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RESUMEN 

 

La satisfacción laboral es la relación entre las expectativas individuales que 

tienen los empleados y las posibilidades que se tiene dentro de un grupo de 

trabajo. La presente sistematización de experiencias tuvo como objetivo 

evaluar el diagnóstico de satisfacción laboral mediante el instrumento aplicado 

a 54 empleados de la dirección de talento humano del Gobierno Autónomo 

Descentralizado Provincial del Guayas en los meses de junio a agosto del año 

2017. La metodología que se usó fue de tipo cualitativa y la investigación fue 

de tipo cuantitativa con método deductivo el cual hace una separación de las 

partes, aspectos o facetas de las variables de interés en relación a un todo. Se 

aplicó el cuestionario de Satisfacción Laboral de Kunin adaptado por Martha 

Martínez que sirvió para registrar la experiencia y evaluar los niveles de 

satisfacción. Posteriormente se recurrió a la tabulación de los datos, de los 

cuales se obtuvo como resultados principales un promedio de 56,16% que 

equivale a que existe satisfacción laboral. 

 

Palabras claves: Satisfacción laboral; sistematización de experiencias. 
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ABSTRACT 

 

Job satisfaction is the relationship between the individual expectations that 

employees have and the possibilities that one has within a work group. The 

present systematization of experiences aimed to evaluate the diagnosis of job 

satisfaction through the instrument applied to 54 employees of the human talent 

management of the Gobierno Autónomo Descentralizado de la Provincia del 

Guayas between the months from June to August of 2017. The methodology 

used was qualitative type and the research was of quantitative type with 

deductive method which makes a separation of the parts, aspects or facets of 

the variables of interest in relation to a whole. Kunin's Work Satisfaction 

questionnaire, adapted by Martha Martínez, was used to record the experience 

and evaluate satisfaction levels. Subsequently we used the tabulation of the 

data, from where we obtained as a main result an average of 56.16% which 

means job satisfaction. 
 

Keywords: Systematization of experiences, job satisfaction 
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1 INTRODUCCIÓN 

Se conoce que actualmente nos encontramos en la sociedad del 

conocimiento; su entorno es competitivo, dinámico y complejo; la 

tecnología es tan veloz que hace que los sistemas sociales se vean 

obligados a complejizarse internamente debido al progreso y avance 

científico de su ambiente. Los recursos dominantes de esta generación 

son el conocimiento y la innovación; por esa presión que los sistemas 

enfrentan, los niveles de productividad y eficiencia serán cada día 

mayores; así es como la psicología organizacional enfatiza sobre temas 

tales como satisfacción laboral los cuales para el personal en una 

organización se vuelven de carácter indispensable. 

La psicología organizacional, con el paso del tiempo, procura hacer 

compatibles las necesidades de rédito económico del empresario y la 

salud psicosocial de los trabajadores (Carrasco, De La Corte, & León, 

2010). Se trata así; de una tarea compleja desde el punto de vista técnico 

y a su vez urgente dada la exigencia del mundo laboral actual por ofrecer 

resultados útiles a las necesidades que surjan en el medio. Millones de 

trabajadores día a día se someten hacia altos niveles de estrés por esta 

razón; el desarrollo del talento humano, así como el progreso de la ciencia 

apunta a solucionar problemas desde la creatividad y la innovación a 

través de personal altamente satisfecho. 

El presente trabajo relata la experiencia del Diagnóstico de 

Satisfacción Laboral de una dirección administrativa del Gobierno 

Autónomo Descentralizado de la provincia del Guayas (GADPG). 

Sistematizar las experiencias posee una justificación social muy clara, 

puede servir como guía para la realización de futuras anécdotas 

investigativas ya que contribuye novedosamente a la orientación de 

nuevas propuestas y procedimientos de investigación a la sociedad 

fomentando nuevos saberes (Jara, 1994). Esta experiencia se realizó con 

el fin de cumplir con los requisitos previos a la obtención del título 

profesional. 

La metodología de ésta sistematización fue de tipo cualitativo y la 

investigación realizada fue de tipo cuantitativo con método deductivo; el 

cual hace una separación de las partes aspectos o facetas de las 

variables de interés en relación a un todo. La población estuvo 

conformada por 109 funcionarios pertenecientes a la dirección de talento 

humano. La muestra seleccionada es de carácter no probabilístico de tipo 

intencional, estuvo constituida por 54 empleados, de los cuales 50 
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pertenecían al área administrativa de la matriz principal y los 4 restantes 

como parte de la sub dirección de Galpones. 

Cabe destacar que en el GADPG, no se han realizado 

evaluaciones que midan el nivel de satisfacción laboral y hace pocos años 

la dirección de talento humano decidió crear la jefatura de clima laboral, la 

que se encarga de promover actividades que contribuyan a un clima 

laboral saludable. 

La sistematización presente tuvo como objetivo evaluar el 

diagnóstico de satisfacción laboral de los servidores públicos de la 

dirección de talento humano del GADPG de los meses de junio a agosto 

del 2017; el cuestionario aplicado fue el de Satisfacción Laboral de Kunin 

modificado por Martha Martínez, el eje a sistematizar fue el análisis de la 

metodología aplicada a los 54 servidores del área de Talento Humano. 

En la recuperación del proceso se documentó toda la información y 

experiencia obtenida en el transcurso de la práctica. La aplicación de 

diversos instrumentos tales como entrevista semi-estructurada, fichas de 

observación y la aplicación de una encuesta de diagnóstico 

administrativo; para ello fue trascendental hacer uso de los conocimientos 

adquiridos a lo largo de la formación académica debido al proceso de 

formación teórico práctica centrada en la investigación-acción. 

Un factor de éxito fue el análisis y la interpretación de los 

resultados ya que se hizo uso de herramientas tecnológicas para la 

tabulación, mientras que un factor de error fue la saturación de la muestra 

debido a que se aplicaron algunos reactivos como la encuesta de 

diagnóstico administrativo/organizacional y entrevista. 

Finalmente, se procedió a relatar los aspectos más relevantes 

durante la práctica y, dada la significancia que la aplicación de este 

cuestionario suponía para la institución, se pudo rescatar lo más 

importante que es un aprendizaje íntegro y la evidencia de la importancia 

de un proceso metodológico apropiado para así obtener resultados más 

concisos y útiles para un diagnóstico más completo. 
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2 CONTENIDO DEL PROYECTO DE SISTEMATIZACIÓN DE 

EXPERIENCIAS 

2.1 CONTEXTO TEÓRICO 

La psicología organizacional, con el paso del tiempo, procura hacer 

compatibles las necesidades de rédito económico del empresario y la 

salud psicosocial de los trabajadores (Carrasco, De La Corte, & León, 

2010). Se trata de una tarea compleja desde el punto de vista técnico y 

urgente dada la exigencia del mundo laboral actual y los altos niveles de 

estrés a los que se ven sometidos millones de trabajadores. 

 

2.1.1 Diagnóstico organizacional 

En la actualidad, la mayoría de las organizaciones sostienen que 

es imprescindible agregar a su equipo de trabajo a empleados que 

cumplan con una serie de requerimientos no solo para las tareas 

asignadas sino también para cuestiones asociadas a las competencias y 

valores personales para poder participar dentro de la misma. 

En las organizaciones es de vital importancia una contratación 

pertinente; los recursos humanos son clave para el funcionamiento de una 

organización. En suma, dar respuesta a su crecimiento y que este 

proceso sea beneficioso, se tomen en cuenta consideraciones 

epistemológicas que se hacen necesarias para establecer las bases sobre 

las que se apoya la posibilidad de realizar afirmaciones acerca del 

funcionamiento de la organización y eventualmente, recomendaciones 

para su cambio. Tomado de (Rodriguez, Diagnóstico Organizacional, 

2006) 

Las organizaciones resultan de la aplicación de la racionalidad a la 

actividad social humana. Son sistemas relativamente tardíos en la historia 

de la humanidad que surgen cuando es posible generalizar la motivación. 

Es así que (Luhmann, 1964), afirma que estos sistemas sociales se 

caracterizan por su capacidad de unir a una motivación generalizada, una 

gran especificación de los comportamientos requeridos Tomado de 

(Rodriguez, Diagnóstico Organizacional, 2006). 

Todas las organizaciones son planificadas y creadas ya que, desde 

el momento de su fundación, son objetos de retomas conscientes y 

deliberadamente programadas. En ellas participan seres humanos de tal 

modo que su comportamiento no es del todo predecible ni planificable. 

El análisis organizacional deberá, por consiguiente, indicar cuál es 



 

4 
 

la situación de la organización, cómo se relacionan los individuos y que 

potencialidades pueden ser explotadas, así como cuáles son las 

dificultades que enfrenta el sistema organizacional.  

Es por eso que surge la necesidad de evaluar la satisfacción laboral 

de los trabajadores ya que es un importante aspecto en el que intervienen 

algunos factores, tales como el rendimiento laboral, la cohesión grupal, la 

motivación, entre otros. Las exigencias ante tales puestos suelen ser altas 

y el participante del proceso de selección o el ya empleado puede tener 

expectativas grandes en cuanto a los beneficios que recibirá dentro de la 

organización. 

La satisfacción laboral es una de las áreas más estudiada en el 

área de la psicología industrial y organizacional. Es un tema de gran 

interés e importancia dentro del contexto organizacional y empresarial. 

(Muchinsky P. , 2000) Atribuye las causas a razones culturales (donde se 

valoran las oportunidades crecimiento personal) y funcionales (relación 

entre el absentismo, rotación y rendimiento). 

A nivel internacional se han realizado diversos estudios, un ejemplo 

es la relación entre desempeño y satisfacción laboral elaborado por 

(Espaderos, 2016) en el que evalúa el nivel de la misma y los efectos en 

la productividad. Las variables de estudio fueron la satisfacción laboral y 

el desempeño. El procedimiento estadístico a utilizar fue la significación y 

fiabilidad de la correlación. 

A nivel regional, (Andrade, 2016) en su trabajo de titulación realizó 

un estudio de satisfacción laboral en una empresa ecuatoriana 

transnacional de telecomunicaciones mediante la Escala de Kunin, así 

como un test de completamiento de frases de Rotter obteniendo 

resultados favorables desde los niveles de satisfacción en dicha empresa. 

2.1.2 Metodología del Diagnóstico Organizacional 

Conocer el análisis del diagnóstico organizacional es necesario 

para la comparación y estudio de los sistemas particulares entre sí como 

patrón para identificar problemas en la organización. 

Entre algunos modelos actuales; existe el de Max y Mayluf el cual 

mira que exista un enfoque pragmático de la gestión estratégica, de los 

cuales puede desprenderse un modelo para el diseño organizacional que 

tiene una utilidad clara para diagnosticar y analizar un sistema. Sí se 

desea diseñar una organización, es conveniente seguir tres pasos: Definir 

una estructura organizacional básica; la definición detallada de la 

estructura organizacional y; el completar el diseño organizacional con la 
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especificación de un cierto equilibrio entre la estructura organizacional y 

los procesos de gestión que la acompañan (Hax & Majluf, 2004). 

Lawler, Nadler y Camman (1980), señalan que en la búsqueda de 

la eficiencia organizacional es necesario contar con tres tipos de 

instrumentos que son: herramientas conceptuales, técnicas y procesos de 

medición, tecnologías de cambio (Marín, 2010). 

Como aproximación metodológica, el diagnóstico organizacional 

puede alcanzarse en base al modelo Do it yourself  de Darío Rodríguez 

(2006).  Su aproximación teórica que explica el devenir de las 

organizaciones en la sociedad actual y nos permite llegar a un análisis 

completo. Este modelo es de carácter metodológico. 

Al momento de mencionar que es de gran utilidad ya que “Se trata 

de un modelo de contingencias, de la presentación de configuraciones 

alternativas o de un enfoque pragmático, en todos ellos se busca ofrecer 

esquemas flexibles de organización, que pueden variar de acuerdo a las 

condiciones ambientales en que se encuentren las diferentes 

organizaciones concretas” (Rodriguez, 2006). Este modelo propuesto 

busca encontrar variables de manera completa, es posible que se 

recolecte un sinnúmero de información valiosa sobre la organización; esta 

se vuelve útil en el diagnóstico organizacional del propio consultor; el cual 

tiene libre albedrio de configuración para él. 

Según la postura de Darío Rodríguez (2006), existen amplias 

categorías conceptuales entre las cuales permiten libremente formar un 

propio modelo. En base a la sistematización, enunciaremos los más 

necesarios en su aplicación durante la experiencia: 

 

Organización – ambiente: Una organización no puede ser 

entendida en forma abstracta, prescindiendo de su entorno. Las 

variables ambientales tienen una importancia crucial en la 

constitución del sistema organizacional; en las formas que pueden 

adoptar sus procesos de poder, comunicaciones, motivación; en la 

relación que la organización establece con sus miembros; en sus 

posibilidades de desarrollo; en sus posibilidades de reclutamiento; 

etc. se toma en cuenta variables como la historia de la 

organización, sistema de relaciones entre la misma y la sociedad o 

la inserción ecológica  

Estructura: Se agrupan variables que habitualmente son 

entregadas como información por los departamentos de personal 

de toda organización. Permiten visualizar el perfil de la 
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organización. 

Poder, autoridad y liderazgo: Analiza los procesos centrales en el 

devenir de toda organización. Variables tales como línea de 

mando, tipos de poder, número de subordinados, estilos de mando 

o autoridad, liderazgo, prestigio y status formal versus informal; 

símbolos de status; incongruencias de status. 

Comunicación: permite conocer los principales problemas de ésta. 

Todo problema de la organización es un problema de comunicación 

y puede ser detectado a través del sistema de comunicaciones de 

la organización.  

Toma de decisiones: el proceso de toma de decisiones es el 

fenómeno de mayor significación dentro de un sistema 

organizacional.  

 

 Lo expuesto por el autor, busca confeccionar el modelo ideal 

teniendo en vista una organización concreta. Lo efectivo de su aplicación 

es que se pueden seleccionar la variable a mayor conveniencia por el 

analista lo cual lo hace adaptable a variadas situaciones. 

2.1.3 Clima 

El clima organizacional repercute en el comportamiento y en la 

motivación que tienen los trabajadores de la una institución. Debido a ello, 

(Gonçalves, 1997) asegura que el clima se vincula con las condiciones y 

las características del ambiente laboral las mismas que generan diversas 

percepciones en los trabajadores afectando así su comportamiento. 

El clima psicológico no es más que la sumatoria, no aritmética, 

pero si holística, de diferentes climas dentro de la organización. Con el 

propósito de tener una idea amplia sobre la definición de clima 

organizacional se ha realizado un análisis desde diferentes enfoques, los 

mismos que han sido propuestos por varios autores. 

(Chaparro, 2006) explica que en el clima organizacional todos los 

seres humanos buscan bienestar, lo que implica que el trabajo en una 

organización esté motivado por el crecimiento personal y el crecimiento 

profesional, para lograr esto, la gerencia, mediante el buen manejo del 

clima organizacional debe impulsar acciones y relaciones que posibiliten 

mejorar cualitativamente todos estos factores.  

Todos estos enfoques tienen atributos o dimensiones similares y 

diferentes, sin embargo muchos coinciden. Estos factores son los que 

impactan en las estrategias de intervención, las mismas que deben ser 

apropiadas de acuerdo a cada entorno organizacional para el correcto uso 

del talento humano. 



 

7 
 

El análisis de la productividad es el principal problema al que se 

enfrenta una organización hoy en día, ya que aprovechar el talento de las 

personas es una parte decisiva de la solución cuando se haya el 

problema real o los factores que inciden en su desarrollo. Se ha 

concientizado que el factor económico –sueldo- es indispensable ante la 

toma de decisiones de un colaborador, pero no el principal, ya que existen 

otros factores a considerar, siendo importante atender las necesidades de 

participación en la toma de decisiones, para impulsar el empoderamiento, 

y generar oportunidades de realización personal y de ascenso.  

Por su parte, (Zapata & Rodríguez, 2008) conciben al clima 

organizacional como partes imbricadas que aportan al desarrollo y cambio 

organizacional, es por eso que al estudiar el clima es indispensable 

identificar los elementos que constituyen su concepto y, de la misma 

manera, los métodos de diagnóstico usado en la actualidad ya que estos 

contribuyen a la elaboración del análisis de la actitud de los servidores en 

relación a la institución, al tiempo que contribuyen al desarrollo de 

cambios y reestructuraciones en las mismas. 

El clima organizacional está dado por un conjunto de percepciones 

resultado de las influencias de factores internos y externos de los 

servidores de la institución en cuanto, y en tanto, a las funciones y 

actividades que desempeñan dentro de la dinámica del sistema, esto da 

respuesta a los objetivos de la institución. 

El clima organizacional, influye de forma determinante en diferentes 

aspectos como: el bienestar psicológico, la productividad, la satisfacción, 

la rotación, la adaptación, etc. Los constantes cambios que se presentan 

a nivel económico, administrativo y tecnológico, representan grandes 

desafíos para los líderes educativos, ya que los obligan a dotar de las 

herramientas necesarias a sus colaboradores para enfrentar los nuevos 

paradigmas en temas de educación ya que ahora se considera que la 

educación debe estar dirigida hacia los millenials, centenials y perennials, 

debido a la realidad global sumamente cambiante, competitiva, y con 

intereses tan diversos, debiendo implementar constantemente procesos 

que mejoren el desempeño de su personal, para lograr ser más 

productivos y rentables. 

La institución, los factores y las estructuras dan lugar a un 

determinado clima (siendo algo distintos entre las direcciones por las 

mismas interacciones que se dan entre los miembros) la conjetura entre 

ellos influye en los comportamientos de los trabajadores y estos 
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comportamientos inciden en el funcionamiento de la institución y, por 

consiguiente en el clima (Rubio, 2011) sostiene que: 

“El clima laboral es el medio ambiente humano y físico en el que se 

desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfacción y por lo tanto en 

la productividad. Está relacionado con el "saber hacer" del directivo, con 

los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de 

relacionarse, con su interacción con la empresa, con las máquinas que se 

utilizan y con la propia actividad de cada uno”. 

Es la alta dirección con su cultura y con sus sistemas de gestión la 

que proporciona, o no, el terreno adecuado para un buen clima laboral, y 

forma parte de las políticas de personal y de recursos humanos la mejora 

de ese ambiente con el uso de técnicas precisas. Mientras que un "buen 

clima" se orienta hacia los objetivos generales, un "mal clima" destruye el 

ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto y de bajo 

rendimiento. 

El tener un clima laboral adecuado impulsa a los colaboradores a 

tener una predisposición favorable al cumplimiento de los objetivos 

estratégicos de la empresa ya que tienen un alto sentido de compromiso, 

los colaboradores se sienten parte de la empresa, conforman equipos de 

alto rendimiento y por ende este trabajo corporativo beneficia 

notoriamente a la organización.   

Hoy en día, se puede partir del hecho que para tener crecimiento 

organizacional, no solamente hace falta que cada sujeto elabore su parte, 

sino que esté dispuesto a cubrir todas las necesidades corporativas, ya 

que comprende que él y su organización están interrelacionados desde 

una dinámica de crecimiento mutuo y en la medida en la que esta relación 

mejore, ambos crecerán; por lo tanto uno de los propósitos de 

proporcionar bienestar a los trabajadores, es comprender esta relación de 

interdependencia. Una verdadera identificación del trabajador con la 

organización es la mejor motivación para alcanzar objetivos de desarrollo 

personal y empresarial. 

Según varios autores es recomendable usar la técnica 

de Litwin y Stringer que es el aporte más reciente sobre la descripción del 

término desde el punto de vista estructural y subjetivo, Estos autores 

plantean que: “el clima es el efecto subjetivo percibido del sistema, que 

forman el estilo informal de los administradores y de otros factores 

ambientales importantes sobre las actividades, las creencias, los valores y 

la motivación de las personas que trabajan en una organización dada" 

citados en (Segredo, 2013). 
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Múltiples estudios fijan una mirada hacia la medición del clima 

laboral en las organizaciones, (Olaz, 2009) añade que el estudio del clima 

laboral en las empresas permite reconocer las insatisfacciones del 

personal (pág. 2). El clima laboral es la percepción de la realidad de las 

personas dentro de una empresa, su análisis debe concebirse, como un 

estado dinámico y es parte de la proyección de una organización frente a 

la sociedad.  

(Suárez & Martín, 2008) explican que muchas pequeñas empresas 

no cuentan con material en grandes cantidades, pero el capital humano 

conforma una mejor herramienta y crea ventajas competitivas. (pág. 231). 

Por medio de un estudio (Calderón & Serna, 2009) elaboran una 

aproximación al clima organización y concluyen que mejorar las 

competencias de los trabajadores, es una parte sustancial para la mejora 

del ambiente de una empresa (pág. 99); por los motivos mencionados 

anteriormente, la gestión de los recursos humanos debe ser abordada 

desde la economía, la sociología, la psicología, la antropología, etc.  

Se puede notar la importancia del estudio del clima organizacional 

y el bienestar psicológico que resulta de tener una sólida administración 

en talento humano, (Brito, 2000) añade que la calidad en la gestión 

organizativa mejora el desempeño y la educación del personal, 

fomentando el aprendizaje institucional (pág. 49). 

Hay varios factores determinantes que influyen directamente en el 

clima laboral. El Ambiente físico, comprende el espacio, el área de 

trabajo, la ventilación, las instalaciones, mobiliario, los equipos, la 

temperatura, entre otros. Se tiene las características estructurales, como 

el tamaño de la organización, su estructura y el estilo de liderazgo, etc.  El 

ambiente social, que abarca aspectos como las relaciones interpersonales 

y conflictos entre personas o entre departamentos, la comunicación 

asertiva y otros. Las características personales, como las motivaciones, 

las aptitudes, actitudes, percepciones, y las expectativas, etc. y el 

comportamiento organizacional, que está compuesto por aspectos como 

la productividad, la proactividad, la efectividad, el ausentismo, la rotación, 

la satisfacción laboral, el nivel de tensión, la sobrecarga de trabajo, el 

estrés laboral entre otros. 

En vista que la administración en este tipo de instituciones se 

concibe como un proceso cíclico y continuo, el liderazgo toma el nombre 

de dirección porque el director se encarga de comunicar los objetivos, 

inspirar compromisos, dirigir esfuerzos y liderar a las personas. La teoría 

Neoclásica de la Administración concibe este tipo de liderazgo como 
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“liderazgo social” (Chiavenato, 2009) por la influencia social y la 

participación en proyectos gubernamentales.  

En las actividades laborales no se ejerce cierta autonomía por 

parte de los trabajadores ya que todos los procesos deben apegarse a 

lineamientos y pautas previamente establecidas. El liderazgo es 

autocrático porque las órdenes vienen desde la máxima autoridad. 

El grado de satisfacción dentro de las instituciones ayuda a atraer y 

a retener los talentos y recursos humanos dentro de la misma para, de 

esta manera, tener un clima laboral que cumpla con los estándares 

requeridos para la buena armonía entre colaboradores. De todo esto 

depende la motivación, el entusiasmo y empoderamiento que tengan cada 

uno de los trabajadores que prestan sus servicios para la institución. 

En la actualidad, el clima organizacional es un tema de gran 

importancia para las instituciones que buscan un mejoramiento y, en 

ocasiones, un cambio del ambiente de trabajo que permita el correcto 

desarrollo de las instituciones a fin de alcanzar el denominado espíritu de 

la organización que gira en torno a los valores de la institución, las 

creencias, costumbres y prácticas institucionales que nos permiten 

conocer las causas de la satisfacción o insatisfacción en el trabajo y su 

incidencia en los cambios organizacionales. 

2.1.4 Cultura 

El clima laboral ejerce una significativa influencia también sobre la 

cultura organizacional; Salazar, Guerrero, Machado, & Andalia, (2009) 

definen a la cultura organizacional como “el patrón general de conductas, 

creencias y valores compartidos por los miembros de la organización”. 

Tener un clima laboral que impacte positivamente la cultura 

organizacional permite que los miembros de la corporación tengan sentido 

de pertenencia, mayor cohesión al conformar equipos de trabajo, mayor 

integración a la hora de crear relaciones interpersonales, aspectos que 

van a influenciar favorablemente en el logro de las metas corporativas. 

Se refiere a un sistema de significado compartido por los 

miembros, el cual distingue a una organización de las demás (Robbins & 

Judge, Comportamiento Organizacional, 2004) . La cultura organizacional 

tiene que ver con la manera en que los trabajadores perciben las 

características de la cultura de una organización, no si les gusta. Este 

decir, es un término descriptivo. Esto es importante debido a que se 

diferencia este concepto del de satisfacción en el trabajo. Las 

investigaciones sobre cultura organizacional buscan medir el modo que 

los trabajadores ven a su organización. Sin embargo, la cultura que se 
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construye en una organización es tan necesaria que se relaciona con la 

satisfacción, de manera que se hace posible tener trabajadores felices si 

existen objetivos claros solo así es posible permitirse alcanzar los fines 

organizacionales. 

(Robbins & Judge, Comportamiento Organizacional, 2004) Indica 

que la cultura organizacional es un sistema de significados compartidos 

por los miembros de una organización que la diferencia de otras. Es un 

conjunto de características básicas que la organización valora.  

Existen siete características básicas que captan la esencia de la 

cultura de una organización, las cuales son:  

 

Innovación y aceptación en riesgos: grado en que se alienta a 

los trabajadores para que sean innovadores y corran riesgos.  

Minuciosidad: grado en que se espera que los trabajadores 

muestren exactitud, capacidad de análisis y atención a los detalles. 

Orientación a los resultados: grado en que la gerencia se centra 

en los resultados más que en las técnicas y procedimientos para 

conseguirlos.  

Orientación al recurso humano: grado en que las decisiones de 

la gerencia toman en cuenta el efecto de los resultados en los 

integrantes de la organización. 

Orientación a los equipos: grado en que las actividades laborales 

se organizan en equipo más que individualmente.  

Agresividad: grado en que las personas son osadas y 

competitivas, antes que despreocupadas. 

Estabilidad: Grado en que las actividades organizacionales hacen 

énfasis en mantener el status quo en contraste con el crecimiento. 

 

La cultura estimula el trabajo en equipo, premia la innovación, 

apoya las iniciativas. En cambio, la satisfacción en el trabajo busca medir 

las respuestas eficaces al ambiente del trabajo. Tiene que ver con la 

forma en que los trabajadores sienten respecto de las expectativas de la 

organización, prácticas de recompensa, etc. Aunque los dos términos sin 

duda tienen características que se traslapan, hay que recordar que el 

término cultura organizacional es descriptivo, mientras que satisfacción 

en el trabajo es evaluativo.  

(Robbins & Judge, Comportamiento Organizacional, 2004), La 

cultura tiene cierto número de funciones dentro de una organización. La 

primera es que define fronteras; es decir, crea diferencias entre una 

organización y las demás. La segunda es que transmite un sentido de 
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identidad a los miembros de la organización. La tercera función es que 

facilita la generación de compromiso con algo más grande que el mero 

interés individual. La cuarta es que mejora la estabilidad del sistema 

social. La cultura es el aglutinante social que ayuda a mantener unida la 

organización al proveer estándares apropiados de lo que deben decir y 

hacer los trabajadores. Por último, la cultura sirve como mecanismo que 

da sentido y control para guiar y conformar las actitudes y comportamiento 

de los trabajadores. 

2.1.5 Motivación 

La competitividad crea una corriente poniendo al campo laboral en 

una constante odisea y a los servidores en una encrucijada entre el 

abandono del galeón o en la persistencia y perseverancia a fin de 

encontrar tierra firme. 

La motivación es, en el campo de la psicología, una regulación 

interna, energética y directa de la conducta, tal como manifiesta Sánchez, 

A; Fumero, A; Hernández, M citados en (Batista, Gálvez, & Hinojosa, 

2010) que no es accesible a la observación, pero es deducida del análisis 

de los datos de la investigación experimental como concepto hipotético, 

que expresa precisamente, esa regulación. 

Uno de los aspectos más relevantes de la motivación es llegar a un 

comportamiento determinado y que ese comportamiento tenga que ver 

con su futuro (su autorrealización). La estabilidad de los trabajadores 

depende mucho de la situación que a diario les prevea la institución. 

Dicho de éste modo, se concibe a la motivación como los procesos que 

inciden en la intensidad, compromiso y entrega que un trabajador dedique 

para la obtención de resultados y el cumplimiento de los objetivos de una 

institución. 

(Palma, 2000) analiza varios modelos sobre la psicología en las 

organizaciones y expresa que tanto la motivación como el clima laboral 

constituyen dos temas de interés para la psicología organizacional; la 

motivación y el clima laboral son indicadores del estilo de vida en una 

organización (pág. 20), estas variables permiten canalizar las necesidades 

de los colaboradores de la organización hacia la gerencia, de manera que 

se planteen estrategias que busquen mejorar cualitativamente el ambiente 

en las organizaciones. 

Una de las investigaciones que levantan (Boada, Vallejo, & Argulló, 

2004) aportan con la incidencia que tiene el clima laboral sobre la 

motivación de los trabajadores y sus enfermedades psicosomáticas (pág. 

129), uno de los más frecuentes impedimentos en la total eficacia en el 
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desempeño laboral, es el estrés que presentan muchos trabajadores por 

el estilo de vida que llevan las personas en el siglo XXI, es por ello que 

hoy en día se han propuesto nuevas estrategias laborales que impulsan 

una mejor calidad de vida de los colaboradores. 

(Padilla, 2013) Define al salario emocional como todo tipo de 

retribución que no tiene carácter pecuniario, sino que está relacionada, 

por ejemplo, con medidas de condición familiar, flexibilidad horaria, 

ventajas en determinados servicios, etc. (P. 193). Todo ello genera un 

impacto en la motivación del trabajador, crea una cultura organizacional 

encaminada a conocer las necesidades individuales de sus colaboradores 

y refuerza los sentimientos de pertenencia a la organización que van a 

beneficiar a mediano y largo plazo el trabajo sistémico de la empresa. 

(Rodriguez) Aporta con la necesidad de liderazgo en las 

organizaciones; el poder tanto formal como informal puede generar 

conflictos (pág. 8); las funciones de los líderes dentro de la organización 

son múltiples, dentro de sus funciones tenemos: los líderes definen líneas 

de mando, se preocupan por la motivación laboral y promueven el respeto 

en el ambiente laboral, esto promueve relaciones satisfactorias en el lugar 

de trabajo armonizando los vínculos laborales. 

Otra forma para que la gerencia tenga conocimiento de los 

aconteceres dentro de la empresa, es el vínculo directo con los 

colaboradores, para ello existen investigaciones como las de (Salanova, 

Martinez, Bresó, Llorens, & Grau, 2005) quienes utilizan grupos focales 

para determinar elementos como la felicidad, la eficacia, el rendimiento y 

el compromiso organizacional (pág. 173), lo que brinda a la administración 

una noción general del estado de cada trabajador. 

Dentro de los valores básicos y modelo de la organización de las 7 

eses citado por I. Chiavenato (2009) se incluye al reconocimiento como un 

valor personal  que “incluye las personas, su diversidad y su variedad 

para incrementar la diversidad, la satisfacción en el trabajo y la 

motivación”. 

2.1.5.1 Teoría de las necesidades  

El estudio de Maslow indica que una teoría de la motivación 

debería asumir “que la motivación es constante, inacabable, fluctuante y 

compleja” (1991, pág. 8) 

Dewey (1939) y Thorndike (1940) citados en (Maslow, 1991) han 

detectado aspectos de la motivación completamente, la posibilidad; se 

anhela aquello que se puede alcanzar en la práctica. 



 

14 
 

La personalidad de un individuo está constituida por varias esferas 

siendo la esfera de lo cognitivo-afectivo la que refleja las competencias 

sociales y la regulación de éste con el ambiente. Las 5 jerarquías de las 

necesidades que propone Maslow (1991) y que si una de ellas 

(autorrealización, estéticas, cognitivas de estima, seguridad, posesión y 

amor, básicas y filosóficas) no podría avanzar ya que postula que la 

motivación es esa fuerza psíquica que nos mueve a hacer algo. 

Es así que (Maslow, 1991) afirma que las personas están 

motivadas para alcanzar ciertas necesidades, éstas necesidades están 

situadas en un orden jerárquico ascendente de tal manera que a medida 

que se satisfacían las necesidades aparecían otras que modificaban el 

comportamiento del mismo. Son las siguientes: 

 

Necesidades fisiológicas: Estas necesidades constituyen la 

primera prioridad del individuo y se encuentran relacionadas con su 

supervivencia. Dentro de éstas encontramos, entre otras, 

necesidades como la homeóstasis (esfuerzo del organismo por 

mantener un estado normal y constante de riego sanguíneo), la 

alimentación, el saciar la sed, el mantenimiento de una temperatura 

corporal adecuada, también se encuentran necesidades de otro 

tipo como el sexo, la maternidad o las actividades completas. 

Necesidades de seguridad: Con su satisfacción se busca la 

creación y mantenimiento de un estado de orden y seguridad. 

Dentro de estas encontramos la necesidad de estabilidad, la de 

tener orden y la de tener protección, entre otras. Estas necesidades 

se relacionan con el temor de los individuos a perder el control de 

su vida y están íntimamente ligadas al miedo, miedo a lo 

desconocido, a la anarquía. 

Necesidades sociales: Una vez satisfechas las necesidades 

fisiológicas y de seguridad, la motivación se da por las necesidades 

sociales. Estas tienen relación con la necesidad de compañía del 

ser humano, con su aspecto afectivo y su participación social. 

Dentro de estas necesidades tenemos la de comunicarse con otras 

personas, la de establecer amistad con ellas, la de manifestar y 

recibir afecto, la de vivir en comunidad, la de pertenecer a un grupo 

y sentirse aceptado dentro de él, entre otras. 

Necesidades de reconocimiento o estima: También conocidas 

como las necesidades del ego o de la autoestima. Este grupo 

radica en la necesidad de toda persona de sentirse apreciado, 

tener prestigio y destacar dentro de su grupo social, de igual 

manera se incluyen la autovaloración y el respeto a sí mismo. 
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Necesidades de auto superación: También conocidas como de 

autorrealización, que se convierten en el ideal para cada individuo. 

En este nivel el ser humano requiere trascender, dejar huella, 

realizar su propia obra, desarrollar su talento al máximo. 

 

2.1.6 Satisfacción laboral 

Existen autores que señalan que las personas trabajan con el fin de 

satisfacer sus necesidades particulares de tal modo que si la oganización 

cumple con los medios para satisfacerlas, trabajará tal como se le ordene; 

sino se cumple con sus necesidades personales, subordinará las metas 

de la organización para lograr el cumplimiento de las propias (Henríquez, 

2006, pág. 13) 

(Salgado, Remeseiro, & Iglesias, 1996) Expresan que la 

satisfacción laboral consiste en generar un buen manejo de la 

supervisión, el salario, las posibilidades de promoción y las tareas a 

realizar. (P. 330) por ello de la gerencia parten las acciones para 

mantener un clima laboral propicio. 

Edwin Locke citado en (Muchinsky P. , 2000) la define como “un 

estado emocional positivo o agradable que resulta de la valoración del 

trabajo o de las experiencias laborales” (pág. 2). De esta forma se aprecia 

que al hablar de satisfacción no solo se hace referencia a cuestiones 

externas; sino también a las percepciones propias en que el trabajador 

genera una emoción positiva en base a las experiencias que percibe en el 

ambiente laboral.  

(Muchinsky P. , 2000) Sostiene que la satisfacción laboral “es una 

respuesta afectiva y emocional”. Esta afirmación pretende demostrar que 

en la satisfacción intervienen también las necesidades afectivas, sociales, 

comunicacionales, etc. Con el fin de satisfacer al ser humano 

integralmente.   

Relacionado a lo anterior, Davis y Newstrom citados en (Fuentes S. 

, 2012) postulan que la satisfacción laboral es un “conjunto de 

sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que los 

trabajadores ven su trabajo”. Desde esta perspectiva, se denota que las 

emociones y sentimientos que surgen de las interrelaciones influyen en la 

percepción que se tiene hacia algo; en este caso, al ambiente de trabajo.  

Al igual que ocurre con el clima organizacional, en la satisfacción 

laboral se identifican diversas dimensiones que afectan la individualidad 

de los trabajadores en relación con los demás; entre estas se encuentran 

el compañerismo, las condiciones de trabajo, el trato con los superiores, el 
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salario, las posibilidades de promoción y las tareas en sí. Scott y Taylor 

citados en (Bonillo & Nieto, 2002) complementan esta afirmación 

sustentando que el interés en la satisfacción laboral proviene de su 

relación con resultados organizativos como el absentismo, la rotación, el 

compromiso organizativo y el desempeño. 

Luna, Garmenia, & Parra citados en (Barre D. , 2014) añaden que 

“la satisfacción está en función de que las necesidades sean cubiertas: de 

remuneración, afiliación, logro y autorrealización”. Esto se relaciona con 

teorías humanistas que promueven como fin personal el logro de la 

autorrealización, la cual influye de forma determinante en el ámbito 

laboral.  

Según (Muchinsky P. , 2000), la satisfacción se diferencia de la 

implicación laboral. Los trabajadores implicados en sus trabajos se lo 

toman en serio, y sus sentimientos se afectan en base a lo que pase en el 

trabajo. Se sentirán muy satisfechos o insatisfechas según su grado de 

éxito en la organización. “Los individuos que no están implicados 

experimentaran menos respuestas extremas” (pág. 2). 

2.1.6.1 Teorías de la satisfacción laboral  

(Muchinsky P. , 2000) En su obra Psicología aplicada al trabajo: 

una introducción a la psicología industrial y organizacional, hace 

referencia a tres relevantes aproximaciones teóricas, las cuales pese a 

conocer que “la satisfacción laboral es un fenómeno complejo con muchas 

bases causales” (pág. 3) intentan explicar cómo es el proceso de la 

satisfacción en el ámbito laboral. 

 

Procesos de Comparación Intrapersonal 

Para (Muchinsky P. , 2000) Las teorías sobre los procesos de 

comparación intrapersonal se enfocan en el análisis la satisfacción de las 

necesidades o valores de la persona. “Si hay una gran discrepancia entre 

lo que se necesita o desea y lo que se obtiene, entonces surgirá la 

insatisfacción laboral” (pág. 4). De esta forma, a menor distancia entre las 

expectativas de las personas y lo que se recibe en la empresa, mayor 

satisfacción laboral. 

Procesos de Comparación Interpersonal 

Estas teorías se van tejiendo hacia las relaciones existentes en las 

diferentes áreas o lugares de trabajo, moviéndose en la premisa de que 

las personas se comparan con otras en aquellos momentos en los que 

valoran la satisfacción laboral. Así lo sostienen Salancik & Pfeffer citada 
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en (Muchinsky P. , 2000) al decir que “un individuo observa a otros en 

trabajos similares e infiere cuan satisfechos se sienten” (pág. 4).  

Es a partir de esto que se mantiene la idea de que desde ese juicio 

de valor que se hace del otro, la persona se siente bien o es feliz en su 

trabajo alcanzando la satisfacción. Esto también demuestra que mediante 

el proceso de comparación se añade un alto valor a las opiniones 

profesionales o personales que los demás hagan de otros en determinada 

situación, corroborando así que las comparaciones sociales tienen que 

ver con la satisfacción laboral. 

Teoría de los Dos Factores 

Esta teoría, propuesta por Herzberg, se basó en un estudio en el 

cual se realizaron entrevistas individuales donde los trabajadores 

describirían cómo se sienten en sus trabajos; a partir de este proceso se 

pudo determinar tres aspectos: cuáles eran las cosas que les provocaban 

satisfacción, cuáles generaban insatisfacción y si había o no diferencia 

entre las unas y las otras. 

Es así como Herzberg, Mausner y Snyderman citados en 

(Muchinsky P. , 2000) descubrieron que las descripciones de las buenas 

veces incluían cosas como logro, reconocimiento, ascenso y 

responsabilidad. En vista que todos los contenidos estaban relacionados 

con el trabajo, se les denominó factores de contenido. Las descripciones 

de las veces malas se caracterizaban por factores, tales como política de 

la compañía, supervisión, salario y condiciones laborales; a estos se les 

etiquetó como factores de contexto. 

Desde esta postura, se proponen dos clases de variables laborales 

en donde se indicaba que los factores de contenido (reconocimiento y 

logro) pueden provocar satisfacción y los factores de contexto (salario, 

condiciones laborales) provocar insatisfacción, pero si son en gran medida 

justos y buenos no llegan a producir satisfacción si no que hace que la 

persona se sienta neutra o indiferente hacia el trabajo. 

 

2.1.6.2 Efectos de la satisfacción laboral 

A continuación, se abordará brevemente los efectos que produce la 

satisfacción en variables consideradas relevantes como lo son la 

personalidad,  productividad, desempeño, ausentismo y rotación, esto nos 

permitirá tener noción de la importancia de que se cumpla la satisfacción 

en cada una de estas variables por el bienestar de la empresa u  

organización como se mencionaba anteriormente según Scott y Taylor 

citados en (Bonillo & Nieto, 2002) “El interés en la satisfacción laboral 
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proviene de su relación con otros importantes resultados organizativos 

entre los que están el absentismo, la rotación, el compromiso organizativo 

y el desempeño” (pág. 190). 

 

Satisfacción y personalidad 

La satisfacción laboral se correlaciona positivamente con la 

“realización personal”, negativamente con “despersonalización” y 

“agotamiento emocional”. El trabajo se relaciona con la necesidad de 

interacción social de sus trabajadores, el apoyo de sus compañeros y la 

atención de un jefe son piezas claves para la satisfacción en el puesto. 

Las cualidades de la personalidad modelan la relación con el 

desempeño en puesto. Tener una mayor satisfacción en el trabajo es más 

probable para quienes realizan actividades laborales en dependencia a su 

vocación ya que sienten que cumple con las habilidades y requisitos para 

el puesto.  

Sin embargo, existen correlaciones negativas que se asocian al 

estrés laboral (agotamiento físico, emocional y mental) que pueden 

repercutir en su desempeño y relaciones interpersonales. Es aquí que se 

asocia un término extranjero que define todos estos síntomas (burnout). 

Como lo define Maslach citado por (Roth & Pinto, 2010) como “una 

respuesta inadecuada a un estrés emocional crónico cuyos rasgos 

principales son: agotamiento físico, emocional y actitud fría y 

despersonalizada en la interacción con las demás personas, lo que deriva 

en comportamientos y sentimientos de inadecuación a las tareas que se 

han de llevar a cabo” síndrome que tiene las siguientes características: 

 

Cansancio o agotamiento emocional: comprende desgaste, 

pérdida de energía, agotamiento y fatiga tanto física como psíquica. 

Despersonalización: entendida como la actitud negativa hacia 

otras personas, especialmente los beneficiarios del propio trabajo, 

con irritabilidad y pérdida de la motivación hacia el trabajo. 

Baja realización personal: referida a la presencia de respuestas 

negativas hacia uno mismo y el trabajo, como baja autoestima, baja 

productividad e incapacidad para soportar la presión. 

 

La complejidad de la categoría personalidad y sus manifestaciones 

concretas, en los diferentes sujetos, hacen difícil establecer los cambios 

que se observan en diferentes sujetos y en diferentes momentos, pueden 

deberse a los efectos del trabajo o a la diferencia de personalidades entre 

ellos y a las propias características personológicas. 
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Satisfacción y Productividad 

Se considera que en esta relación un trabajador contento es un 

trabajador productivo desde esta posición se ve la connotación positiva 

que se le da a esta relación y da apertura para afirmar la misma a través 

de varias posturas como: Según (Fuentes S. , 2012) “la Relación es más 

fuerte si el comportamiento del empleado no está limitado o controlado 

por factores externos” (pág. 23). Esto se basa en la idea que si la 

productividad está ligada a algún proceso que este fuera de las manos del 

trabajador o empleado por mucha satisfacción que exista no puede haber 

un cambio significativo ya que dependen de un factor externo. 

(Fuentes S. , 2012) También nos menciona que “El nivel del puesto 

también parece ser una variable moderadora” (pág. 23). Desde aquí 

indica que la correlación entre la satisfacción y el desempeño es más 

fuerte cuando un empleado llega a tener un mayor nivel en cuanto a su 

cargo o profesionalismo. 

Otro de los aspectos que indica Fuentes, (2012) es la “dirección de 

flecha causal: la productividad conduce a la satisfacción más que a la 

inversa” (pág. 23). Defendiendo que cuando una persona realiza un buen 

trabajo se siente bien por ello y que como resultado de eso la 

organización recompensa la productividad y que a su vez estas 

recompensas incrementan el nivel de satisfacción del puesto. Estas 

posturas os permiten seguir con la línea de que las organizaciones con 

trabajadores más satisfechos tienen resultados más eficaces. 

Satisfacción y desempeño 

El desempeño en las organizaciones ha sido relacionado con las 

dimensiones financieras, el posicionamiento y adaptación a los cambios. 

El esfuerzo de cada trabajador está dirigido a sus capacidades y 

habilidades, la satisfacción tiene un efecto directo sobre el desempeño 

debido a que la satisfacción es un predictor del mismo. Debido a ello, Se 

ha encontrado una relación significativa y negativa entre la satisfacción 

laboral y aspectos negativos del comportamiento organizacional tales 

como el absentismo y la rotación en el trabajo de modo que quienes están 

más insatisfechos presentan mayores tasas de absentismo y rotación. 

Igualmente han encontrado una relación positiva con el rendimiento 

y la productividad, de modo que quienes están satisfechos con su trabajo 

presentan un mejor rendimiento y son más productivos Saari & Judge, 

2004 citados en (Rodríguez, Retamal, Lizana, & Cornejo, 2011). 



 

20 
 

Satisfacción y Ausentismo 

En la relación satisfacción – ausentismo se tiene presentes 

aquellos aspectos relacionados a las afecciones médicas que suelen 

padecer los trabajadores o trabajadores de la organización, otros de los 

indicadores negativos según Fuentes (2012) menciona que “los 

trabajadores insatisfechos tienen más probabilidades de faltar al trabajo, 

esto puede afectar a los trabajadores que están satisfechos a que tomen 

la misma pauta para poder gozar ellos también de los permisos que no 

implican castigo” (pág. 24). 

Desde aquí podemos ver dos factores como son el ausentismo 

Involuntario que son los que se dan por causa médica pero que en la 

mayoría de los casos se pueden prevenir y el ausentismo Voluntario que 

están relacionadas con la actitud y que está ligada a la insatisfacción a las 

condiciones de trabajo u otros y que a la vez suelen tener mayores 

repercusiones ya que esto suele impedir que se complete el trabajo a 

tiempo y altera las relaciones productivas con los demás trabajadores. 

Satisfacción y Rotación 

Esta correlación suele tener una connotación negativa y según 

Fuente (2012) nos indica que “La evidencia indica que un moderador 

importante de la relación satisfacción-rotación es el nivel de desempeño 

del empleado” (pág. 25). Es así que se determina que los trabajadores 

que tiene un desempeño superior suelen ser por los que las 

organizaciones hacen un mayor esfuerzo para que se queden dentro de la 

misma, lo contrario sucede con aquellos trabajadores que tienen un 

desempeño pobre ya que es aquí que empieza un proceso de rotación 

con el fin de mejorar la satisfacción del empleado para aumentar la 

productividad y así evitar invertir en la preparación de nuevos trabajadores 

ya que a mayor satisfacción menor rotación y por ende más productividad. 

Satisfacción laboral en entidades públicas 

Incluso en Ecuador la LOSEP prioriza la satisfacción de manera 

indirecta por medio de los Manuales de Perfiles de Puestos ya que de 

ésta manera normalizan las actividades y funciones de los trabajadores 

para que no exista sobrecarga en las funciones. Se contempla dicha 

aseveración en los siguientes artículos: 

Art. 22.- Deberes de las o los servidores públicos.- Son deberes de 

las y los servidores públicos:  

b) Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con 

solicitud, eficiencia, calidez, solidaridad y en función del bien colectivo, 
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con la diligencia que emplean generalmente en la administración de sus 

propias actividades; 

Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores públicos.- Son 

derechos irrenunciables de las servidoras y servidores públicos: 

g) Gozar de vacaciones, licencias, comisiones y permisos de 

acuerdo con lo prescrito en esta Ley; 

l) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que 

garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar. 

 

2.1.7 Metodología para el diagnóstico de satisfacción 

En todo proceso diagnóstico la utilización de una metodología 

adecuada orienta al analista a considerar con precisión aspectos claves 

como: el número de personas a entrevistar, los procedimientos a utilizar, 

la conformación de las muestras ya que según la postura de varios 

autores son lineamientos establecidos para realizar una investigación. 

Además se debe explicar en este punto el análisis que se hará de los 

datos y la elaboración posterior de ellos en el informe final. 

Según la postura de Darío Rodríguez (2006)  en los efectos del 

presente estudio se contemplan procedimientos distintos pero 

complementarios de análisis y recolección de información. A continuación 

se mencionan los procedimientos relevantes: 

 

Entrevista semi-estructurada 

La información obtenida con este instrumento servirá de guía por 

las etapas sucesivas y deberá ser puesta a prueba en ellas.  

Seminarios de diagnóstico  

Se realizaran en los tiempos estimados y fuera de la organización. 

Lo que se espera es que los empleados participen en alguno de estos 

seminarios. Esta actividad tiene como objetivo el análisis grupal de los 

problemas de la empresa y de generación de bases para la superación. 

La encuesta universal 

Este instrumento permitirá obtener información cuantitativamente 

razonable acerca de los problemas manifestados por los trabajadores en 

el punto anterior. El instrumento consiste en un cuestionario auto-

administrado de un máximo de 50 preguntas.  
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Análisis de la información  

En esta etapa se deberá hacer uso de las técnicas 

computacionales que permitan la elaboración estadística a de los datos 

para su análisis para facilitar la interpretación de la información.  

Confección del informe de diagnóstico final  

En esta etapa se elaborará el informe que será entregado a la 

organización que le permitirá conocer su situación actual y construir sobre 

ella las bases para un desarrollo sólidamente afianzado en sus 

potencialidades.  

 

Es conveniente que la metodología sea explicada con detención, 

para evitar malos entendidos, que pudieran provocar dificultades en el 

momento de la puesta en ejecución de las diversas etapas del 

diagnóstico. Es posible, por ejemplo, que algunos ejecutivos vean con 

temor que van a ser entrevistados diversos miembros de la organización. 

Pueden temer que aparezcan resultados que puedan perjudicarles en sus 

posiciones de autoridad, pueden temer que se desaten expectativas 

incontrolables o que los trabajadores tergiversen la información para 

transformar el diagnóstico en una suerte de pliego de peticiones.  

También los grupos de diagnóstico pueden suscitar reacciones de 

temor, ya que puede parecer riesgoso que un grupo de trabajadores se 

reúna con el objeto de analizar problemas de la organización. Todos estos 

temores, aunque tienen su fundamento, pueden ser minimizados con una 

adecuada explicación de la metodología. Evidentemente, todos ellos 

deben haber quedado suficientemente superados en los contactos 

iniciales, pero todo debe ser nuevamente aclarado en el proyecto, con 

una corta descripción de las técnicas que se usarán y sus alcances. 

(Rodriguez, Diagnóstico Organizacional, 2006). 
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2.2 METODOLOGÍA PARA LA SISTEMATIZACIÓN 

 

2.2.1 Abordaje De Aspectos Contextuales Del Proceso De 

Sistematización 

A merced de la década en la que nos encontramos; la 

modernización del estado es una necesidad en la cual todos los sectores 

sociales y políticos están de acuerdo. En un mundo globalizado como el 

nuestro la más innovadora gestión de cada una de las organizaciones 

públicas significa e implica avances en materia de eficiencia estatal, 

administración pública eficaz y profesionalización en la administración del 

servicio público. De una manera sencilla tratamos de justificar que ante la 

velocidad de los tiempos actuales surge la necesidad de crear sistemas a 

fin de alcanzar los objetivos individuales de las personas; es decir, que 

cuanto más industrializada sea la sociedad, más numerosas y complejas 

se vuelven las organizaciones (Chiavenato, 2000). 

El servicio público, por su trascendencia social y económica, ocupa 

un lugar susceptible en el cual sobre el propio Estado recae tutelar la 

calidad y eficiencia de su producto. En Ecuador para la consecución del 

buen vivir, son deberes del Estado: Capítulo segundo (Art. 277) garantizar 

los derechos de las personas, las colectividades y la naturaleza. 

(Constitución de la República del Ecuador, 2008) 

En Ecuador, las instituciones públicas avalan el porvenir de las 

personas; al ser entidades que dependen y reciben aportes del Estado, 

éstas se ven en la obligación de hacer que todos sus productos y 

servicios sean cumplidos a cabalidad y marchen en pro del bienestar de la 

comunidad. 

En la Constitución Política de 1945 expedida en Quito por la 

Asamblea Nacional Constituyente el 5 de marzo de 1945 establece en su 

Art. 99.- En cada capital de provincia habrá un Consejo Provincial, cuyos 

objetivos fundamentales serán vigorizar la provincia, impulsar su progreso 

y vinculada con los organismos centrales. Por esa razón; el señor 

Guillermo Arosemena Coronel, promovió junto a los señores Antonio Mata 

Martínez, José María Torres y otros guayaquileños, la creación del 

“Comité Ejecutivo de Vialidad”, el 27 de Agosto de 1945, según Decreto 

368, expedido por la comisión Legislativa Permanente el 22 de Agosto de 

1945. 

Lo integraron: el Gobernador de la Provincia, el Presidente del 

Consejo Provincial del Guayas, el Alcalde de Guayaquil, el Director 
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Provincial de Obras Públicas, el Director de la H. Junta de Beneficencia, 

los Presidentes de las Cámaras de Comercio, Agricultura e Industrias, el 

Director de la Asociación Automotriz, el Jefe de la Zona Militar, el Decano 

de la Facultad de Ingeniería de la Universidad de Guayaquil, el Director 

de Sanidad, el Presidente del Club Rotario, el Secretario de la Federación 

de Choferes del Ecuador, el Secretario General de la Federación 

Provincial de Trabajadores, además siete ciudadanos elegidos por 

votación. 

Funcionaba mediante un organigrama que comprendía las 

siguientes comisiones: Vías Terrestres, Vías Fluviales, Mantenimiento de 

Caminos, Asesoría Técnica, Finanzas, Asuntos Legales, Propaganda. 

Los fondos provenían de impuestos aplicables solamente en 

Guayas a derivados del petróleo, peaje de carreteras, aceites y 

lubricantes importados, y varios servicios. El Comité emprendió sus 

labores con  un plan de carreteras que comprendía todas las que 

actualmente existen en su área de influencia, especialmente la carretera 

Daule - Balzar - Empalme que fue la que originó el auge bananero que 

tanta riqueza dio al país. 

Finalmente, la Comisión Legislativa Permanente dicta la Ley de 

Régimen Provincial que enmarca, de forma clara y precisa, las 

competencias de los Consejos Provinciales del Ecuador. Puesto el 

ejecútese por el Presidente Constitucional, doctor José María Velasco 

Ibarra, la Ley entra en vigencia, el 4 de febrero de 1969. Y así; se crea el 

Gobierno Autónomo Descentralizado de la Provincia del Guayas 

(GADPG) supervisado por el Consorcio de gobiernos provinciales del 

Ecuador (CONGOPE), el cual busca un nuevo modelo de desarrollo 

territorial propuesto por los representantes de cada una de las provincias 

en base a la necesidad de a nivel provincial mantener los servicios que 

solicite la provincia a pie y avance. 

El GADPG está ubicado en la zona céntrica de la ciudad de 

Guayaquil, Cantón Guayaquil, Provincia del Guayas, Parroquia 9 de 

Octubre, Illingworth 108 y Malecón, esquina. Es una institución grande del 

Sector Terciario o de servicios a la comunidad, la propiedad de su capital 

es pública. 

Esta entidad de tipo administrativa, goza de autonomía política, 

administrativa y financiera rigiéndose por principios como: solidaridad, 

subsidiariedad, equidad territorial, integración y participación ciudadana y 

se encarga de coordinar, planificar, ejecutar y evaluar planes de desarrollo 
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participativo, capaces de fomentar la participación ciudadana y garantizar 

la calidad de vida de los habitantes de la provincia. Es por esta razón que 

la administración de la institución funciona bajo estándares propios y la 

elección de sus dirigentes se hace en base a elección popular; los cuales, 

bajo mandato propio toman decisiones importantes y ejecutan planes de 

acción a fin de otorgar los servicios que ofrecen a la comunidad. 

Su naturaleza burocrática hace que todo requerimiento, 

autorización quejas y temas legales sean por escrito y bajo previa 

autorización de un cargo superior. De la misma manera, cuentan con 

medios para agilitar el trabajo como: internet, computadores, teléfonos. 

Constan de reglamento interno, para salvaguardar la integridad de los 

trabajadores y de la institución en sí. 

El GADPG, como tal, promueve la protección y renovación de las 

áreas rurales de la provincia brindando capacitaciones a los habitantes 

para que coadyuven al mantenimiento de las mismas. Son 2157 

trabajadores aproximadamente; los cuales hacen posible la gestión de 

estos servicios. De los servicios que ofrece; a continuación 

mencionaremos los más conocidos: 

 

Reciclaje. Dirección de Desarrollo Comunitario. 

Uno de los programas que maneja la institución es la 

promoción y fomentación del reciclaje de materiales reutilizables. 

En el edificio central se evidencia la presencia de 

contenedores donde se recicla papel, cantón y botellas (programa 

denominado “Regálame tu botella” propuesto por la Dirección de 

Gestión Ambiental) para la comercialización en el sector privado lo 

que permitirá la obtención de materiales lúdicos que serán 

destinados para los usuarios del Centro Integral de Equinoterapia. 

Dicha iniciativa empezó como un concurso entre direcciones para 

fomentar la buena práctica del reciclaje en pro del beneficio de los 

infantes y adolescentes que hacen uso del centro terapéutico. 

Centro Integral de Equinoterapia. 

Ofrece terapias integrales y especializadas a niños, jóvenes 

y adultos con distintos tipos de discapacidad. Cuentan con áreas 

de caballerías, canchas de fútbol, piscinas. 

Entre las principales terapias que brindan está la 

Equinoterapia, la hidroterapia y la musicoterapia. El centro ofrece 

sesiones de bailoterapia en la que el movimiento a través del baile 
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contribuye a restablecer la salud física, emocional y mental de los 

pacientes, cuenta, además, y de hortiterapia que le brinda al 

paciente el aprendizaje de habilidades básicas y el mejoramiento 

de su salud. Así mismo se ofrecen terapias físicas que trabajan el 

desarrollo de la fuerza, la flexibilidad y la resistencia para ayudar a 

paciente a mejorar o mantener sus capacidades funcionales. 

 

Como situación inicial, se pudo constatar que la complejidad de 

todos los procesos que se llevan a cabo; así como los servicios que se 

ofrecen versus las condiciones que la institución brinda a los servidores; 

es menester que, en ocasiones, se perciban ciertas incomodidades que 

pueden repercutir en los atrasos, el ausentismo, renuncias intempestivas, 

desempeño, rendimiento, comportamiento y por sobre todo; productividad. 

Por esta razón que la jefatura de clima organizacional de la 

dirección de talento humano, en conjunto con los practicantes de la 

Facultad de Ciencias Psicológicas de la Universidad de Guayaquil, se vio 

en la necesidad de establecer un proyecto que identifique el nivel de la 

satisfacción de los servidores dentro de la institución. En base a esta 

experiencia; se procedió a sistematizar el diagnóstico de satisfacción 

laboral de los colaboradores de la Dirección de Talento Humano durante 

el período comprendido de Junio hasta Agosto del 2017. 

2.2.2 Enfoque metodológico 

2.2.2.1 Objetivo de la sistematización 

El objetivo es: “Evaluar el diagnóstico de Satisfacción Laboral de la 

Dirección de Talento Humano.  

2.2.2.2 Delimitación del objeto a sistematizar 

Se ha seleccionado como objeto de sistematización el diagnóstico 

de satisfacción laboral que se realizó a 54 servidores públicos de la 

Dirección de Talento Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado 

Provincial del Guayas (50 del área administrativa y 4 de Galpones) 

encuestados entre los meses de junio a agosto del 2017. 

2.2.2.3 Eje de sistematización 

Análisis de la metodología utilizada en el diagnóstico de 

satisfacción laboral aplicada a 54 servidores públicos de la Dirección de 

Talento Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Provincial del 

Guayas. 
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2.2.2.4 Fuentes de información 

Para obtener la información presente en éste escrito fue necesario 

recurrir a una serie de portales e información documentada que sirvieron 

para la construcción parcial de la sistematización. 

 

Fuentes internas 

 Portal web de la institución. 

 Base de servidores públicos 

 Estatuto Orgánico. 

 Reglamento Interno 

 Manuales de funciones 

 Manual de SSO para Inducción Corporativa 

 Diapositivas para la aplicación del Plan de Inducción 

 

Fuentes externas 

 Cuestionario de Satisfacción Laboral. 

 Encuesta de Diagnóstico Administrativo / Organizacional 

 Fichas de observación 

 Entrevista semi-estructurada 

 Código de Trabajo 

 Ley Orgánica de Servidores Púbicos (LOSEP) 

 Portal web del Ministerio de Trabajo, Consorcio de Gobiernos 

Autónomos Provinciales del Ecuador 

 

2.2.3 Plan operativo de sistematización 

En primera instancia se designó la tutora de titulación para el 

trabajo final para acceder al título de Psicólogo General; una vez 

aprobado el tema se procedió a recopilar y revisar la información obtenida 

para proceder a su sistematización. 

Las responsables del cumplimiento de ésta sistematización son las 

practicantes de noveno semestre de la Facultad de Ciencias Psicológicas 

(FCP) que se encuentran realizando el trabajo de titulación. Los 

participantes activos de este proceso son: el tutor de titulación cuyas 

tutorías de fueron los martes de 16h00 a 17h00; la institución y los 

servidores públicos de la Dirección de Talento Humano. Los instrumentos 

y técnicas a utilizar serán; la entrevista, el cuestionario de Satisfacción 

Laboral, las referencias bibliográficas, recursos financieros propios, 

materiales de oficina y laptops.  
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2.2.4 Cronograma de actividades 
Tabla 1 Cronograma de actividades 

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly María Lopatinsky León Hing



 

31 
 

2.2.5 Características de la organización 

El Gobierno Autónomo Descentralizado Provincial del Guayas 

(GADPG) o mayormente conocido como “La Prefectura del Guayas” es 

una institución pública perteneciente al Sector Terciario o de Servicios a la 

Comunidad cuya matriz principal se ubica en el casco comercial de la 

ciudad de Guayaquil.  

 

Misión Institucional  

Somos una institución provincial que fomenta, promueve y brinda, 

en el marco de la equidad, responsabilidad social y ambiental, obras y 

servicios que mejoran la calidad de vida de los guayasenses por medio de 

una gestión de procesos efectiva que permite incrementar los niveles de 

progreso y desarrollo de nuestra provincia y sus habitantes. 

Visión institucional  

Al 2019, convertirnos en un gobierno provincial referente a nivel 

nacional en su organización y gestión administrativa mediante procesos 

que fomenten el crecimiento productivo, social y familiar, creando así una 

provincia símbolo de desarrollo, progreso y oportunidades. 

Valores 

Los principales valores que sirven de orientación y guía de la 

conducta de los servidores del Gobierno Autónomo Descentralizado 

Provincial del Guayas son los siguientes: 

 

 Integridad: Puede medirse en función de lo que es correcto y 

justo, para lo cual los servidores provinciales se ajustarán al 

espíritu de las normas morales y de ética en el desarrollo de sus 

funciones y ejercicio profesional. Las y los servidores públicos no 

aceptarán ningún tipo de prestación financiera, o de cualquier 

índole, proveniente de entidades, organizaciones o personas, que 

comprometan sus responsabilidades como servidor público. 

 Honradez: Consiste en aplicar un criterio de honradez absoluta en 

la realización de funciones. 

 Obediencia: El servidor deberá cumplir las órdenes del superior 

jerárquico, siempre que estas reúnan las formalidades del caso y 

tengan por objeto la realización de actos que se vinculen con las 

funciones de su cargo, en armonía con el ordenamiento jurídico. 

 Honor: El servidor a que se le impute la comisión de un delito de 

acción pública, deberá facilitar la investigación correspondiente 

para esclarecer su situación y dejar a salvo su honra y su dignidad. 
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 Imparcialidad: Los servidores del Gobierno Autónomo 

Descentralizado Provincial del Guayas deben ser imparciales y 

objetivos al tratar los temas sometidos a su revisión, en particular 

en su accionar deberá basarse en hechos concretos y verificables. 

 Solidaridad: Los servidores ejercerán sus labores atendiendo los 

principios de solidaridad, que sirve de apoyo tanto en los procesos 

de trabajo como en la interrelación cotidiana. 

 Veracidad: El servidor estará obligado a expresarse con veracidad 

en sus relaciones funcionales con los particulares, con sus 

superiores y subordinados. 

 

Conducta 

Las personas que presten servicios laborales en el Gobierno 

Autónomo Descentralizado Provincial del Guayas, tienen entre sus 

obligaciones, asumir el compromiso y debido cumplimiento en el ejercicio 

de sus labores y hacer cumplir la Constitución de la República, leyes, 

ordenanzas, reglamentos y demás disposiciones administrativas 

expedidas como en derecho se requiere por este nivel de Gobierno.  

Lealtad  

Las y los servidores se obligan a ser leales a sus superiores en 

cuanto esto no altere los derechos y obligaciones del subalterno. Deberá 

mantener también un sentido de colaboración con sus compañeros de 

oficina, demostrando la dignidad propia de una conciencia moral y de una 

buena comprensión de las relaciones humanas. 

Además, deben mantener sobriedad en el desempeño de su 

puesto y en su vida pública y privada, de tal manera que no ofendan el 

orden y a la moral y no menoscaben el prestigio del Gobierno Autónomo 

Descentralizado Provincial del Guayas. 

Se prohíbe en el lugar de trabajo, consumir bebidas alcohólicas, 

fumar y utilizar lenguaje soez. 

 

Objetivos institucionales  

 Asumir el rol de Gobierno Autónomo descentralizado; 

 Mejorar la calidad de la democracia; 

 Construir la nueva institucionalidad; 

 Impulsar la mancomunidad provincial; 

 Desarrollar infraestructura logística y productiva; 

 Contribuir al Cambio de la Matriz Productiva en la Provincia, en 

coordinación con los esfuerzos del Gobierno Central y otros 
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GAD´s al respecto y productiva; 

 Garantizar la sostenibilidad y sustentabilidad ambiental 

(sustentabilidad patrimonial es el objetivo y frase que 

SENPLADES quiere que se use); 

 Lograr el descenso de los niveles de Pobreza Extrema, como 

objetivo del Buen Vivir, y en coordinación con la Secretaria de 

Erradicación de la Pobreza Extrema para la implementación de 

los programas e iniciativas con este fin; 

 Prestar servicios sociales y de infraestructura básica en calidad 

y cantidad adecuada; y, 

 Promover la modernización de la gestión vial. 

 

Objetivos estratégicos 

 Incorporar la planificación del buen vivir en los espacios de 

discusión ciudadana, así como en la elaboración de políticas 

públicas y acciones desde el Gobierno Provincial del Guayas. 

 Impulsar el desarrollo integral de la provincia en el campo de la 

vialidad mediante la construcción de nuevas vías y la 

optimización de las existentes. 

 Alcanzar la conservación, y recuperación de las cuencas 

hidrográficas del Guayas, con manejo ambiental responsable y 

enfocado en el bienestar de la comunidad.    

 Realizar la Gestión Ambiental Provincial, desde una visión 

integral que aborde temas de áreas de conservación, cambio 

climático, restauración forestal, prevención y control de la 

contaminación de recursos naturales, educación ambiental con 

sostenibilidad financiera y participación de los cantones.  

 Mejorar la distribución equitativa y conservación del recurso 

hídrico en la provincia a través de un manejo responsable e 

integral de la competencial de Riego y Drenaje.  

 Promover la organización de los productores agropecuarios en 

formas asociativas, en todas las fases de la cadena productiva. 

 Fomentar la agroindustria y todas las formas de generación de 

valor agregado de productos y materia prima existentes en la 

provincia. 

 Fortalecer el desarrollo sostenible del turismo de la Provincia 

del Guayas, mediante la implementación de diferentes 

programas y proyectos turísticos en el territorio.  

 Crear y ejecutar estrategias para la captación de recursos de 

cooperación extranjera, que permita, mediante la negociación y 

firma de alianzas, convenios y hermanamientos con 
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instituciones y organismos internacionales, la ejecución eficiente 

y eficaz de los programas, proyectos e iniciativas que desarrolle 

el Gobierno Provincial del Guayas del Guayas. 

 Fomentar e implementar programas de inclusión y no 

discriminación de personas con cualquier tipo de discapacidad.  

 Fomentar la actividad deportiva y la disciplina, evitando un 

desarrollo social disfuncional en sectores vulnerables, a través 

de las escuelas de Fútbol.  

 Impulsar y gestionar convenios con instituciones educativas 

superiores para promover proyectos emblemáticos y prácticas 

profesionales en sectores rurales. 

 

Estructura de la organización. Organigrama central



 

35 
 

Figura 1 Organigrama Central 
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Estructura funcional por procesos 

Figura 2 Estructura funcional por procesos 

PROCESOS GOBERNANTES 
1. Consejo Provincial Del Guayas Del Guayas 

1.1 Comisiones 
2. Prefecto/a Provincial  
3. Viceprefecto/a Provincial 

PROCESOS ADJETIVOS 

Procesos Habilitantes De Asesoría 

1. Coordinación Provincial De Gestión 

1.1 Dirección Provincial De Planificación Industrial 

1.2 Procuraduría Síndica 

1.3 Coordinación General De Mejora Contínua 

1.4 Dirección De Procesos Y Mejora Contínua 

2. Coordinación Provincial De Relaciones Pública, Prensa Y Protocolo 

3. Auditoría Interna 

Procesos Habilitantes De Apoyo 

4. Coordinación General Administrativa Financiera 

4.1 Dirección Provincial Administrativa 

4.2 Dirección Provincial Financiera 

4.3 Tesorería General 

4.4 Dirección Provincial De Compras Públicas 

4.5 Dirección Provincial De Talento Humano 

4.6 Dirección Provincial De Tecnologías De La Información Y La Comunicación - TIC´S 

5. Secretaría General 

PROCESOS SUSTANTIVOS 

Procesos Agregadores De Valor 

1. Coordinación General De Desarrollo Sostenible 

1.1 Dirección Provincial De Desarrollo Comunitario 

1.2 Dirección Provincial De Turismo 

1.3 Dirección Provincial De Promoción Y Atención Ciudadana 

1.4 Dirección Provincial De Gestión Ambiental 

1.5 Dirección Provincial Del Centro Tecnológico Popular 

1.6 Dirección Provincial De Productividad Y Desarrollo 

1.7 Dirección Provincial De Fortalecimiento Rural 

1.8 Dirección Provincial De Cooperación Internacional 

1.9 Dirección Provincial De Inteligencia Territorial 

1.10 Dirección Provincial De Comunicación Social Y Comunitaria 

2. Coordinación General De Inclusión Social Y Cultural 

2.1 Dirección Provincial De Equidad Social Y Género 

2.2 Dirección Provincial De Deportes Y Recreación 

2.3 Dirección Provincial Del Centro Integral De Equinoterapia 

2.4 Dirección Provincial De Cultura 

2.5 Centro De Mediación 

3. Coordinación General De Infraestructura 

3.1 Dirección Provincial De Estudios Y Proyectos 

3.2 Dirección Provincial De Obras Públicas 

3.3 Dirección Provincial De Supervisión Y Fiscalización 

3.4 Dirección Provincial De Riego Drenaje Y Dragas 

4. Dirección Provincial De Concesiones 

5. Dirección Provincial De Gestión Banco De Desarrollo Del Estado 

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly María Lopatinsky León-Hing 
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Mapa de Procesos 

Figura 3 Mapa de Procesos 

Fuente: Gobierno Autónomo Descentralizado de la Provincia del Guayas. 
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Inserción ecológica de la institución 

La institución, como tal, promueve la protección y renovación de las 

áreas rurales de la provincia brindando capacitaciones a los habitantes 

para que coadyuven al mantenimiento de las mismas. 

Uno de los programas que maneja la institución es la promoción y 

fomentación del reciclaje de materiales reutilizables. Esta iniciativa 

empezó como un concurso entre direcciones para fomentar la buena 

práctica del reciclaje; en el edificio central se evidencia la presencia de 

contenedores donde se recicla papel, cantón y botellas (programa 

denominado “Regálame tu botella” propuesto por la Dirección de Gestión 

Ambiental) para la comercialización en el sector privado lo que permitirá la 

obtención de materiales lúdicos en pro del beneficio de los infantes y 

adolescente que hacen uso de los servicios que presta el Centro Integral 

de Equinoterapia. 

2.2.6 Diagnóstico de la organización  

El Gobierno Autónomo Descentralizado Provincial del Guayas 

(GADPG) es una institución grande; está conformada por una nómina de 

2157 servidores (Datos: Dirección Talento Humano del GADPG) 

comprendidos en un total de 635 del sexo femenino y 1522 

pertenecientes al masculino; los cuales habitan dentro de los límites 

geográficos de la ciudad. A continuación se explica su distribución en 

porcentajes: 

 
Figura 4 Composición de género 

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly María Lopatinsky León-Hing 
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Los servidores del GADPG están distribuidos en 38 direcciones de 

acuerdo al siguiente cuadro: 

Tabla 2 Número de personal de la Institución 

Direcciones Total % 

Administrativa y Financiera 198 14,86 

Auditoría Interna 3 0,23 

Bienestar Animal y Gestión 10 0,75 

Centro de Mediación 21 1,58 

Centro Integral de Equinoterapia 53 3,98 

Centro Tecnológico Popular 28 2,10 

Compras Públicas 32 2,40 

Comunicación Social, RRPP, Prensa 69 5,18 

Concesiones 12 0,90 

Cooperación Internacional 3 0,23 

Cultura 19 1,43 

Coordinación Provincial 1 0,08 

Desarrollo Comunitario 202 15,15 

Desarrollo Sostenible 49 3,68 

Equidad Social 29 2,18 

Estudios y Proyectos 42 3,06 

Gestión Ambiental 63 4,73 

BEDE 11 0,83 

Inclusión Social 1 0,08 

Obras Públicas 94 7,05 

Planificación Institucional 11 0,83 

Dirección Prefectura 29 2,18 

Procaduría Síndica 21 1,58 

Productividad y Desarrollo 40 3,00 

Promoción y Atención Ciudadana 8 0,60 

Riesgo, Drenaje y Dragas 34 2,55 

Secretaría General 20 1,50 

Supervisión y Fiscalización 67 5,03 

Talento Humano 109 8,09 

Tecnologías de la Información y la 
Comunicación 

35 2,63 

Tesorería General 12 0,90 

Turismo 22 1,65 

Total 1348 100% 

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly María Lopatinsky León-Hing 

*(Los 809 restantes figuran entre los contratos de libre remoción, contrato 
ocasional y obreros públicos). 
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La mayoría de sus ingresos son de financiamiento estatal los 

cuales exceden los USD  $50 millones (Fuente: Diario El Universo); 

debido a que ésta institución goza de autonomía, genera ingresos por 

medio del cobro de tasas, impuestos, el reciclaje que se lleva a cabo por 

medio de la dirección de desarrollo comunitario y financiamientos 

provenientes de sectores públicos y privados. Su actividad económica es 

de administrar y realizar funciones administrativas de los ministerios. Esta 

institución de tipo grande se considera de naturaleza burocrática debido a 

que maneja mecanismos coordinadores de supervisión directa en los 

cuales todo proceso es coordinado por cargos superiores asumiendo la 

responsabilidad por el cumplimiento de la tarea global.  

Uno de los rasgos fundamentales de la institución es que los altos 

funcionarios no contribuyen directamente a la producción, su esfuerzo 

radica en  aumentar, conservar el poder y orden de las direcciones y a su 

vez mantenerse fieles a directrices del prefecto. En el GADPG; se observa 

que el tipo de dominación que existe es de tipo legal ya que se asienta en 

la ley como principio legitimador en función de su racionalidad y es 

independiente del líder o jefe que las haga cumplir. La institución se 

maneja y desempeña bajo procesos legales. Se trata pues, de un 

sistema de control basado en reglas racionales, es decir, en reglas que 

tratan de regular la estructura y el proceso total de la organización 

Los empleados se muestran muy abiertos a la hora de proporcionar 

algún tipo de información que represente una mejora y cambio para la 

institución. En razón del conocimiento técnico y para lograr el máximo de 

eficacia, los servidores están acostumbrados a entregas repentinas de 

informes y acelerar procesos de manera inesperada. En algunos casos, 

las órdenes provienen directamente de la jefatura suprema, es por eso 

que el trabajo bajo presión es bastante común dentro del GADPG.  

Dentro de los deseos y aspiraciones manifestados por los 

empleados están el ascenso y la construcción de una profesión que 

enriquezca sus conocimientos así como de la continuación de sus 

estudios para fortalecer la experiencia adquirida dentro de su trabajo.  

2.2.7 Características del área. Dirección de Talento Humano. 

La dirección de talento humano del Gobierno Autónomo 

Descentralizado de la Provincia del Guayas (GADPG) fue el área que se 

tomó como parte del trabajo de titulación de las autoras. Cuenta con una 

nómina de 109 trabajadores según el organigrama de la dirección, 

comprendidos entre hombres y mujeres que oscilan entre los 20 y 55 
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años. Los servidores llevan laborando en la institución en un intervalo de 

1 a 20 años. A continuidad detallamos sus características más relevantes:  

 
Descripción general de los miembros 

Figura 5 Número total de servidores según los mandos. 

 
Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly María Lopatinsky León-Hing 

 

Misión 

Administrar y dirigir el sistema integrado de desarrollo del talento 

humano y remuneraciones del GAD- provincial, bajo los lineamientos, 

políticas, regulaciones, normas e instrumentos establecidos en la Ley y 

demás normativa vigente. 

 

Productos y servicios 

a) Plan e informe del Desempeño del Talento Humano. 

b) Manual de funciones. 

c) Plan e informes de capacitación del Talento Humano. 

d) Roles de pago.  

e) Liquidaciones y demás beneficios por cesación de funciones.  

f) Ficha y Registro de atención Médica a los servidores y 

Trabajadores. 

g) Informe de control de personal. 

h) Programas y Proyectos de Bienestar Social. 

i) Plan Anual de vacaciones e informe de cumplimiento.  

j) Plan Operativo Anual de la Dirección.  

k) Informe de movimiento de personal. 

l) Proyectos de Reglamentos, normas y resoluciones en materia 

de Talento Humano y remuneraciones. 
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m) Sumarios administrativos y otros documentos disciplinarios. 

n) Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos. 

o) Informe de Procesos para desvinculación de personal.  

p) Plan anual de Contratación de la Dirección  

q) Planificación del Talento Humano 

r) Informes técnicos para contratación de personal y contratos de 

personal.  

s) Políticas, planes, programas y proyectos de salud, seguridad 

ocupacional e informe de cumplimiento. 

t) Reglamento y control de aplicación de Seguridad y Salud 

Ocupacional aprobado. 

u) Matriz de riesgos laborales. 

v) Información al Portal interno institucional. 

w) Informe de campañas comunicaciones internas. 

x) Informes de acciones de desarrollo organizacional y clima 

laboral.  

y) Cartelera informativa de la gestión institucional.  

 

La dirección de Talento Humano del GADPG, como directamente 

trabaja en promover el bienestar de la institución y los empleados, se 

constató que gusta de participar, organizar eventos y actividades que 

fortalezcan el sentido de pertenencia, fomenten la recreación y coadyuven 

a la integridad de cada uno de ellos. Los líderes percibidos de la 

dirección, son aquellos que llevan largo período de tiempo trabajando en 

la dirección, siempre están dispuestos a colaborar y escuchar las 

sugerencias e inquietudes de cada uno de los colaboradores que solicitan 

su ayuda.  

El tipo de relación que la dirección mantiene es informal debido a la 

camaradería que lograron forjar por el hecho de compartir extensas 

jornadas laborales y por la relación etaria existente en la dirección. Es 

frecuente el uso de bromas y lenguaje informal al momento de solicitar 

algún documento dentro de la dirección. A continuación detallamos en 

base a un instrumento de evaluación elaborado en conjunto con las 

demás practicantes que permitió conocer, en aspectos generales, 

diversos puntos de gran relevancia a nivel de área.  

La fundamentación teórica de ésta encuesta se cimienta de base el 

“Modelo para armar” de Darío Rodríguez.  El instrumento recolectó la 

información de un jefe, un supervisor y dos operativos para tener un 

panorama y visión más general del grupo a caracterizar (comunicación, 

poder, autoridad, liderazgo, toma de decisiones, clima y reconocimiento). 

La encuesta diseñada busca, mediante el uso de conceptos teóricos, 
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encontrar explicaciones a factores que son inherentes a la dinámica de la 

institución. A continuación el detalle de lo obtenido: 

 

Comunicación 

Se sabe que la comunicación es un gran impulsador hacia la 

motivación de las personas porque aclara a los servidores públicos lo que 

se hace, qué tan bien se hace y lo que puede hacerse para mejorar el 

desempeño, si éste fuera insatisfactorio (Robbins & Judge, 

Comportamiento Organizacional, 2004). Bajo este planteamiento, se 

concordó que la comunicación en el caso de nuestro grupo,  es efectiva.  

Las maneras en las que se puede proporcionar la información que 

los individuos y grupos necesitan para tomar decisiones son de carácter 

oral, escrito y tecnológico. 

La comunicación de tipo horizontal; que es aquella que fluye 

lateralmente dentro del GADPG, es efectiva; involucrando a personas que 

se encuentran en el mismo nivel. Podemos decir lo mismo de 

la comunicación vertical; la cual es aquella en la que la información fluye 

entre subordinados y sus superiores dentro de la organización. Si esta 

comunicación fluye hacia arriba o hacia abajo, nos permite ver un nivel 

superior del grupo y una forma de informarles sobre el progreso hacia las 

metas y problemas actuales. 

La dirección se comunica inter-direccionalmente al menos dos 

veces por año, la emisión de mensajes sobre acontecimientos 

importantes se suele dar vía e- mail. Debido a su naturaleza burocrática; 

el GADPG no recurre a trasladar información bajo ningún rumor o medio 

informal; tampoco la tolera, sin embargo la comunicación es bastante 

abierta con las demás direcciones y se puede acceder a los jefes 

inmediatos de manera efectiva en caso de inconvenientes. 

Poder, autoridad y liderazgo 

El poder es la probabilidad de imponer la propia voluntad dentro de 

una relación social, aún contra toda resistencia, y cualquiera sea el 

fundamento de esa probabilidad (Weber, 2014) 

Para el entendimiento del uso del poder dentro del Gobierno 

Autónomo Descentralizado Provincial del Guayas conocemos que existen 

líderes percibidos en la organización, usualmente son aquellos que tienen 

mayor tiempo laborando en la institución, sin embargo, los jefes o 

autoridades superiores de la dirección mantienen contratos de libre 

remoción; de esta manera son personas leales a la predisposiciones del 
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prefecto. Indiferente a si tienen poco tiempo o no en la dirección, se 

encuentran en libre facultad de tomar decisiones en base a los 

requerimientos solicitados desde la máxima autoridad; el Prefecto Jimmy 

Jairala Vallazza.  

Las sanciones a nivel de jefatura suelen darse cuando no se 

completan las funciones o metas establecidas, usualmente son memos; 

también existen elogios cuando se realiza bien una actividad, no suelen 

ser elogios materiales sino que son elogios y felicitaciones verbales.   

A nivel de jefaturas; se obedecen órdenes en el cumplimiento de 

las funciones no obstante, en cuanto a la capacidad de provocar ciertos 

efectos, el estar capacitado y encontrarse influenciado por el jefe no suele 

verse en la institución. 

En las actividades laborales no se ejerce cierta autonomía por 

parte de los trabajadores ya que todos los procesos deben apegarse a 

lineamientos y pautas previamente establecidas. El liderazgo es 

autocrático porque las órdenes vienen desde la máxima autoridad. Cada 

cargo dentro de la institución conoce su nivel ejecutivo y su capacidad de 

autoridad para determinadas situaciones así como el ejercicio claro de 

funciones.  

En la dirección de talento humano se observa apoyo dentro de 

cada jefatura para realizar las actividades, las relaciones de carácter 

informal son más recurrentes, a pesar de todo esto las decisiones 

importantes siempre deben ser consultadas a las autoridades de cada 

jefatura. 

Toma de decisiones  

Según la postura Chacín (2010) concuerda con que la toma de 

decisiones es aquel proceso que busca mirar e identificar actividades 

gerenciales para solucionar un problema específico. Así mismo plantea 

cuando un alto mando toma una decisión o cuando el costo de buscar y 

evaluar las alternativas es bajo, según el modelo racional; se proporciona 

una descripción moderadamente precisa del proceso de decisión. Pero 

tales situaciones, afirma Robbins (1999), son la excepción.  

La participación racional y consciente de cada uno de los miembros 

de la organización promueve la toma de decisiones a nivel individual las 

cuales tendrán un efecto sobre las acciones a realizar. Por lo 

consiguiente, en el GADPG es un sistema de decisiones en el que se 

identifican y resuelven problemas. 
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Por la naturaleza de la institución, los mandos medios y niveles 

ejecutivos tienen definidas sus actividades, por lo que cada quien conoce 

las funciones que deben cumplir. La toma de decisiones importantes 

siempre se da en conjunto con el jefe de la dirección. Existen 

oportunidades para dar a conocer ideas o soluciones alternas a las 

propuestas por el alto mando pero solo se suelen escuchar y no siempre 

se toman en cuenta. 

Reconocimiento 

No se evidencian recompensas de ningún tipo por el cumplimiento 

de metas; a pesar de esto se ve claramente actitud y predisposición a 

cumplir las actividades así como un gran sentido de pertenencia a la 

institución y lealtad a los altos mandos. 

 

2.2.8 Evaluación de las necesidades del grupo 

En este punto fue importante recalcar que en el trabajo de la 

dirección de talento humano se incluyó diversas actividades como la 

elaboración de programas y proyectos de bienestar social, plan de 

capacitaciones, planificación, registro y control de personal, todas ellas 

fueron encaminadas al beneficio de los empleados sin descuidar la 

institución. 

El personal de la institución tenía un horario de oficina el mismo 

que les otorga un horario de salida razonable; no obstante en horas de 

entrada siempre se registraron novedades por atrasos; algunos de ellos 

maquillados con justificaciones tales como: -¡No me registró la marcación 

el biométrico! O -¡Me olvidé de marcar! y que luego de las investigaciones 

pertinentes se conocía que el personal llegaba tarde y por evitar la 

sanción preferían no marcar. 

Mediante la aplicación de una entrevista inicial hacia la jefa de 

desarrollo humano se concretó que el Gobierno Autónomo 

Descentralizado de la Provincia del Guayas carecía de un proyecto que 

mida indicadores de satisfacción laboral en la institución. Se concluyó 

mediante reuniones con los supervisores el permiso para la aplicación del 

instrumento y una vez aprobado el instrumento presentado; se coordinó 

una reunión junto a los demás practicantes de la institución para llevarlo a 

cabo.  
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2.2.9 Diseño y planificación de la intervención 
Tabla 3 Planificación de la intervención  

Fase Actividad 

Vinculación con 
la institución 

Se concretó una entrevista inicial con la jefa de desarrollo 
humano para dar inicio a las prácticas, para ello se agendó 
una cita en la que quedó planificado el trabajo de las 
autoras dentro de la institución. 
 

Socialización Se entregó el cuestionario de satisfacción laboral mismo 
que fue revisado por la jefa de desarrollo humano y la 
analista de clima laboral. El trabajo fue liderado por la 
analista de clima laboral con la supervisión de la jefa de 
desarrollo humano.  
 

Aplicación y 
ejecución 

Se elaboró un cronograma que fue enviado vía correo 
electrónico la aplicación junto a la fecha y hora de visita. 
Por la ubicación del personal en la dirección se visitó el 
área de galpones y edificio principal ya que en ambos 
lugares se encontraba muestra población. 
 

Análisis e 
interpretación 

Se elaboró una matriz en Excel en la que se tabuló el 
cuestionario. En ésta fase se realizaron labores netamente 
analíticas en la que se contrastó la información con la 
teoría. Culminadas las cuatro fases se procedió a la 
construcción de un informe que fue entregado con el fin de 
que sirva de base para el macro informe sobre 
Satisfacción Laboral, colaborando así con los objetivos 
planteados hacia las autoras por parte de la institución. 

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly María Lopatinsky León-Hing 

2.2.10 Ejecución e implementación 

En este punto fue importante recalcar que en el trabajo de la 

Dirección de Talento Humano se incluyeron diversas actividades como la 

elaboración de programas y proyectos de bienestar social, plan de 

capacitaciones, planificación, registro y control de personal, todas ellas 

encaminadas al beneficio de los empleados sin descuidar la institución. 

Dentro del proceso se realizaron diversas actividades como 

aplicación de encuestas de Diagnóstico Administrativo/Organizacional, 

fichas de observación, entrevistas semi-estructuradas. Todo lo 

anteriormente mencionado fue documentado en fases: vinculación con la 

institución, socialización, aplicación y ejecución y análisis e interpretación. 

La fase de vinculación con la institución  dio lugar a la inserción de 

los practicantes en la institución y familiarización con la misma a fin de 

conocer las actividades que desempeña la organización. 
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La socialización refirió a las reuniones con autoridades de la 

institución para la planificación del proyecto de Satisfacción Laboral y a la 

adaptación del cuestionario a las necesidades de la institución.  

La fase de aplicación y ejecución abarcó el proceso de 

coordinación del trabajo por medio de canales de información, elaboración 

de un cronograma de trabajo y el apoyo de un delegado de dirección que 

facilitó la acogida con los otros miembros de la misma. 

El análisis e interpretación de los resultados hizo referencia a la 

tabulación y obtención de resultados del cuestionario. La muestra 

seleccionada fue de 54 trabajadores y trabajadoras donde 32 de los 

trabajadores son de sexo femenino y 22 de sexo masculino. Estos 

servidores fueron seleccionados gracias a la facilidad de acceso, adicional 

al nivel de disponibilidad de tiempo. 

2.2.11 Evaluación final: Cualitativa 

En torno al proceso de construcción y elaboración del Proyecto de 

Satisfacción Laboral, actividad realizada en conjunto con los 109 

servidores públicos de la Dirección de Talento Humano se llevaron a cabo 

diversas actividades en conjunto con las autoridades de la institución, los 

tutores, el personal encuestado y los practicantes ya que se pudo cumplir 

a cabalidad con los objetivos delimitados en primera instancia para el 

desarrollo del proyecto. 

Mediante la tabulación de las respuestas del cuestionario aplicado 

se evidenció que en la organización existe satisfacción con fuentes de 

insatisfacción. Estos resultados se detallaron en los siguientes cuadros 

para su mejor comprensión. 

 

Satisfacción laboral 

Muchinsky (1999) sostuvo que la satisfacción laboral “es una 

respuesta afectiva y emocional”. Mediante este argumento actual se pudo 

esclarecer que la satisfacción fue un factor importante de evaluación así 

como fue el relacionar necesidades afectivas, emocionales, sociales y 

personales de cada sujeto a fin de alcanzar sus motivaciones intrínsecas 

y personales.  

Satisfacción global 

El Índice de Satisfacción Global (ISG) de la muestra de 54 sujetos 

encuestados dio como resultado que existió satisfacción. Es decir, que el 

68,5% de los servidores sintieron satisfacción laboral. El 25,9% se ubicó 

en el nivel de satisfacción con fuentes de insatisfacción, mientras que 
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solamente un 5,6% de la muestra restante manifestó sentirse insatisfecho 

en su trabajo (Figura 6).  

Figura 6 Resultados de ISG Muestral 

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly María Lopatinsky León-Hing 

Se vio claramente que existió una tendencia superior a la media en 

la muestra sin embargo en el momento de la aplicación del instrumento 

existieron comportamientos evasivos o mucha curiosidad sobre el por qué 

de la aplicación del cuestionario. 

Cuando se consultó a los trabajadores si seleccionarían el trabajo 

que desempeñan,  la mayoría de trabajadores señalaron la frecuencia 

más alta, sin embargo existió una cantidad significativa de encuestados 

con dudas o vacilaciones referentes a si escogerían el mismo puesto de 

trabajo por segunda vez.  

En la pregunta o literal sobre qué tan involucrado se sentía en su 

trabajo que perdía noción del tiempo, señalaron de manera verbal que el 

trabajo en la institución era muy intenso y activo pero cuando era la hora 

de salida todos querían irse rápido a casa y cumplir con demás 

responsabilidades. En contraste con el cuestionario observamos un 

prospecto diferente ya que casi más de la mitad de encuestados 

seleccionó que con frecuencia suele perder noción del tiempo. 

En relación a si los trabajadores sentían que habían hecho algo 

particularmente bien, el total de los trabajadores de la muestra registró 

que esto sucedió con frecuencia o con mucha frecuencia. La mayoría de 

los trabajadores compartieron experiencias, vivencia, o sentimientos que 

reflejaron éxito en el cumplimiento de las metas propuestas o la 

realización de actividades varias durante su jornada de trabajo, etc., sin 

embargo de manera verbal algunos expresaron que usualmente debían 
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realizar las exigencias provenientes del jefe o supervisor con eficacia y 

rapidez incluso si esta exigencia era emitida a último momento y con 

escaso tiempo para su ejecución. 

Satisfacción global: caritas 

Figura 7 Resultados del ISGC muestral 

 

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly María Lopatinsky León-Hing 

 

En cuanto al índice de Satisfacción Global por Caritas (ISGC) se 

evidenció que el 68,5 % de la muestra evaluada se mostró satisfecho y la 

otra parte de ellos, sentían satisfacción con fuentes de insatisfacción en 

un 20,4%. 

Un dato interesante surgido en el momento de la tabulación era 

que entre el índice de satisfacción global (Figura 6) y el índice de 

satisfacción global: caritas (Figura 7) hubo un porcentaje de variación del 

5% que pudo darse por el tipo de evaluación que se hizo entre varios 

índices ya que el ISG estaba plantado en forma de preguntas con 

opciones de respuestas mientras que el SGC era con figuras por lo que 

las autoras concluyeron que el ISGC permitió dar una respuesta más 

honesta debido a la ausencia de palabras en la misma. 

Algunos comentarios por los cuales experimentaban esta 

satisfacción eran que les gustaba su ambiente de compañerismo, que el 

puesto de trabajo era bien remunerado y que la institución era muy 

reconocida así como bastante amplia.  
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Davis y Newstrom citados en (Fuentes S. , 2012) postulaban que la 

satisfacción laboral era un “conjunto de sentimientos y emociones 

favorables o desfavorables con que los trabajadores ven su trabajo”. 

Desde esta perspectiva, se denotó que las emociones y sentimientos que 

surgieron de las interrelaciones influyeron en la percepción que se tenía 

hacia algo; en este caso, al ambiente de trabajo. Las fuentes de 

insatisfacción que se expresaron variaban en cuanto al lugar de trabajo 

por ejemplo expresiones tales como: “los baños eran muy sucios y hay 

muy poco espacio para poder trabajar” eran frecuentes, así como las 

carentes oportunidades de promoción en base a resultados.  

Fluctuación potencial  

La pregunta No. 5 la cual evalúa los deseos que tienen las 

personas de cambio o permanencia en el centro de trabajo (IFP); de la 

mayoría se pudo predecir que en un 11,11% de la muestra evaluada sí 

manifestaba la probabilidad de buscar otro empleo el cual podría incidir en 

una posible rotación de personal. 

Tabla 4 Fluctuación potencial 

IFP= Número de personas con 

respuesta 1 o 2 x 100 = % 

 IFP= (6/54)x 100; 

IFP= 11,11% 
Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly María Lopatinsky León-Hing 

Por los hallazgos evidenciados sabemos que no es una cantidad 

significativa para determinar índices de insatisfacción debido a que la 

mayoría manifestaba que se sentían bien en su puesto de trabajo.  

Desde lo planteado en 1979 con Muchinsky y Tuttie postularon que 

cuanto más a disgusto estaba la persona en su trabajo más probable era 

que lo dejara, de esta manera se ratificaron los resultados del test (Tabla 

3).  

Las determinantes de esa posible insatisfacción pudieron ser 

debido a la sobrecarga de trabajo; sin embargo, a pesar de percibirse 

insatisfacción en un bajo nivel, la causa del porque el índice de fluctuación 

potencial dio escasas probabilidades de cambio del lugar de trabajo 

puede deberse a causas tales como los nombramientos definitivos los 

cuales otorgan estabilidad laboral al funcionario, así como aquellos 

servidores que llevan prestando servicios a la organización durante un 

largo período de tiempo, otro causal puede ocasionarse a la  carente 

oportunidad de conseguir un mejor sueldo. 
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Satisfacción por aspectos 

Para comprender de mejor manera los índices anteriores, fue 

necesario obtener los datos de la Satisfacción por Aspectos (ISA) que nos 

permitieron conocer las necesidades que tuvo el empleado frente a la 

satisfacción de esa necesidad en su trabajo. Éste índice dio en promedio 

de 2,77 indicaba que hubo poca discrepancia, significó que en algunos 

aspectos el trabajo no satisfacía las necesidades. Hubo satisfacción pero 

con fuentes de insatisfacción. 

 
Figura 8 Resultados del ISA muestral 

 

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly María Lopatinsky León-Hing 

En la Figura 8 se pudo observar que, únicamente, el 1,85% de la 

muestra respondió que tienen insatisfacción, es decir, que había una 

brecha entre la importancia o necesidad y cómo se satisfacía la misma en  

el trabajo (≤2). El 66,67% de la muestra reflejó satisfacción con fuentes de 

insatisfacción (de 2.01 a 2.99) mientras que el 31,48% de la muestra no 

presentó discrepancia entre la importancia o la necesidad y provisión, las 

necesidades expresadas en los demás aspectos se vieron satisfechas en 

el trabajo, es decir, hubo satisfacción (≤3).  
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Figura 9 Resultados de índice de Satisfacción por aspectos 

 

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly María Lopatinsky León-Hing 

Para un análisis más exhaustivo, se procedió a analizar cada una 

de las categorías de la Satisfacción por Aspectos. La categoría que 

representó el promedio más bajo (mayor insatisfacción) fue el de 

Retribución (R) con un promedio de 2,71 entre tanto, el mayor índice de 

satisfacción fue el de Jefe o Supervisor (J) con un promedio de 2,98; 

seguido con un 2,91 refiriéndose a la categoría Compañeros de Trabajo 

(Col). En cuanto a las categoría Condiciones de Trabajo (Ct) cuenta con 

un promedio de 2,36, la de Oportunidades de Promoción (Prom) 2,77 y 

por último, el aspecto Trabajo en Sí (Ts) tuvo como resultado final 2,82 

respectivamente. 
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2.3 RECUPERACIÓN DEL PROCESO 

 

2.3.1 Reconstrucción histórica 
Gráfico 10 Línea de tiempo 

 

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly María Lopatinsky León-Hing 

Mediante un convenio en conjunto con la Universidad de 

Guayaquil, el GADPG dio apertura para las prácticas de servicio 

comunitario a los practicantes de Noveno Semestre de la Facultad De 

Ciencias Psicológicas mediante un proyecto denominado “Aproximación a 

la Naturaleza de las Instituciones Públicas”.  El proyecto contemplaba la 

ejecución de tres componentes, estos eran Diagnóstico organizacional, 

Análisis Ocupacional y Diagnóstico de satisfacción.  

A raíz de dicha vinculación, los practicantes acudieron a diversas 

charlas de inducción a fin de conocer a profundidad, el proyecto y cuáles 

eran las labores que haríamos dentro de cada una de las instituciones. A 

ocho practicantes de la Facultad de Psicología, se les asignó el GADPG 

como lugar de prácticas, con una jornada laboral que no exceden las seis 

horas diarias para completar así un total de 160 horas.  

El inicio de las prácticas se retrasó porque en dicha organización 

había ya un grupo de practicantes de otra institución y había que esperar 
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el término de su período de práctica lo que influyó en el aumento de la 

carga horaria a fin de disminuir el término de la práctica. 

Ya dentro de la institución, se asignó la sala de juntas; ello 

representó un gran inconveniente para los practicantes ya que no se 

podía dejar sola el área a menos que se anuncie el cierre y apertura de la 

misma, a pesar de estar bajo cámaras de vigilancia todo el día. 

Se hizo una familiarización con la institución que permitió conocer 

más acerca de ella, esto a su vez fue de utilidad para la sistematización. 

Se hizo la recolección de la información para el diagnóstico 

organizacional, las autoras recurrieron a la revisión de Estatutos, leyes y 

portal web de la institución para obtener la información. Otros datos 

fueron obtenidos por medio de solicitudes por escrito (mails) que era 

información ya escaneada y sumillada, la misma que debía manejarse 

con total formalidad. 

Se asignó la Dirección de Talento Humano, en ella se procedió a 

realizar la aplicación de varios instrumentos que sirvieron para recolectar 

la información, uno de ellos es el cuestionario de Satisfacción Laboral de 

Kunin adaptado por Martha Martínez. Para la ejecución del Diagnóstico de 

Satisfacción Laboral se contó con el  apoyo y colaboración total de todo el 

personal de la dirección lo que facilitó el proceso y permitió tener un 

panorama más amplio de las problemáticas dentro de la institución. 

También se aplicó la encuesta de Diagnóstico Administrativo / 

Organizacional (elaborado por las practicantes de la institución. Ver anexo 

1) para evitar sesgos. En este momento se tuvo problemas en cuanto a la 

comprensión del escrito por manejar lenguaje muy técnico. 

Cuando se obtuvieron los resultados se procedió a la tabulación de 

los mismos y, posterior a ello, la elaboración del informe junto a la 

construcción de un marco teórico que fundamente la interpretación. Éste 

documento fue entregado a la jefa de desarrollo humano como constancia 

del trabajo realizado en el tiempo de práctica y que sería usado para la 

elaboración del informe final con los resultados de todas las direcciones. 

2.3.2 Fases del diagnóstico 

Fase uno: Vinculación con la institución 

El 14 de junio del presente año se dio el inicio de las Prácticas de 

Servicio Comunitario. El GADPG dio apertura a un total de ocho 

practicantes de la Facultad de Ciencias Psicológicas. En primera instancia 

se llevó a cabo una reunión con la jefa de desarrollo humano para 

delimitar las responsabilidades y tareas de los practicantes dentro de la 

institución. Se elaboró una ficha de observación la cual fue ejecutada en 
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el momento de la aplicación del cuestionario. En la entrevista inicial se 

conoció que la institución no contaba con un proyecto de satisfacción 

laboral, en tiempos anteriores se había trabajado clima laboral pero 

necesitaban de un proyecto que mida la satisfacción de los trabajadores 

por lo que se propuso hacer un proyecto, en colaboración con las 

practicantes Cristina Beatriz Espinoza Flores de 25 años de edad y 

Nathaly María Lopatinsky León-Hing de 24 años de edad, que cumpla con 

las expectativas de la institución. En este momento se habla del 

Cuestionario de Satisfacción Laboral y de su utilidad en el proyecto. 

Fase dos: Socialización 

Después de la familiarización se hizo la entrega del Cuestionario de 

Satisfacción Laboral a la jefa de desarrollo humano para la revisión,  

adaptación y aprobación. Ya para el 23 de junio se hizo una reunión en la 

que participaron los practicantes de la Facultad de Ciencias Psicológicas, 

la jefa de desarrollo humano y la asistente de clima laboral para definir el 

proyecto de Satisfacción Laboral. Para ello se asignó grupos de 

Direcciones para aplicar el reactivo y realizar las tabulaciones. 

Se nos asignó las Direcciones de Talento Humano, Financiera y 

Desarrollo Sostenible para la aplicación del cuestionario bajo la compañía 

de la analista de clima laboral. Todo el proceso que se llevó a cabo fue 

comunicado por parte de la jefa de desarrollo humano a las demás 

jefaturas. 

Fase tres: Aplicación y ejecución 

Luego de la socialización se procedió a la aplicación del 

instrumento. Se empezó con la dirección de talento humano, debido a las 

labores diarias de cada uno de los empleados se utilizaron dos días para 

aplicar el cuestionario en la dirección. No se presentaron mayores 

obstáculos ya que todas las direcciones tuvieron conocimiento de la 

aplicación del cuestionario, inclusive se manejó un itinerario con los días y 

horas en los que se visitaron las direcciones. 

Los empleados se mostraron un poco reacios ante la información 

requerida en el cuestionario como tiempo en la institución y cargo que 

desempeña porque sentían que no había total confidencialidad en el 

proceso de aplicación de la prueba. Uno de los inconvenientes 

presentados fue la resistencia de unos cuantos trabajadores por el hecho 

de tener que incluir el tiempo del cargo en el que se desempeñaban ya 

que eso les representaba la falta de anonimato, luego de explicarles que 

el uso de la información era para fines netamente académicos ellos 

accedieron a la prueba sin objeciones. 
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Fase cuatro: Análisis e interpretación 

Luego de cubrir al 100% la toma del cuestionario en el resto de las 

direcciones se procedió a hacer la interpretación de los resultados de la 

dirección de talento humano por medio de la tabulación. Aquí se dio a 

conocer los porcentajes que manifestaban satisfacción o insatisfacción. 

En este punto se elaboró una matriz de tabulación en Excel lo que 

permitió que el proceso de tabulación sea exitoso y que el análisis del 

mismo fuera de rápida comprensión y entendimiento para las autoras 

El análisis de las Direcciones: Financiera y Desarrollo Sostenible 

fueron entregadas en un informe elaborado por las autoras a fin de que la 

institución pueda hacer uso del mismo y puedan elaborar un macro 

informe con los resultados de todas las direcciones lo que llevaría el 

nombre de Proyecto de Satisfacción Laboral del GADPG. 

Elementos de la reconstrucción histórica 

¿Qué se hizo?  
Tabla 5 Elementos de la reconstrucción histórica 

No Actividades Detalles 

1 Entrevistas informales al 
personal de la dirección de 
talento humano. 

Se logró obtener entrevistas con el personal de la 
dirección en diferentes escenarios de la 
organización. 

2 Guías de observación Se logró identificar los aspectos de inconformidad de 
los empleados y la influencia de éstas con la 
insatisfacción. 

3 Reunión con las 
autoridades pertinentes 

Se procedió a concretar el tiempo para la aplicación 
del cuestionario por medio de un cronograma. 

4 Aplicación del cuestionario 
de satisfacción laboral 

Desde la primera semana del mes de julio se llevó a 
cabo la aplicación del reactivo. Se empezó con la 
dirección asignada para luego colaborar en la 
aplicación a las demás direcciones. 

5 Análisis de los resultados Una vez recolectados los datos se procedió al 
análisis de los resultados obtenidos por medio del 
instrumento aplicado. 

6 Socialización de los 
resultados 

Se elaboró un informe en el que se detallan los 
resultados y análisis de la información obtenida que 
fue entregado a las autoridades de la institución para 
los fines pertinentes. 

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly María Lopatinsky León-Hing 

 

2.3.3 Ordenar y clasificar la información 

 Para la aplicación del Cuestionario de Satisfacción Laboral se llevó 

a cabo una serie de procedimientos ya que el estilo burocrático de la 

institución así lo amerita. 

La presentación informal del cuestionario se llevó a cabo el viernes 

16 de junio. Este día se entregó el reactivo a la jefa de desarrollo humano 

para la revisión y aprobación. 
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El 23 de junio se realizó una reunión junto a los demás compañeros 

en coordinación con la jefa de desarrollo humano y la analista de clima 

laboral para levantar el proyecto de Satisfacción Laboral. En ésta reunión 

se concretó las fechas de aplicación del instrumento y los lineamientos a 

los que nos regimos. 

Se dividieron grupos de trabajo para que la aplicación no exceda 

en tiempo de respuesta y esto no interrumpiera las actividades de los 

funcionarios. En este punto se contó con el apoyo de los asistentes 

pertenecientes a la jefatura de clima laboral; la aplicación del cuestionario 

se desarrolló el 5 y 12 de julio del presente año. 

¿Cuándo lo hizo? 
Tabla 6 Clasificación de la información 

Actividades Responsables Meses 

Junio Julio Agosto 

Entrevistas informales al personal de la 

Dirección de Talento Humano. 

Practicantes  X     

Guías de Observación Practicantes  X     

Presentación del Cuestionario de 

Satisfacción Laboral (SL) 

Practicantes  X     

Reunión con la jefa de desarrollo 

humano, analista de clima laboral y 

compañeros de prácticas para concretar 

el proyecto de SL y asignación de 

direcciones para aplicar el instrumento. 

Practicantes y 

autoridades de 

la institución 

X     

Aplicación del cuestionario de SL en la 

Dirección de Talento Humano 

Practicantes y 

personal de la 

Dirección 

  X   

Análisis de los resultados Practicantes   X   

Socialización de los resultados Practicantes      X 

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly María Lopatinsky León-Hing 
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2.4 ANÁLISIS Y REFLEXIÓN 

En este punto se hizo una mirada objetiva y constructiva acerca de 

las fases y de los eventos que de ella emergieron así como de 

sugerencias y recomendaciones las cuales se encaminaron hacia las 

conclusiones del proceso final de titulación. 

A lo largo del proceso de prácticas en la institución se evidenciaron 

dificultades, éxitos y errores en las fases de Prácticas Pre Profesionales la 

disolución de proyectos en conjunto con otras entidades y el retraso en 

las actividades debido a la falta de coordinación y respeto de las fechas 

establecidas fueron uno de los factores claves para esto. ¿Cómo 

repercute esto en el ejercicio de las prácticas? ¿En qué incide el corto 

tiempo otorgado para la realización de prácticas y el trabajo de titulación? 

¿Cuál es el resultado obtenido a raíz de estas problemáticas? ¿Qué tan 

beneficioso fue ingresar a una institución pública para el desarrollo de las 

prácticas? Son muchas de las interrogantes que nacen como construcción 

para la mejora de prácticas futuras. 

Ingresar a una institución pública significó un reto debido al suceso 

político coyuntural de cambio de gobierno que atravesaba el país en ese 

tiempo razón por la cual, como se mencionó en la fase de aplicación y 

ejecución, el personal estaba recio a dotar información referente a su 

cargo o tiempo en la institución. Añadido a ello, por la condición de 

adaptar todo a la institución, se procedió a colocar el logo de la institución 

en el reactivo para que quede constancia que era un proyecto levantado 

por ellos, pese a que en primera instancia el reactivo fue un instrumento 

presentado por los practicantes, lo que generó resistencia en los 

trabajadores porque se perdió la comprensión de que la información 

requerida era destinada a fines académicos. 

Es menester recalcar que el poco acceso a entrevistas con las 

autoridades de la organización (cúpula administrativa) limitó las tareas de 

intervención asimismo las horas prácticas lo cual delimitó nuestro trabajo 

hasta el diagnóstico y análisis de los resultados a fin de que sea la 

organización la que se encargue de las tareas de intervención. Si el 

panorama hubiese sido lo contrario habría dado como resultado un 

trabajo investigativo que, acompañado de un seguimiento ya sea por las 

autoras o demás practicantes, hubiese originado el empoderamiento de 

las prácticas dentro de una organización hasta las últimas instancias. 

Todo esto nos sirvió para entender y comprender la dinámica y la 

complejidad de los procesos que manejan este tipo de organizaciones, 

por esta razón fue beneficiosa y necesaria la experiencia vivenciada en 
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una entidad pública ya que su extensa nómina permitió obtener 

información muy variada de la percepción de cada uno de los empleados 

que estaba sujeta a su tiempo en la institución y cargo en el que se 

desempeñaban. 

2.4.1 Interpretación crítica (lecciones aprendidas) 

Entendemos las Prácticas Pre Profesionales como un proceso de 

formación teórico-práctica, orientado a una efectiva aplicación de los 

conocimientos para la comprensión de necesidades y búsqueda de 

alternativas para la resolución de problemas detectados en los diferentes 

escenarios laborales, sean estos en instituciones y organismos públicos, 

organizaciones del sector privado inmersas en sistemas productivos, 

sociales, políticos, académicos y culturales.  

Durante el transcurso de las prácticas se han evidenciado varios 

beneficios que son preponderantes para la institución. El inicio de un 

proyecto elaborado en conjunto con los practicantes de la Facultad de 

Ciencias Psicológicas de la Universidad de Guayaquil  permitió, a los 

practicantes, hacer uso de los conocimientos adquiridos a los largo de su 

formación académica y que ello incidiera en la práctica y manejo del 

talento humano presente en la institución. 

Dificultades superadas 
Tabla 7 Dificultades superadas 

Fase Dificultades 
superadas 

¿Cómo se 
superaron? 

(estrategias y 
resultados) 

Sugerencias 
para prevenir 

las dificultades 

Vinculación 

con  la 

institución 

Retraso en el 

comienzo de las 

prácticas 

Incrementando 

la carga horaria 

Coordinar y 

establecer las 

fechas reales de 

inicio para 

mantener un 

orden entre la 

facultad y la 

institución 

receptora. 

Aplicación y 

ejecución 

Reacción de los 

empleados 

frente a la 

información 

requerida en el 

cuestionario 

Mostrándoles el 

oficio que 

autorizaba la 

aplicación del 

cuestionario. 

Explicarles a las 

personas 

encuestadas los 

fines de cada 

instrumento al 

inicio de cada 

aplicación. 

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly María Lopatinsky León-Hing 
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Situaciones de éxitos 
Tabla 8 Situaciones de éxitos 

Fase Éxitos 

reconocidos 

¿Cómo se 

lograron? 

(estrategias y 

resultados) 

Recomendaciones 

para fases/procesos 

futuros 

Vinculación Involucramiento 

de las 

autoridades de 

la institución 

con el proyecto 

de satisfacción 

laboral. 

Por medio de una 

reunión con la jefa 

de desarrollo 

humano en 

compañía con la 

analista de clima 

laboral en el que 

se explica el 

desarrollo del 

proceso. 

Llevar en físico y en 

digital el instrumento 

que se aplicará así 

como el cronograma y 

establecer objetivos 

claros para que la 

institución tenga un 

panorama claro de las 

actividades a realizar. 

Socialización Presentación y 

aprobación del 

instrumento de 

satisfacción 

laboral. 

Con la 

justificación 

precisa de la 

finalidad del 

proyecto. 

Preparar 

académicamente a los 

practicantes para la 

elaboración de 

proyectos de ésta 

magnitud. 

Aplicación y 

ejecución 

Aplicar el 

cuestionario de 

satisfacción 

laboral 

Mediante la 

presentación 

formal ante cada 

jefatura 

solicitando la 

aplicación del 

instrumento y 

explicando el fin 

del mismo. 

Elaborar y cumplir un 

cronograma a fin de 

que no se presenten 

inconvenientes al 

momento de aplicar el 

instrumento. 

Análisis e 

interpretación 

Análisis de 

resultados 

Elaborando una 

base virtual para 

trabajar en equipo 

y discutir los 

resultados 

obtenidos. 

Dedicar un espacio en 

el cronograma 

destinado al análisis de 

los resultados y tener 

referentes teóricos para 

darle sentido al 

resultado obtenido en la 

investigación 

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly María Lopatinsky León-Hing 
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Errores para no volver a cometer 
Tabla 9 Errores para no volver a cometer 

Fase Errores 

identificados 

Causas del 

error 

Recomendaciones 

para 

fase/procesos 

futuros 

Vinculación 

con la 

institución 

Retrasos en el 

inicio de las 

prácticas. 

Concretar 

fechas de inicio 

con las 

instituciones. 

Emitir un acuerdo 

que comprometa a 

ambas partes a 

respetar un horario 

y fechas 

estipuladas. 

Aplicación y 

ejecución 

Saturar la 

muestra 

Aplicar más de 

un instrumento 

a la población 

Ser más objetivos 

en la observación a 

fin de evitar la 

aplicación de varios 

instrumentos. 
Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly María Lopatinsky León-Hing 
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3 CONCLUSIONES 

En base al estudio realizado por las autoras se concluye lo 

siguiente de acuerdo a la consecución de los objetivos propuestos en la 

sistematización:  

La satisfacción en el trabajo es el resultado las expectativas de los 

empleados frente a lo que la institución le ofrece entre ello: incentivos 

económicos, condiciones de trabajo, relaciones de mando, estilos 

gerenciales, relaciones interpersonales y características individuales. En 

este ámbito se desarrollan distintos aspectos en la evolución y 

crecimiento de los trabajadores, los cuales buscan cumplir sueños y 

metas con eficiencia al momento de realizar cada actividad establecida en 

el puesto de trabajo. 

Conforme a lo establecido en la investigación se concluye que en el 

Dirección de Talento Humano existe satisfacción con fuentes de 

insatisfacción, resultado que se obtuvo a raíz del análisis de la aplicación 

el Cuestionario de Satisfacción Laboral. Priorizar la satisfacción laboral 

permite conocer que tan bien se siente en su puesto de trabajo, la actitud 

que refleja durante la ejecución de sus funciones y que tanto se refleja o 

se siente identificado en la organización y como esta influye sobre su 

diario vivir. 

Con relación a la encuesta de Diagnóstico Organizacional se 

concluye que la comunicación es efectiva tanto en lo horizontal como en 

lo vertical lo que permite el correcto manejo de la información. El poder, la 

autoridad y el liderazgo están bien definidos, las relaciones de carácter 

informal son más recurrentes, a pesar de esto la toma de decisiones 

siempre son consultadas a las autoridades, esto marca los niveles 

jerárquicos entre cargos. 

No existen recompensas por el cumplimiento de las metas. El 

sentido de pertenencia hace que los servidores públicos siempre estén 

predispuestos a las actividades y funciones que realizan. 

Uno de los aspectos más relevantes de la motivación es hacer 

llegar a un comportamiento determinado y que ese comportamiento tenga 

que ver con su futuro, su autorrealización.  
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4 RECOMENDACIONES 

A la organización 

La satisfacción laboral en una empresa resulta de gran 

importancia, pues la misma está muy ligada a la productividad, 

desempeño y calidad de vida de los trabajadores. En función a los 

resultados obtenidos y las conclusiones planteadas, se procede a 

enunciar algunas recomendaciones para el mejoramiento de la 

organización: 

Realizar estudios o investigaciones similares que exploren el 

nivel de satisfacción laboral a nivel global y por aspectos en los 

trabajadores. 

Realizar actividades que permitan al grupo de individuos 

socializar en sus ratos libres donde prime la comunicación y la 

participación colaborativa para fomentar la solidaridad y apoyo social para 

la consecución de metas comunes.  

La dirección de talento humano podría establecer una política 

destinada a mejorar la satisfacción de los empleados, para conducir de 

una manera más efectiva el proceso de estímulo hacia la productividad, a 

la utilización efectiva de sus capacidades e interactuar positivamente con 

sus compañeros de trabajo y superiores. 

A la Facultad de Ciencias Psicológicas 

Se recomienda realizar más prácticas pre profesionales y 

trabajos concernientes a la intención organizacional a fin de preparar al 

estudiante desde los primeros semestres en ésta área de la psicología. 

En este mismo contexto se estima necesario el incremento de 

horas académicas destinadas a las cátedras e investigaciones de carácter 

organizacional lo que servirá de pilares fundamentales para el correcto 

ejercicio de la práctica profesional como tal; ya en el caso de las autoras, 

se solicita la creación de la especialización en las áreas de la psicología a 

fin de perfeccionar y actualizar los conocimientos adquiridos en el 

transcurso de la carrera. 

Trabajar en conjunto con las autoridades de la institución para la 

planificación ejecución de talleres o seminarios que impulsen el área 

organizacional. 

Coordinar el proceso de prácticas para evitar que el practicante 

tenga obstáculos que le impidan tener un óptimo resultado en su 

desarrollo profesional. 
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Las prácticas pre profesionales y el trabajo de titulación deben 

realizarse en conjunto siempre que los tutores y practicantes estén 

comprometidos para tener una titulación exitosa. 

A la Sociedad 

Impulsar más investigaciones y estudios referentes a la 

satisfacción laboral en el país; para así conocer a mayor profundidad los 

niveles de satisfacción laboral e identificar los causales de su aparición.  

 Inculcar a las organizaciones del país la importancia de 

promover la satisfacción laboral como una necesidad para optimizar la 

labor de los empleados, motivar sus acciones y que estos se sientan 

empoderados en las mismas. 

Priorizar  la calidad y condiciones de trabajo de las 

organizaciones para cumplir con las demandas y de cambio mantener a 

los empleados satisfechos. 
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Glosario 

Burnout: es un padecimiento que a grandes rasgos consistiría en la 

presencia de una respuesta prolongada de estrés en el organismo ante 

los factores estresantes emocionales e interpersonales que se presentan 

en el trabajo, que incluye fatiga crónica, ineficacia y negación de lo 

ocurrido. 

Centennials: También conocidos como la Generación Z son los llamados 

a ser la principal fuerza laboral y de consumo. 

Cohorte: conjunto de cosas o personas que acompañan o siguen a otra 

persona o cosa. 

CONGOPE: Consorcio de Gobiernos Autónomos Provinciales del 

Ecuador. 

Do it yourself: En español “Hágalo usted mismo” o “Modelo para armar”; 

es la aplicación de un modelo que puede ser también confeccionado por 

el propio consultor, a objeto de guiar su trabajo de análisis evaluativo del 

devenir organizacional. El modelo deberá ser lo suficientemente simple, 

para permitir una fácil manipulación y lo bastante complejo, como para 

ofrecer una adecuada comprensión de un fenómeno complejo: una 

organización en funcionamiento. 

GADPG: Gobierno Autónomo Descentralizado Provincial del Guayas. 

LOSEP: Ley Orgánica de Servidores Públicos. 

Millennials: También conocida como la Generación Y. Es la cohorte 

demográfica que sigue a la generación X. Es resultado de una generación 

que nace en el boom económico y que alcanzan la madurez en el nuevo 

milenio 

Perennials: Que existe desde siempre. Duradera o existente desde hace 

mucho tiempo o aparentemente infinita; perdurable 

Servidores públicos: Todas aquellas personas que manejen, apliquen o 

presten servicios para el Estado cuyos ingresos son en gran parte 

obtenidos por recursos públicos federales. 

  

https://es.wikipedia.org/wiki/Estr%C3%A9s
https://es.wikipedia.org/wiki/S%C3%ADndrome_de_fatiga_cr%C3%B3nica
https://es.wikipedia.org/wiki/Generaci%C3%B3n_X
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ANEXOS 
 



 

 

Anexo 1: Encuesta de Diagnóstico Administrativo/Organizacional 



 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 2: Guía de entrevista semi-estructurada para asistente de 

Subdirección de TTHH de Galpones 

 ¿Qué actividades desempeña en Prefectura Galpones?  

 ¿Cuánto tiempo tiene esta subdirección en Prefectura Galpones? 

 ¿Cómo se envían la documentación? 

 ¿Cuáles son los beneficios que aporta al obrero público?  

 ¿Considera que deben mejorar y que se debe fortalecer para mejorar 
este nuevo servicio? 

 ¿Cómo considera el ambiente laboral en Prefectura Galpones? 

 ¿Cómo es la cooperación con las demás direcciones? 

 ¿Cuál es el tipo de marcación para la hora de entrada y salida en los 
obreros? 

 ¿Cómo se considera a  la subdirección de galpones para Prefectura 
centro? ¿La considera necesario o no? 

 ¿Cómo se da la supervisión del personal de galpones? 

 ¿Existen problemas con el reloj biométrico del área de galpones?  

 Cuando se realiza la selección ¿se realiza una inducción solo del personal 
de galpones? 

 ¿Cómo se dan los trámites? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 3: Fichas de Observación (Satisfacción laboral y visita al 

Galpones) 

 

  



 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 4: Cuestionario de Satisfacción Laboral 

CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 

A continuación aparecen una serie de preguntas que tienen que ver con 
hechos de la vida laboral. La mayoría requiere que para cada pregunta 
marque con una cruz una sola de las alternativas de respuesta, aquella que 
mejor se ajusta a UD,  o que llene un espacio en blanco. No hay respuestas 
buenas ni malas, la mejor es la que refleja lo que  UD siente. 
 
1. ¿En general, cuan satisfecho diría UD. que está con su trabajo? 
1. Nada 

satisfecho 
2. Poco satisfecho 3. Satisfecho 4. Muy 

satisfecho 

 
2. Sabiendo lo que actualmente sabe, si le dieran nuevamente la 
oportunidad de seleccionar el trabajo que desempeña actualmente, ¿que 
decidiría UD? 

_______ 1. Decide definitivamente no elegir el mismo trabajo. 
_______ 2. Tiene dudas, vacilaría 
_______ 3. Decide, sin dudarlo, escoger el mismo trabajo. 

 
3. ¿Con qué frecuencia se siente UD tan involucrado en su trabajo que 
pierde el sentido del tiempo? 

1. Nunca 2. A veces 3. Con frecuencia 4. Con mucha frecuencia 

 
4. ¿Con qué frecuencia cuando termina su trabajo siente que ha hecho 
algo particularmente bien? 

1. Nunca 2. A veces 3. Con frecuencia 4. Con mucha frecuencia 

 
5. ¿Cuán probable es que UD, durante el próximo  año,  haga un 
verdadero esfuerzo por encontrar un nuevo trabajo con otro empleador? 

1. Muy probable 2. Algo probable 3. Poco probable 4. Nada 
probable 

 
6. Haga una cruz debajo de la cara que expresa,  de manera general, 
como se siente UD. con su trabajo. 
 

          1                2                 3                 4                 5               6 

 
   
 



 

 

A continuación hay un conjunto de ítems sobre diferentes aspectos del trabajo. Primero, marque en 
una de las tres primeras columnas cuán importante es ese aspecto para UD en cualquier trabajo 
que tenga. Segundo,  marque en una de las tres últimas columnas como se da esto en su trabajo 
actual. 

 ¿Cuán importante es 
para UD? 

¿Su trabajo actual le 
proporciona esto? 

 Nada Algo Muy No Algo Mucho 

1. Oportunidad de hacer amigos       

2. Oportunidades de ascenso       

3. Amistad y cooperación de mis 
compañeros 

      

4. Oportunidad de desarrollar 
habilidades especiales 

      

5. Condiciones para viajar ida y vuelta 
al trabajo 

      

6. Suficiente ayuda y equipos para 
realizar el trabajo 

      

7. volumen de trabajo adecuado       

8. El trabajo es interesante       

9. Información suficiente para realizar 
el trabajo 

      

10. Pago adecuado       

11. Libertad para decidir cómo hacer el 
trabajo 

      

12. Oportunidad para hacer aquello 
que hago mejor 

      

13. Seguridad en el trabajo       

14. Resolver problemas retadores       

15. Un supervisor competente en su 
trabajo 

      

16. Responsabilidades claramente 
definidas 

      

17. Autoridad para hacer mi trabajo       

18. Beneficios adecuados       

19. Entorno físico agradable       

20. Ver los resultados de mi trabajo       

21. Tiempo suficiente para hacer el 
trabajo 

      

22. Liberación de las demandas 
conflictivas que otros me hacen 

      

23. Horario de trabajo razonable       

 

Sexo: M__     F__  Edad ___años      Puesto de trabajo actual _____________ 

Experiencia laboral en esa actividad _____ años      Tiempo que lleva en el centro______ 

Muchas gracias por su colaboración 
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