilizados para garantizar la limpieza de los locales. (Afectados: FACCA, FACINF,
Vicerrectoria docente, Vicerrectoria econdémica, Vicerrectoria de investigacion vy
posgrado, Vicerrectoria de de universalizacion y extension)

3. El disefio de algunos medios de trabajo como estantes, mesas y sillas resultan
incbmodos para la ejecucién de labores de oficinas por prolongado tiempo. (Afectados:
FACCA, FACINF, FACDER, FACHUM, Departamento de cuadros, Departamento
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econdémico, Rectoria, Departamento ICT, Secretaria general y Extension universitaria)
4. Escasez o retraso de la entrega de materiales de oficinas. Existencia de muy pocas
computadoras e impresoras en relacion con el nimero de trabajadores y la carga de
trabajo que necesita de este medio, demas la disponibilidad técnica de ellas en baja lo
qgue reduce la posibilidad de su uso. Ademas existen insatisfacciones con respecto al
acceso a Internet y el estado de los servidores de correo electronico. (Afectados:
FACCA, FACINF, FACDER, FACHUM, Departamento de cuadros, Departamento
econoémico, Rectoria, Departamento ICT, Secretaria general, Vicerrectoria econémica y
Extension universitaria)

5. A pesar de no ser tan significativas muchos locales presentan bajos niveles de
iluminacién por las escasas lamparas que existen y exceso de calor a causa de la falta
de ventilaciébn natural y la baja disponibilidad técnica de aires acondicionados y
ventiladores. (Afectados: FACCA, FACINF, FACDER, FACHUM, Departamento de
cuadros, Departamento econdémico, Departamento ICT, Secretaria general,
Vicerrectoria econ6mica y Extension universitaria)

5. Dimensién vinculada a las condiciones de bienestar

1. Existen deficiencias no solo en la oferta, sino en la elaboracién de los alimentos,
ademas se considera desproporcional en el incremento de las tarifas de precios de los
alimentos y la calidad de los mismos en el comedor de trabajadores. (Afectados:
FACCA, FACINF, FACDER, FACHUM, Departamento de cuadros, Departamento
econoémico, Rectoria, Departamento ICT, secretaria general, Vicerrectoria econémica,
Vicerrectoria de investigacion y posgrado y Vicerrectoria de universalizacion y
extension)

2. Los trabajadores necesitan mas apoyo por parte de la organizacion para resolver
sus problemas personales. (Afectados: FACCA, FACINF, FACDER, FACHUM,
Departamento de cuadros, Departamento econdmico, Vicerrectoria docente,
Vicerrectoria de investigacion y Posgrado y Extension universitaria)

2.2.3 Etapa lll. Disefio de las estrategias de solucion

Una vez definidas las causas de las insatisfacciones es conveniente la adopcion de

medidas que amortigtien el efecto que puedan crear en los trabajadores.
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Paso 6. Elaborar las estrategias y el plan de accién

Con los resultados de los analisis, principalmente los del criterio I, por contener la
importancia que el trabajador le confiere a cada variable definitoria de su propia
satisfaccion, se confeccionaron las estrategias y acciones a seguir (Anexo 11) para dar
solucion total o parcial a las probleméaticas encontradas en la etapa anterior. Para el
criterio Il se plantean las mismas estrategias y acciones pero sin orden de prioridad,
pues la organizacion procurara aplicarlas segun sus posibilidades.

2.2.4 Etapa IV. Implementacion

El esta etapa se pretende que las estrategias y acciones planificadas en la anterior, se
entreguen en manos de la direccion de la organizacién, lo que se deberan encargar del
analisis de las mismas para su posterior implementacién, con el objetivo de atenuar los
problemas y sus incidencias en la satisfaccion de los trabajadores. A pesar de
proponerse un plan de accion en funcién del orden de prioridad segun el criterio de los
trabajadores, se recomienda a la organizacién que las medidas sean adoptadas segun
las posibilidades y recursos que tenga a su alcance, sin dejar de tener en cuenta el
orden sugerido.

2.2.5 Etapa V. Evaluacién y ajustes

Esta aplicacion del procedimiento practicamente cierra el primer ciclo de medicién de la
satisfaccion laboral a todas las areas de la universidad, quedando para posteriores
etapas la evaluacion de la efectividad de las acciones ejecutadas y el seguimiento de la
medicion de la satisfaccion laboral, haciéndose una comparacién de de los resultados
obtenidos de manera tal que no se cierre el ciclo de mejora continua.

2.2 Conclusiones parciales del capitulo

La aplicacion del procedimiento general para la medicibn y mejora continua de la
satisfaccion laboral permitié dar a conocer las siguientes observaciones:

1. Se pudo realizar una correcta preparacion inicial, la cual permiti6 mayores
facilidades con respecto al compromiso y la capacitacion adecuada de cada uno
de los implicados

2. Se pudieron validar los instrumentos, verificando la confiabilidad de la
informacion obtenida, y la correlacion de los items medidos y los fundamentos

tedricos del fendmeno medido, garantizando que es conveniente la utilizacién de
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ambas variantes de encuestas como una herramienta para la medicion de la
satisfaccion laboral
3. La determinacion de los indices de satisfaccion permitio:
Corroborar la aplicabilidad de cada uno de los criterios y variantes propuestas en el
procedimiento para medir la satisfaccion laboral, obteniéndose en todos los casos
que el estado actual del ISL general est4 por encima del estado deseado. Identificar
las principales insuficiencias existentes, y determinar las causas y condiciones que
limitan la satisfaccion laboral en la universidad
Conocer méas profundamente cuales areas, dimensiones y variables inciden
negativamente en los resultados
Precisar e implementar un plan de estrategias y acciones de mejora en la
organizacion permitiendo mitigar las problematicas de la organizacion que inciden en

los niveles de satisfaccion laboral.
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VALORACION DE LOS |IMPACTOS ECONOMICOS, SOCIALES Y
MEDIOAMBIENTALES
Con el andlisis y evaluacién de los resultados obtenidos en la investigacion, se pueden

proyectar los siguientes impactos econdémicos, sociales y medioambientales.

Desde el punto de vista econémico se considera que el estudio puede originar los

siguientes efectos:

Mejorar los indicadores de desempefio laboral definidos en la organizacién, lo cual
influird en los indicadores de eficiencia y eficacia de la entidad

Lograr el uso adecuado de los recursos materiales y financieros, a partir de una
mejor planificacion implementacién y control de los procesos

Mejorar los procesos de apoyo de la organizacién, especialmente los de servicios de

alimentacion, aseguramiento y mantenimiento.

Desde el punto de vista social se considera que el estudio puede originar los siguientes

efectos:

Colaborar desde un punto de vista ingenieril a la toma de decisiones, al proponer
acciones de mejora segun el significado para los trabajadores, logrando un mejor
desemperio organizacional

Propiciar a los trabajadores las soluciones adecuadas a las insuficiencias
detectadas, implicando un incremento de su satisfaccion y de sus expectativas
Contribuir en el cumplimiento de los lineamientos de la politica econémica y social

aprobados en el VI Congreso del PCC.

Desde el punto de vista medioambiental se considera que el estudio puede originar los

siguientes efectos:

Conocer los niveles de satisfaccion que poseen los trabajadores en aspectos como
el amiente laboral en que se desarrolla y conducir a la eliminacion o mitigacion de
condiciones de trabajo no deseadas

Propiciar la organizacion, ambientacion, e higienizacion de los locales de trabajo
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CONCLUSIONES

La realizacion de la presente investigacion permitié obtener resultados satisfactorios,

cumpliéndose el objetivo propuesto de aplicar de forma parcial un procedimiento para la

medicibn y mejora continua de la satisfaccion laboral en algunas é&reas de la

universidad. De ella se pueden derivar las siguientes conclusiones:

1.

Se realizd una profunda busqueda bibliografica tanto en el contexto nacional
como internacional, conformandose el marco teorico referencial que sustento el
estudio y demostré la importancia del estudio

Se aplicé el procedimiento para la medicion y mejora continua de la satisfaccion
laboral en 14 areas de la Universidad, dentro de ellas cuatro facultades, cuatro
vicerrectorias y 6 departamentos, haciéndose modificaciones al procedimiento en
correspondencia con las limitantes encontradas en anteriores aplicaciones.

Los instrumentos utilizados son fiables y validos pues permiten medir el
fendbmeno complejo de la SL

Se determind el estado actual de la satisfaccion laboral de forma general,
utilizando los dos criterios de calculo del ISL y las dos variantes de la encuesta
de diagnéstico de la SL propuestas en el procedimiento, obteniéndose, por las
cuatro vias de tratamiento de la informacion, un indice de satisfaccion laboral
superior al estado deseado.

A pesar de que estos resultados globales estan en el rango permisible se
detectaron cuales fueron las areas que incidieron negativamente en el resultado
de este indicador, asi como las variables y dimensiones que afectan la
satisfaccion del trabajador siendo las mas repetitivas la estimulacibn moral y
material y los servicios que se brindan al trabajador

Se planificaron las estrategias y acciones a ejecutar para atenuar el efecto de las
problematicas existentes en la organizacibn segun la prioridad que los
trabajadores le confieren a cada una de ellas, definiéndose los responsables y

los ejecutores de estas.
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RECOMENDACIONES
En funcion de los resultados obtenidos en la investigacion se recomienda:

1. Hacer extensivo este estudio al resto de las &reas no estudiadas, para conocer el
nivel de satisfaccion laboral general de la organizacion, de forma tal que este
conocimiento pueda servir como herramienta para la evaluacion integral de la
misma y para la toma de decisiones

2. Trabajar en préximos estudios referentes al tema en explicar teodrica y
estadisticamente la explicacion del constructo en la variante Il

3. Evaluar e implementar las acciones propuestas para dar solucion a las
problematicas detectadas, que estan afectando directa o indirectamente el
desempefio laboral en la organizacion

4. Continuar la divulgacion de las experiencias y resultados obtenidos en la
recopilacion de informacién y la aplicacion del procedimiento asi como la
continuidad de estos y la aplicacidon en otras organizaciones.
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ANEXOS

Anexo 1. Dimensiones y variables esenciales de la satisfacciéon laboral

1.

Dimension esencial vinculada a la naturaleza y contenido de trabajo

Variedad de habilidades (Vh): grado en que el trabajo requiere de diferentes
conocimientos, habilidades, capacidades, experiencias y actitudes para ejecutarlo.
Identificacion de la tarea (I): grado en que el trabajo requiere el completamiento de
un “todo” o algo identificado, visible como resultado.

Significacion de la tarea (S): grado en que el trabajo que se realiza repercute sobre la
vida o trabajo propio o de otras personas, dentro o fuera de la organizacion, asi como
Su impacto en procesos u organizaciones

Autonomia (A): el grado de independencia que el trabajo le brinda a los trabajadores
para la programacién de sus tareas y los métodos a utilizar, asi como desarrollo de
otras responsabilidades y la realizacion actividades de direccion.

Retroalimentacion (R): grado en que el proceso de trabajo y sus actores (equipo
directivo, los compafieros, clientes internos o externos del proceso en que se trabaja)
proveen al individuo de la informacion clara y directa que le permita valorar su
eficacia, sus resultados y correspondencia con los reconocimientos obtenidos
Dimension esencial vinculada al trabajo en grupo y a los directivos

Cohesion (C): grado de unidad y armonia en las relaciones entre los trabajadores, en
aras de lograr las metas grupales.

Atractivo (AT): grado en que el grupo ofrece satisfaccion de estar en él y existe el
apoyo del grupo a sus miembros.

Relaciones interpersonales (RI): grado en que las relaciones entre los trabajadores
de la organizacion son favorables.

Participacion (P): grado en que cada miembro del grupo se relaciona con las
restantes personas y se compromete con la organizacién, para contribuir a la
definicion y a la puesta en marcha de los objetivos que la conciernen, favoreciendo la
toma de decisiones.

10.Influencia de los directivos (Id): grado en que se percibe que la direccion del grupo y

la organizacién tienen las competencias para desarrollar su trabajo, asi como el
empleo de métodos y estilos de direccion adecuados, que garantiza la existencia de
adecuados niveles de comunicacion y supervision oportuna.

Dimension esencial vinculada a la estimulacién moral y material

11.Suficiencia (Sf): grado en que la estimulacion material resulta suficiente para

satisfacer necesidades personales racionales.

12.Reconocimiento (Rc): grado de satisfaccion con la estimulacion moral que se recibe.
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13.Vinculacién (V): grado en que se relaciona la estimulacion moral y material con las
competencias y los resultados del trabajo.

14.Percepcion (P): grado en que el sistema estimulador es dominado por el total de
trabajadores, es decir, el grado de conocimiento de lo que se espera recibir en
funcién del desempefio.

15.Equidad (E): grado en que el sistema estimulador es percibido como justo por los
trabajadores.

e Dimensidn esencial vinculada a las condiciones de trabajo

16.Seguras (Cg): grado en que es percibido por el trabajador que en el ambiente de
trabajo no existen riesgos (posibilidad de dafio), o si existen estan debidamente
controlados.

17.Estéticas (E): grado en que el trabajador percibe un ambiente adecuado, limpio,
armonioso, agradable, organizado con un uso correcto de la decoraciéon y colores,
areas verdes y otros elementos.

18.Higiénicas (H): grado en que es percibido por el trabajador que las condiciones
ambientales no tienen afectacién alguna para la salud o incluso, no afectan su
concentracion o su estado animico.

19.Ergondémicas (Eg): grado en que el disefio de los medios de trabajo (equipos,
herramientas, muebles) y su ubicacion se ajustan de acuerdo al propio criterio de los
trabajadores, a los requerimientos psicofisiolégicas. Es decir, no se siente fatiga
derivada de estos elementos.

20.Aseguramiento (A): grado en que la organizacion le garantiza los medios,
eguipamientos e insumos de trabajo para el desarrollo correcto y eficaz de su labor.

e Dimension esencial vinculada a las condiciones de bienestar

21.Régimen de trabajo y descanso (Rtd): grado en que el régimen de trabajo y
descanso se ajustan a las expectativas y necesidades del trabajador.

22.Servicios (Sv): grado en que las condiciones de alimentacién, transporte,
comunicaciones se ajustan a las caracteristicas del trabajo y necesidades del
trabajador.

23.Atencion a la vida (Av): grado en que la organizacion ofrece posibilidades para
satisfacer las necesidades de sus trabajadores y sus familiares (vivienda, circulo
infantil, practica de deportes, atencion a la salud, actividades culturales, sociales y de
recreacion).

24.Superacion personal y profesional (Spp): grado en que cada cual percibe que son
atendidas sus expectativas de desarrollo y de crecimiento personal y profesional.

25.Seguridad de empleo (Se): grado en que la organizacion le brinda una garantia
estable de empleo a los trabajadores.
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Anexo 2. Representacion de las etapas del procedimiento para la medicién y
mejora continua de la satisfaccién laboral en las organizaciones

Etapa I. Preparacidn inicial

Paso 1. Lograr compromiso dela alta Paso 2. Crear grupo de rabao
direccion y de los trabajadares

Paso 3. Capacitar al grupa e

trabajo v 3 todos los implicado s
cot la tares

Etapa Il. Diagndstico de la satisfaccion laboral

. Paso 4. Andlisis del Paso 5. MEdil?iljn dg! estadn
ambiente organizacional actual de 13 satisfaccion aboral

Etapa lll. Disefio de las estrategias de solucidn

e Paso 6. Elaborar a5 estrategias v &l plan de
accidn

MEJORA CONTINUA

Etapa V. Implementacion

Paso 7. Preparar |as
concdicione s para la
implementaci on

Paso §. |mplementar lag
acciones proguestas

Etapa V. Evaluacion y ajustes
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Anexo 3. Encuesta diagndéstico de la satisfaccion laboral Variante |

Estimado (a) trabajador (a): Se esta realizando un estudio con el objetivo de conocer el
estado actual en que usted considera que se encuentra su satisfaccion laboral. Seria de
mucha utilidad contar con su opinion que contribuird a un mejor desarrollo del estudio.
El éxito de esta tarea dependera en mucho de su participacion y colaboracion.
Instrucciones: A continuacion se relacionan una serie de preguntas para que marque
con una X de acuerdo con su nivel de satisfaccion, tomando como base la escala de
valores siguientes: NUNCA, CASI NUNCA, A VECES, CASI SIEMPRE y SIEMPRE.

1 2 CASI 3A 4 5
No PREGUNTAS NUNCA | NUNCA | VECES CASI | SIEMPRE
SIEMPRE

1 |¢,Su trabajo requiere de la
utilizacion  de  variedad de
habilidades y conocimientos para
Su ejecucion?

2 |¢Se aprecia en el producto final el
resultado de su trabajo?

3 |¢Estéa satisfecho con el significado
que tiene su trabajo?

4 |¢Tiene autonomia para realizar su

trabajo?

5 |¢Esta satisfecho con la
retroalimentacién que recibe de su
trabajo?

6 |[¢Su grupo de trabajo se mantiene
unido para alcanzar las metas
grupales acordadas?

7 |¢Se siente satisfecho con su
grupo de trabajo?

8 |¢Estd  satisfecho con las
relaciones humanas que existen
entre los trabajadores de la
organizacion?

9 |[¢Tiene participacibn en las
decisiones en la organizacion?

10 |¢ Esta satisfecho con el trabajo de
sus directivos en la organizacion?

11 |¢La estimulacibn material que
recibe por su trabajo, le permite
satisfacer sus necesidades?

12 |¢Esta satisfecho con la
estimulacion moral que recibe?

13 |¢Existe una adecuada vinculacion
entre la estimulacion moral y
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material que recibe?

14

¢ Tiene pleno conocimiento del
sistema de estimulacién que lleva
la organizacion?

15

¢ Considera que el sistema de
estimulacion existente es justo,
pues los trabajadores mas
destacados son los que reciben la
mayor cantidad de estimulos?

16

¢El ambiente de trabajo le ofrece
seguridad?

17

¢ Estéticamente, el ambiente de
trabajo, resulta agradable?

18

¢Esta  satisfecho con las
condiciones higiénicas de su
ambiente de trabajo?

19

cLos  medios de trabajo le
permiten realizar sus tareas
comodamente?

20

¢La organizacion le garantiza los
medios  necesarios para el
desarrollo de su trabajo?

21

¢El régimen de trabajo y descanso
establecido en la organizacién le
satisface?

22

¢ Esta satisfecho con los servicios
gue la organizacion le brinda?

23

¢Recibe el apoyo de |la
organizacion para resolver sus
problemas personales?

24

¢ Esta satisfecho con las
condiciones de superacion que le
propicia la organizacion?

25

¢lLa  organizacion le  brinda
seguridad de empleo?

26

¢ Se siente satisfecho de forma
general en su organizacion?

27

¢, Se considera comprometido con
Su organizacion?

Datos generales Sexo: masculino __ femenino __

Nivel escolar: primaria __ secundaria __ preuniversitario __ universitario __
Cargo u ocupacion:
Categoria ocupacional:
Afos de experiencia en la organizacion:

Gracias por su cooperacion
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Anexo 4. Encuesta diagndéstico de la satisfaccion laboral Variante Il

Estimado (a) trabajador (a): Se esta realizando un estudio con el objetivo de conocer el
estado actual en que usted considera que se encuentra su satisfaccion laboral. Seria de
mucha utilidad contar con su opinion que contribuird a un mejor desarrollo del estudio.
El éxito de esta tarea dependera en mucho de la participacion y colaboracion de usted.
Instrucciones: A continuacién se relacionan una serie de preguntas para que marque
con una X de acuerdo con su nivel de satisfaccion, tomando como base la escala de
valores siguientes: NUNCA, CASI NUNCA, A VECES, CASI SIEMPRE y SIEMPRE.

PREGUNTAS 1 2 3 4 5
No NUNCA | CASI A CASI |SIEMPRE
¢ Se siente satisfecho en la NUNCA |VECES | SIEMPRE

organizacion con 1...10?

El trabajo que realiza

El grupo de trabajo

Los directivos

La estimulacion que recibe

Las condiciones de trabajo

OO WINF

El régimen de trabajo vy
descanso establecido

\‘

Los servicios que se le ofrecen

(00}

El apoyo que se le brinda para
resolver sus problemas
personales

9 |La superacién que se le ofrece

10 | La seguridad de empleo

11 | ¢ Se siente satisfecho de forma
general en su organizacién?

12 | ¢ Se considera comprometido
con su organizaciéon?

Datos generales

Sexo: masculino __ femenino __

Nivel escolar: primaria __ secundaria __ preuniversitario __ universitario
Cargo u ocupacion:
Categoria ocupacional:
Afos de experiencia en la organizacion:

©ooNOO

Gracias por su cooperacion




Anexo 5. Encuesta para conocer peso o grado de importancia de las dimensiones y variables esenciales. Version
modificada.

Estimado(a) trabajador(a): La organizacion esta interesada en conocer el grado de importancia que usted le concede a
las dimensiones y variables esenciales que aparecen a continuacion, con el objetivo de contribuir en la mejora de su
satisfaccion laboral y en la de sus compafieros. Usted debera ordenarlas de acuerdo al orden de prioridad que le
conceda, otorgando un orden de importancia Unico de 1 a 5; siendo el elemento mas importante el de 5 puntos, y asi
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sucesivamente hasta el elemento de menor importancia con 1 punto.
Dimensiones esenciales

Variables

Dimensiones esenciales

Orden

Naturaleza y contenido de trabajo

Trabajo en grupo y los directivos

Estimulacién moral y material

Condiciones de trabajo

Condiciones de bienestar

esenciales

Naturaleza y contenido de trabajo

Orden

(Vh) Variedad de habilidades y conocimientos para ejecutar el trabajo

(It) Identificacion de la tarea en los procesos fundamentales de la
organizacion

(St) Significacion o impacto de la tarea

(Au) Autonomia, independencia en el desarrollo de las tareas

(Re) Retroalimentacion informacion para valorar el resultado del trabajo

Trabajo en grupo y los directivos

Orden

(Co) Cohesion, unidad y armonia entre los trabajadores

(At) Atractivo del grupo de trabajo

(Ri) Relaciones interpersonales

(Pa) Participacidon, relacién entre trabajadores para lograr objetivos
comunes

(Id) Influencia de los directivos, liderazgo y competencias en su trabajo
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Estimulacion moral y material Orden

(Sf) Suficiencia de la estimulacion material para satisfacer necesidades
personales

(Rc) Reconocimiento, estimulacion moral

(Vi) Vinculacion entre estimulacion moral y material

(Pe) Percepcion o conocimiento de del sistema estimulador

(Eq) Equidad, sistema estimulador justo

Condiciones de trabajo Orden

(Cg) Seguras, ausencia o correcto control de riesgos

(Es) Estéticas, ambiente acogedor

(Hi) Higiénicas, condiciones ambientales que no afectan la salud

(Eg) Ergondmicas, correcto disefio del puesto de trabajo y sus medios

(As) Aseguramiento material para garantizar el desarrollo correcto de la

labor

Condiciones de bienestar Orden
(Rtd) Régimen de trabajo y descanso que se ajustan a las necesidades del
trabajador

(Sv) Servicios (alimentacion, transporte, comunicacion, etc.)

(Av) Atencion a la vida, posibilidades de resolver necesidades personales

(Dpp) Superacion personal y profesional

(Se) Seguridad y estabilidad de de empleo

Le agradecemos su colaboracion
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Anexo 6. Encuesta para determinar el grupo de expertos, asi como su coeficiente
de competencia

Estimado compaiiero (a):
Un grupo de investigadores se encuentra realizando un estudio para la medicion y
mejora de la satisfaccion laboral en las organizaciones. Para ello, es preciso, contar con
un grupo de expertos que contribuya con sus conocimientos en esta investigacion. Para
ello se ha seleccionado a un grupo de trabajadores, entre los cuales usted se
encuentra, para de ellos seleccionar aquellos que sean expertos y puedan colaborar en
la evaluacion de las herramientas para la medicion y mejora de la satisfaccion laboral.

Es de mucha utilidad contar con su opinidn; la misma contribuira a un mejor desarrollo

de la investigacion. El éxito de esta tarea dependerd en mucho de la participacion y

colaboracion de usted.

1. Evalle el grado de competencia que usted considera que posee cada investigador
sobre el tema en andlisis, considerando la escala ascendente desde 1 hasta 10
(mayor grado de competencias). Puede incluir a otros investigadores si lo considera
necesario.

Posiblesexpertos | 1 | 2 | 3 | 4 |5 |6 |7 |8 9]10
X1

Xn

2. Realice una autovaloracion sobre el grado de incidencia que ha tenido en su
conocimiento cada una de las fuentes de informacibn que se relacionan
seguidamente. Marque con una X, segun corresponda, en A (alto), M (medio) o B
(bajo) el grado de influencia.

Grado de influencia de cada
Fuente del conocimiento unade las fuentes
A (alto) | M (medio) | B (bajo)

Andlisis teoricos realizados por usted

Experiencia de trabajo en la actividad

Trabajo de autores nacionales consultados
Trabajo de autores extranjeros consultados

Su propio conocimiento del estado del problema
en el territorio y el pais

Su intuicion

Muchas gracias por su colaboracion
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Anexo 7. Resultados del procesamiento de la encuesta para determinar el grupo

de expertos, asi como su coeficiente de competencia.

Posibles expertos 112134 |5|6]|7|8]9]10|Total | Moda |Media| k¢
1 13| 15 10| 9,867| (987
2 2 71412 15 6| 6,267| (627
3 1 2 1|5|1|2|3] 15 7| 7.067| 0,707
4 2|6 15 10| 9.333| (933
5 11 12|46 15 10| 8533| (gs3
6 1 (13|43 |2] 15 8| 7,467| 0,747
7 2 (3f(1f|7|2] 15 8,267 | (827
8 2(1f21fa|7] 15 10| 8867| 0gs7
9 1 1 1 1174 15 9| 8133 0813
10 112|345 15 10| 8,667 0,867
11 11112 15 10| 9,600| 0,960
12 13|12 |7] 15 10| 8,133| 0,813
13 3418 15 10| 9,333| 0,933
14 212]5]|3]|3 15 8| 8,200 0,820
15 1 2 336 15 10| 8,467| 0,847

Determinacion del coeficiente de competencia de los posibles expertos y su
seleccion
Posibles expertos| k¢ ka | K |Expertos seleccionados
1 0,987/0,90|0,943 X
2 0,627/0,75|0,688 X
3 0,707/0,80|0,753
4 0,933/0,90|0,917 X
5 0,853/0,80|0,827 X
6 0,747/0,90|0,823 X
7 0,827/0,90|0,863 X
8 0,887/0,90|0,893 X
9 0,813/0,80|0,807 X
10 0,867/0,90|0,883 X
11 0,960/0,70|0,830 X
12 0,813/1,00|0,907 X
13 0,933/0,80|0,867 X
14 0,820/0,90|0,860 X
15 0,847/0,80|0,823 X
Cantidad de expertos seleccionados 13
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Anexo 8. Programa de capacitacion para el grupo de trabajo

Temas Contenidos Clasificacion
Gestion de recursos Enfoques actuales de la Gestion de Orden |
humanos Recursos Humanos
Satisfaccion laboral Conceptos. Importancia de la medicion de la Orden |
como indicador de la satisfaccion laboral en las organizaciones.
GRH
Métodos y técnicas para | Técnicas de trabajo en grupo. Métodos y | Ordenlyll
la recoleccion de herramientas para la recopilacion de
informacion, informacion, procesamiento de datos y para
procesamiento de datos | la toma de decisiones
y para la toma de
decisiones
Procedimiento para la | Etapas y pasos que lo componen. Indicador | Orden 1y I

medicidén y mejora de
continua de la
satisfaccion laboral

para la medicion de la satisfaccién laboral.
Dimensiones y variables esenciales de la
laboral.

satisfaccion Encuesta para la

medicién de la satisfaccion laboral.




UHO
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Anexo 9. Analisis de la composicion de los recursos humanos

Personal fundamentaly de apoyo

H Fundamental

M Apoyo

Composicion por sexo

Composicion por categoria docente
343
350 4
300 -
250 - 188 210 M Ptitulares
200 - .
H Pauxiliares
150 - 87
100 4 il Asistentes
17
50 - M Instructores
o T
B Auxiliar técnico
1
docente
Composicién por categoria cientifica Distribucion por categorla ocupacmnal
12,7% 0,1% 6:8%
12,8%
e M Directivos
H Técnicos
M DrC 67,6% M Servicio
H MSc M Administrativos
M Especialista M Operarios

M Femenino

H Masculino




UNIVERSIDADo: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA
Anexo 10. Resultados de la aplicacion del método Kendall para las dimensiones
dela SL

Dimensiones > aij A? Peso
Naturaleza y contenido de trabajo 60 324.00 0285714
Trabajo en grupo y los directivos 43 1.00 0204762

Estimulacion moral y material 41 1.00 0.195238
Condiciones de trabajo a1 1,00 0.195238
Condiciones de bienestar o5 289 00 0.119048
Total 210 | 616,00
W=<0.5 0.3143

Gréfico de Cluster por casos (por individuos)

Dendrogram using Ward Method
Fescaled Distance Cluster Combine
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Anexo 11. Estrategias y plan de accién a seguir para la mejora de la satisfaccion laboral en la Universidad de

Holguin
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ESTRATEGIAS Y ACCIONES A SEGUIR PARA LA MEJORA DE LA SATISFACCION
LABORAL EN LA UNIVERSIDAD DE HOLGUIN

No Estrategias Acciones Responsables Ejecutan
1 Perfeccionar el | Agilizar el proceso de entrega por parte de las Grupo de trabajo de Jefes de
sistema de areas de los resultados de la evaluacién de recursos laborales departamentos y
estimulacién cada trabajador para no retrasar el pago por de areasy
existente estos conceptos a los profesores trabajadores
Realizar una mejor gestion de la mercancia Director econémico y Encargado de las
para estimular a los trabajadores premiados | director de base material Compras

de manera tal que la misma se recepcione de
forma oportuna

de estudio y de vida

Crear los mecanismos que permitan
establecer una relacibn mas estrecha entre

Director de RRHH,
Secretario general del

Grupo de trabajo
de recursos

los estimulos materiales y morales que se le sindicato, directivos de laborales
otorgan a los trabajadores, segun los cada una de las
resultados de cada trabajador facultades y areas
estudiadas
Debatir en las reuniones o matutinos de las Director de RRHH Jefes de
areas un punto dirigido a trasmitir los departamentos y
aspectos esenciales que caracterizan el de areas
sistema de estimulacién vigente en la
universidad para el conocimiento de todos los
trabajadores
Crear un mecanismo justo que permita Director de RRHH Jefes de

estimular a todos los trabajadores que mas se

Direccion de las

departamentos y
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destacan, por los resultados obtenidos en su facultades y demas de areas
trabajo areas
Reconocer con mas frecuencia a los Director de RRHH y jefes Jefes de
trabajadores con mejor desempeiio laboral de departamentos y de departamentos y
areas de areas

Revisar las diversas vias de estimulacién
moral que recoge el sistema de estimulacién

Director de RRHH

Grupo de trabajo
de recursos

de la organizacion, asi como valorar su laborales
cumplimiento
Mejorar las Elaborar un plan para el mejoramiento de las Director de RRHH y Jefes de
condiciones de | condiciones de trabajo por areas planificando Director econémico departamentos y
trabajo los recursos financieros necesarios para esto de areas

(Presupuesto)

Realizar un estudio ergonémico en las areas

Director de RRHH

Grupo de trabajo

gue lo requieran de SST
Convocar trabajos voluntarios con el objetivo Secretario general del Jefes de
de ambientar y reordenar los locales de sindicato departamentos y
trabajo a partir de las iniciativas y de areasy
necesidades de los trabajadores trabajadores

Entregar a cada area los materiales de oficina
segun la cantidad planificada y en el tiempo

Director de base material
de estudio y de vida

Administradores
de facultades y de

establecido para facilitar el trabajo de los areas
mismos
Planificar un Sistema de mantenimiento para | Direccion de serviciosy Grupo de
las computadoras e impresoras existentes de mantenimiento mantenimiento
cada una de las areas, logrando prolongar su gue brinda el
tiempo de vida util y su disponibilidad técnica servicio
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Planificar correctamente los espacios para el
acceso a Internet por parte de los profesores
y divulgarlo en los departamentos y areas

Director de
informatizacion

Grupo de trabajo
de informatizacion
y Jefes de areas

Realizar las gestiones necesarias para la
modificacidn o reparacion absoluta del
sistema de redes de la universidad y de los
servidores de correo electronico

Director de
informatizacion

Grupo de trabajo
de informatizacion
y Jefes de areas

Verificar el cumplimiento de la limpieza de los Director de servicios Director de
locales internos servicios internos
Planificar un Sistema de mantenimiento para | Direccion de servicios y Grupo de
los aires acondicionados y ventiladores mantenimiento mantenimiento
existentes gue brinda el
servicio

Realizar una mejor gestion para garantizar la
disponibilidad de luminarias y lamparas.

Direccion de servicios y
mantenimiento

Grupo de trabajo
de mantenimiento

Evaluar la posibilidad de compra de nuevos

Director econémico y

Encargado de las

ventiladores o aires acondicionados segun las | Director de base material Compras
necesidades de cada area de estudio y de vida
Fomentar el Considerar las opiniones de los trabajadores Jefes de areas Jefes de
trabajo en en el momento de la toma de decisiones o departamentos y
grupo y el papel darle seguimiento a los criterios emitidos y de areasy
de los explicar los motivos de los cambios trabajadores
directivos Crear un ambiente agradable de trabajo, que | Jefes de departamentos Jefes de
permita una interaccion positiva entre los y de areas departamentos y
directivos y trabajadores de areasy
trabajadores

Revisar la estrategia de comunicacion
existente en la organizacion y mejorar la

Departamento de
Comunicacion

Departamento de
Comunicacion
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comunicacion y el flujo de informacion entre Institucional Institucional
ambas sedes universitarias
Mejorar por parte de los directivos la Jefes de departamentos Jefes de
comunicacioén y el trato con sus subordinados, y de &reas departamentos y
asi como brindarles apoyo para resolver de areas
problemas personales
Establecer un sistema de retroalimentacion Jefes de departamentos Jefes de
del trabajo en las areas estudiadas y de areas departamentos y
de areas
Explicar las funciones definidas para cada Jefes de departamentos Jefes de
uno de los cargos, para que el trabajador y de &reas departamentos y
conozca su nivel de autonomia, asi como de areas
valorar la flexibilidad de los procedimientos
evitando rigidez y monotonia en el trabajo
Mejorar las Ejercer un mayor control de la calidad e Director de alimentos Director de
condiciones de higiene de los alimentos ofertados en el alimentos
bienestar comedor de los trabajadores Y jefe de turno del
comedor
Revisar las causas del incremento de las Director econémico y Secretarios de las
tarifas de precios de los alimentos en el Director de alimentos secciones
comedor y dar a conocer estos motivos a los sindicales de las
trabajadores areas




