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Resumen

Este trabajo de investigacion busca identificar las causas que generan la insatisfaccion laboral de un
colegio ubicado en la vereda Fusca en Chia — Cundinamarca, para este estudio se empled el método
descriptivo con medicion de variables cuantitativas, mediante la aplicacion de un instrumento tipo
encuesta, aplicada a 39 colaboradores que conforman el equipo de servicios generales, cuyas edades se
encuentran entre 18 y 40 afios, con un nivel escolar basico, ubicacion geografica en su mayoria en la
ciudad de Bogota.

Segun los resultados obtenidos de este estudio, se concluye que la insatisfaccion laboral afecta
actualmente al equipo de servicios generales, son ocasionados por falta de un buen direccionamiento y
motivacion laboral, lo que influye en el comportamiento de algunos colaboradores.

Este resultado permitio el disefio de herramientas y estrategias, que contribuiran favorablemente a la
reduccién de rotacion del personal, incrementando la estabilidad laboral y consolidacion del equipo de
colaboradores del area de servicios generales, impactando positivamente la calidad del servicio prestado,
mejorando el bienestar de cada persona, clima laboral y comunicacion bidireccional.

Palabras clave: Clima, renuncias, motivacion, bienestar, satisfaccion.



Introduccion

La insatisfaccion laboral, es un problema que afecta el desarrollo normal de las tareas diarias en
un equipo de trabajo, siendo indiferente el tamafio de la organizacion a la que pertenezcan, pues este
fendmeno al presentarse recurrentemente, ocasiona incremento de costos administrativos para la
organizacion, insatisfaccion para los colaboradores que cumplen su jornada laboral con compromiso y
frustracion para los lideres dentro de la organizacion, al ver que las tareas desempefiadas por el
colaborador ausente, no se podran llevar a cabo en el tiempo establecido y es necesario sobre cargar al
personal presente, provocando frustracion y desinterés por su trabajo.

La alta rotacion que se viene presentado durante los Gltimos meses del afio 2023 en un colegio
privado ubicado en la vereda Fusca en Chia - Cundinamarca, a través de excusas individuales no
justificadas, incapacidades médicas y motivos personales de los trabajadores que conforman el equipo de
servicios generales, teniendo en cuenta que luego de la pandemia las prioridades de los seres humanos
cambiaron, inicialmente al llegar a la organizacion se busca estabilidad laboral, pero también es de gran
importancia la tranquilidad que genera un buen clima laboral, compafierismo y colaboracion, algunas
veces a pesar de las necesidades de cada individuo, el no sentirse a gusto o comodo con las tareas o
liderazgo, es uno de los motivos que los lleva a renunciar.

Lo anterior ha afectado notablemente al grupo de trabajadores de servicios generales que lo
conforman, por lo que es importante identificar las variables de analisis que permitiran mitigar e impactar
positivamente el equipo de trabajo, brindando las herramientas necesarias para conseguir un mayor
compromiso, satisfaccion y alcanzar los objetivos comunes, tanto de los colaboradores como de la
organizacion.

En la primera parte de este documento, se evidencia un andlisis gréafico de los resultados de cada
una de las preguntas aplicadas a los 39 colaboradores, para determinar las variables obtenidas por medio

de la encuesta, que sirvieron como insumo inicial para el planteamiento de las acciones y estrategias que



se plantearan, para favorecer la calidad de vida del equipo de personas que conforman el departamento de
servicios generales y la de cada uno de sus familiares.

Teniendo en cuenta que la administracion del talento humano en el transcurso del tiempo ha
tenido cambios positivos donde anteriormente el trabajador hacia parte solo del area productiva, siendo
poco visible tanto él, como sus necesidades. Actualmente los colaboradores son parte fundamental dentro
de la organizacion, basando el éxito de la compafiia y el logro de los objetivos, a través de las actividades
desarrolladas por cada uno de ellos y las estrategias que se implementan dentro de la organizacion para el
bienestar de los colaboradores y la satisfaccion de sus necesidades, como expone (Chiavenato, 2011) el
termino de motivacion hace referencia al reconocimiento profesional que se recibe al realizar una labor o
una tarea especifica, elevando la satisfaccion del colaborador.

Conforme a lo anterior, el presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal brindar
las herramientas necesarias, para que todo el equipo de trabajo de servicios generales del colegio privado
gue se encuentra ubicado en la vereda Fusca en Chia — Cundinamarca, cuente con un plan de estrategias
de bienestar laboral como hace referencia (Seguros Bolivar, 2023), cuando el bienestar laboral esta
presente dentro de la organizacion, también lo esta la satisfaccion, felicidad y pasion de cada colaborador

al desempefiar sus funciones, generando eficiencia y productividad en cada una de las labores.



Método

Mediante esta investigacion se busca plantear estrategias de mejora continua para minimizar la
insatisfaccion laboral que se ha presentado en el area de servicios generales en el Colegio Ubicado en la
vereda Fusca en Chia - Cundinamarca durante el Gltimo bimestre 2023 (julio y agosto), teniendo en
cuenta que se han presentado ausencias laborales, alta rotacion de personal, incapacidades recurrentes,
ocasionando inestabilidad en el equipo de trabajo, sobrecostos para la organizacién en temas de dotacion,
capacitacion y contratacion (examenes de ingreso y egreso). Por lo anterior, en esta investigacion se
Ilevard a cabo la aplicacion del método descriptivo con variables cuantitativas, que permiten medir el
porcentaje de percepcidn de satisfaccion de los treinta y nueve colaboradores que pertenecen al &rea de
servicios generales de un colegio privado ubicado en la vereda Fusca en Chia - Cundinamarca siendo esta
la poblacion total del area. El instrumento diagndstico de investigacion que seré aplicado a la poblacion
de servicios generales del Colegio consiste en una encuesta tipo cuestionario, de 28 preguntas de las
cuales, las cuatro primeras son de seleccién multiple con Unica respuesta, para segmentar la poblacion y
veinticuatro siguientes permitieron evaluar la opinidn y percepcién de cada colaborador a través de la
escala de Likert, disefiado mediante la herramienta de Microsoft Forms (Anexo 2). Esta encuesta fue
aplicada durante la jornada laboral con ayuda de varios dispositivos electrénicos (tables y celulares) (ver
Anexo 3), estos resultados fueron utilizados para materia de investigacion y plantear herramientas que
ayuden a disminuir la problematica actual que presenta el grupo de servicios de generales.

En ocasiones las organizaciones se preocupan por la satisfaccion del cliente dejando de lado a sus
colaboradores, sin tener en cuenta que ellos son el activo mas importante de la organizacion y ellos son
los que representan la marca institucional, asi como lo afirma (Branson, 2023) “Los clientes no son lo
primero, lo primero son los empleados. Si cuidas de tus empleados, ellos cuidaran de tus clientes”. De
igual forma en el desarrollo de la historia autores como (Chiavenato, 2011) plantean que el ausentismo no
siempre depende del colaborador, algunas veces depende de condiciones deficientes de la organizacion,

como falta de liderazgo, motivacién, falta de comprensién en las actividades a desarrollar, entre otras. En



cuanto a la insatisfaccion laboral, 1o que mas impacta a la organizacion, es el alto costo administrativo
que esto conlleva, pues se genera un nuevo proceso de capacitacion y perdida de experiencia con el
personal que se desvincula de la organizacion.

Lo expuesto anteriormente dara claridad a la identificacion de factores claves como: la
motivacion laboral, las condiciones y clima laboral eficientes.

Pregunta de investigacién

¢ Queé factores influyen al fortalecimiento de la satisfaccion laboral en los colaboradores del &rea
de servicios generales para fidelizarlos dentro del colegio privado ubicado en la vereda Fusca en Chia -

Cundinamarca, en el afio 2023?

Objetivo general
Disefar estrategias que fortalezcan la satisfaccion laboral del personal del &rea de servicios
generales de un colegio privado ubicado en la vereda Fusca en Chia - Cundinamarca, como factor clave

de éxito en su fidelizacion y estabilidad laboral.

Objetivos especificos

° Realizar un diagnostico del ambiente y condicion laboral del personal del area de
servicios generales de un colegio de la vereda Fusca-Chia - Cundinamarca, mediante la aplicacion de un
instrumento de medicion tipo encuesta.

) Identificar el porcentaje de satisfaccion laboral de los colaboradores, para fidelizarlos en
el colegio de la vereda Fusca-Chia — Cundinamarca.

° Disefiar un plan de intervencion para trabajar con el personal del area de servicios
generales de un colegio de la vereda Fusca-Chia - Cundinamarca, para la mejora del ambiente laboral,

condicidn laboral logrando su fidelizacién y estabilidad laboral.
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Tipo de investigacion

Por medio de esta investigacion cuantitativa se obtendran datos numéricos medibles, que
ayudaran a reducir el riesgo de obtener datos sesgados y aumentaran la probabilidad de establecer las
causas que llevan a la insatisfaccién laboral de los treinta y nueve colaboradores de servicios generales de
un colegio de la vereda Fusca-Chia - Cundinamarca, tal como lo indica, “el enfoque cuantitativo pretende
intencionalmente “acotar” la informacion (medir con precision las variables del estudio, tener “foco™)

(Hernandez Sampieri et al, 2010)

Se realiz6 la encuesta a través de la aplicacién del método de investigacidn descriptivo con
variables cuantitativas, que permiten medir el porcentaje de percepcién de satisfaccion de cada uno de los
colaboradores que forman parte del equipo de servicios generales de un colegio privado ubicado en la
vereda Fusca en Chia - Cundinamarca.

Fuente informacion inicial

° Colaboradores del Equipo de servicios generales de un colegio privado ubicado en la

vereda Fusca en Chia — Cundinamarca identificados como la poblacion.
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Marco Tebrico

La administracion en las organizaciones ha venido cambiando en el tiempo de acuerdo con la
globalizacion, la apertura de nuevos mercados y demas que aspectos que interfieren en esta. Para
administrar adecuadamente el talento humano de una empresa, no solo es necesario estar actualizados en
aspectos legales, sino que es primordial darle importancia al activo méas preciado todas las organizaciones,
el personal de trabajo. Segln (Herndndez y Rodriguez, 2011) la teoria de sistemas involucra al trabajador
con sus habilidades, capacidades y miedos, que son expuestos en el desarrollo de sus actividades como lo
menciona la teoria del modelo de Kast y Kant donde afirman que es determinante establecer la salud
emocional del individuo, para determinar sus capacidades respecto a las actividades a desempefiar
teniendo en cuenta que las personas son el motor de la organizacién. Por consiguiente, es importante que
en el reclutamiento de personal se tengan en cuenta los factores expuestos anteriormente.

De alli que se deba tener en cuenta la rotacion de personal entendida como la entrada y salida de
personal dentro de la organizacién de acuerdo con (Chiavenato, 2011), Sin embargo, se debe contemplar
gue existen varias causas para este fendmeno ya gque algunas veces es una rotacion voluntaria y otra
involuntaria. Cuando se presenta la rotacion de personal involuntaria es que se presenta una salida de la
organizacion por motivos ajenos siendo un problema en el mecanismo de seleccion. Mientras que la
rotacion voluntaria aparece como una decision consiente que donde evalla factores como el salario, el
ambiente laboral y la estructura de la organizacion. Dando paso a evaluar otros problemas tales como el
agotamiento laboral, asi como la afirma la (Clinica Mayo, 2023) en donde indica que este factor genera
estrés asociado a la falta de compromiso y entrega, pues el agotamiento no es solo fisico, también es
emocional, lo que afecta notablemente el desarrollo de las labores diarias y recurre la mayoria del tiempo
a enfermedades asociadas.

Las dindmicas organizacionales, generan en el equipo cansancio constante, pero cuando se
presenta el ausentismo por causas injustificadas, es un signo de alarma, pues algunas veces la experiencia

confirma que es porque se esta realizando proceso laboral en otra organizacion, (Los empleadores
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verdes, 2022) plantea que se puede reducir el ausentismo laboral, creando y comunicando la politica de
asistencia clara, que informe las consecuencias que acarrea el no asistir; establecer de forma clara las
expectativas de asistencia y recompensar la asistencia de los colaboradores que cumplen; apoyo a los
colaboradores que requieran motivacién o solucion con algun inconveniente familiar o personal; dialogo
con el equipo, con respecto a las actividades desarrolladas por cada uno, y solucionar los inconvenientes
en caso que surjan. La falta de acompafiamiento constante o liderazgo puede generar que los
colaboradores luego de estar por varios dias con sobre carga laboral, terminen por renunciar y buscar un
lugar, con un volumen de trabajo menor, un mejor clima laboral y un buen liderazgo y direccionamiento,
es aqui donde se da inicio al proceso de seleccidn de personal para auxiliar de servicios generales.

En el momento de la entrevista inicial, se da claridad al aspirante, de las actividades a en primer
lugar, es de vital importancia aclarar que al hablar del equipo que conforma el area de servicios generales
de la institucion educativa, se hace referencia a los colaboradores que realizan las labores de aseo y
limpieza de los espacios del colegio como salones, oficinas, bafios, cocina y zonas verdes, atencion de
cafeteria y tiendas escolares, manipulacion y preparacion de los alimentos que se ofrecen en el colegio
panaderia, pasteleria y refrigerio para 500 personas diariamente (solo estudiantes de preescolar y la
seccion de primaria) y almuerzo para aproximadamente 1.700 personas diariamente (entre estudiantes,
profesores, administrativos, conductores y personal de servicios generales). El proceso de seleccion no
deberia terminar con la entrevista inicial, como lo asegura (Castafio et al, 2011) el proceso de evaluacion
debe garantizar que el colaborador es el indicado para ocupar la vacante que esta aplicando, se debe
realizar una evaluacion de comportamiento laboral, ademas de tener la seguridad que el candidato esta
motivado e interesado en formar parte del equipo, confirmar si la vacante se ajusta a sus necesidades y
cumple con las expectativas tanto personales, como laborales, la contratacion laboral es directamente por
la organizacion y el salario de acuerdo como lo demanda la Ley Colombiana (Co Sustantivo, 2023)
SMLYV para el 2023, es de $1.160.000 y un auxilio de transporte $140.606, en algunas organizaciones se

presenta la renuncia por sobre carga laboral, estrés, inconformismo, un mal clima laboral, la falta de
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colaboracion de sus pares, la ausencia de comunicacidn asertiva, falta de crecimiento personal y falta de
potencializacion de talento, falta de liderazgo o simplemente no se encuentra a gusto con las actividades
desarrolladas, esta claro, que los tiempos actuales son diferentes y la simple “necesidad” ya no son motivo
para permanecer en una organizacion en la que no se esta a gusto, por lo tanto es trabajo de la
organizacion y de cada lider enamorar a sus colaboradores y hacerlos mejores cada dia.

La sobrecarga laboral en el &mbito de los servicios generales en un colegio es un tema que
merece una atencion seria y reflexiva. Los trabajadores de servicios generales desempefian un papel
fundamental en el funcionamiento cotidiano de una institucion educativa, debido a que son responsables
de mantener las instalaciones limpias y seguras, gestionar el suministro de materiales y realizar una serie
de tareas esenciales, para garantizar un entorno propicio para el aprendizaje.

Sin embargo, como lo expresa la (Revista Empresarial & Laboral, 2022) en muchos casos, estos
empleados enfrentan una sobrecarga laboral que puede tener consecuencias negativas tanto para su salud
como para la calidad de los servicios gque prestan.

El estrés laboral en el &rea de servicios generales en el colegio puede ser un desafio significativo
debido a la naturaleza de las responsabilidades y las demandas de este trabajo. Aqui hay algunas razones
segun (Funcion Publica, 2023) por las cuales los colaboradores pueden experimentar estrés laboral:

1. En carga de trabajo, ya que los colaboradores de servicios generales a menudo tienen
multiples tareas que realizar, como limpieza, mantenimiento, gestion de suministros y méas. La carga de
trabajo puede ser abrumadora, especialmente en colegios con un gran nimero de estudiantes.

2. Que no cuenten con un liderazgo en el area, para asi mismo llegar a un orden en sus
labores cotidianas.

3. Horarios extensos de trabajo.

4. Falta de personal, para disminuir la sobrecarga laboral.

En relacion con la problematica expuesta (Economia de Interés, 2017) El inconformismo laboral

puede surgir debido a diversas razones. Es importante abordar este problema de manera constructiva para



14

mejorar la satisfaccién laboral y la productividad de los trabajadores en esta area, la falta de
reconocimiento en las actividades desarrolladas por los colaboradores de servicios generales puede
ocasionar desmotivacion. Para abordar esto, es esencial reconocer y celebrar los logros del arduo trabajo
de estos empleados. Los programas de reconocimiento y los elogios publicos pueden ayudar a mejorar la
moral.

Una de las manifestaciones de (Saenz, 2022) “el talento de una organizacion es la parte mas
valiosa de la misma”. Segiin Sanz, en la actualidad el bienestar es prioridad para las organizaciones, pues
los colaboradores buscan un trabajo donde puedan desarrollarse a nivel personal y organizacional. De alli
que el area de Recursos Humanos dirija sus esfuerzos a potencializar el talento dentro de la organizacion,
a través de la identificacion del tipo de talento que posee cada colaborador. Dentro de los tipos de talentos

egncontramos:

o El talento evidente, en donde el empleador conoce las aptitudes que tiene el trabajador

con el fin de iniciar proyectos.

e El talento potencial que no es evidente, pero podria ser desarrollado por el colaborador si

esta estimulado adecuadamente y, por ultimo

e El talento oculto que no se ha identificado adn.

Lo anterior se puede evidenciar en las evaluaciones de desempefio; ayuda a descubrir las
capacidades de cada persona.

Sin embargo, en algunas organizaciones no es tan sencilla la labor de conocer a los
colaboradores, razén por la cual es necesario tener un acercamiento con el trabajador para identificar sus
fortalezas. Para Sanz, medir y evaluar el rendimiento periédicamente es importante; permite analizar si
los planes implementados estdn dando el resultado esperado. Por Gltimo, destaca siete formas de
potencializar el talento: escuchar y atender las necesidades de los trabajadores, plan carrera, formacion,

talleres de “team building”, pertenencia, flexibilidad y construir cultura empresarial. Una vez se ha
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identificado el potencial de cada colaborador se hace necesario motivarlo, entendiendo que la motivacion
segun (Garcia et al, 2016) hace referencia a Abraham Maslow “la motivacion es un aspecto intrinseco del
ser, el cual est4 basado en el interés del individuo, quien solo se motiva cuando recibe un beneficio. Asi
mismo menciona que las acciones del bien comdn estan basadas en el propio interés de la persona”. De
alli que la organizacion debe conocer que hay factores internos y externos que mantienen el grado
compromiso del individuo hacia la organizacion. La motivacion laboral destaca tres conceptos de acuerdo
con (Garcia et al, 2016) “la necesidad de logro, poder y afiliacion”. En donde la necesidad logro esta
caracterizada por la busqueda de metas o la necesidad de generar un cambio. La Necesidad de poder, se
evidencia en la busqueda del control. La necesidad de afiliacion es el comportamiento que se busca
obtener, restaurar 0 conservar con otra persona. Se precisa que un trabajador motivado es un trabajador
competitivo, asi lo afirma (Sanz, 2022). Motivar al personal de trabajo mejora el rendimiento laboral,
genera fidelizacion a la organizacion, aumenta la productividad y reduce los costos de contratacion. De
igual forma a parte de la motivacion el liderazgo es fundamental dentro de la organizacién, “como una
relacion de influencia entre los lideres y los seguidores, quienes persiguen cambios reales que reflejan sus
mutuos propositos” afirma (Alcover et al., 2012, pag. 109). Dentro de la sicologia los lideres tienen una
relacién basada en la influencia bidireccional, en donde encontramos actores activos que no se limitan a
obedecer, lideres que buscan cambios reales con propdésitos que se convierten en mutuos. Actualmente, el
liderazgo esta enfocado en persuadir, generar, motivar y empoderar en todos los niveles a partir del
acompafiamiento y supervision.

Para (Alcover et al., 2012), el nuevo modelo de liderazgo es Ilamado transformacional que agrupa
el liderazgo carismatico. Este tipo de liderazgo ofrece una vision relacionada con el proposito del lider y
los seguidores, reformulando los problemas a través de soluciones que sean beneficiosas para todas las
partes. Este tipo de liderazgo genera en los seguidores justicia, lealtad, igualdad entre otras, elevando de
esta forma el sentido moral hacia la organizacion. De igual forma el liderazgo carismatico es un

generador cambios, busca nuevas oportunidades y actla, a partir de la implementacion de nuevas
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estrategias y su proyeccién hacia la resolucion de problemas futuros y actuales. Se caracteriza por la
vision, siendo este pilar la fortaleza mas importante.

Este liderazgo se basa en las percepciones que tienes los colaboradores de su lider, este tipo de
comportamiento es interpretado y aceptado como carisma, siendo esta caracteristica una de las mas
importante para hacer la diferencia entre otro de liderazgo. Seguidamente, es necesario abordar el clima
organizacional; es lo que perciben los colaboradores como bueno o mal en su entorno laboral. Segun
(Alcover et al., 2012), el clima es “hace referencia a las percepciones que los individuos tienen del
ambiente o contexto social del que forman parte.” De esta forma se entiende que el clima es la
percepcion de las practicas, procedimientos, procesos y demas componentes, compartido por los
colaboradores de la organizacion. De igual forma, que en los anteriores conceptos se evidencian distintas
tipologias de clima dentro de la organizacion tales como el clima psicol6gico, el clima agregado y el
clima colectivo compuestos por algunas variables que intervienen en su percepcion. (Alcover et al.,
2012), afirma que la autonomia, cohesién, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, imparcialidad e
innovacion, son variables que orientan la favorabilidad o no del clima organizacional.

El clima organizacional es uno de los avances mas importantes a nivel de la psicologia
organizacional ya que es considerado como una disciplina al estudiar este tipo de comportamientos.

Segun habla (Chiavenato I. , 2001) en el capitulo 12 de su libro, uno de los aspectos méas
sobresalientes para tener calidad de vida en el trabajo es que al colaborador se le brinde un ambiente
laboral amigable y agradable, y parte desde la higiene laboral en las que se brinde la seguridad a los
colaboradores de encontrarse vinculados a un sistema de seguridad social, unos correctos procesos en los
examenes de ingreso y periodicos de seguimiento, planes de prevencidn de riesgos para la salud
correctamente implementados, estos aspectos son importantes para el personal de servicios generales que
labora en el colegio ya que por la naturaleza de su funciones deben exponerse a quimicos de limpieza, a

manipular elementos corto punzantes en la preparacion de alimentos entre otras situaciones, y la
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implementacion de un plan de higiene laboral y seguridad laboral ayuda a que sus colaboradores se
Ileguen a sentir mas a gusto.

En cuanto a la seguridad laboral (Chiavenato I., 2001) resalta aspectos importantes como la
importancia de este es el medio por el cual se previenen accidentes, aplicando técnicas médicas,
educativas y psicoldgica, ahora bien, estos planes deben ser liderados por los jefes de area para que se
pueda alcanzar un mayor seguimiento y cumpla su objetivo de prevenir accidentes aplicando las medidas
adecuadas de seguridad, asi mismo, indica lo valioso que es contar con el apoyo de la administracion para
realizar esta implementacion por parte de las areas.

Hay ciertas habilidades importantes que se deben desarrollar desde la organizacién para mantener
buenas relaciones y un ambiente laboral adecuado, y algo que impacta son los factores de comunicacion
organizacional como indica (Madrigal, 2009) ya que son actividades naturales en el ser humano y que
requiere para relacionarse, y tanto la comunicacion verbal y no verbal son sumamente necesarias para que
se suplan necesidades fundamentales en el ser humano, que parte desde relacionarse con otros, como el
sentirse aprobado.

Por lo anterior, cuan importante es mantener este factor de la comunicacién asertiva dentro de las
organizaciones como una prioridad para mantener buenas relaciones, saber escuchar y transmitir a la vez
mensajes claros y amables

Para el mejoramiento del clima laboral y las relaciones dentro de una organizacion, la
importancia que se le dé a las buenas relaciones dentro de los parametros de la comunicacion
organizacional son un factor para tener en cuenta para la aplicacién de los instrumentos de medicion
dentro del colegio en el que se va a tomar la encuesta.

Un agente adicional que es importante resaltar es el trabajo en equipo el cual trae muchos
beneficios como asegura (Madrigal, 2009) en cuanto a la organizacion el trabajo en equipo ayuda con el

mejoramiento de la calidad y la productividad, dentro de las areas es un excelente elemento para
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minimizar los conflictos, hay mayor compromiso para alcanzar metas y para los colaboradores se logra
aumento en la autoestima y su satisfaccion a nivel laboral.

Razon por la cual es muy importante que las organizaciones vean a sus colaboradores como
individuos, con necesidades particulares y segun (Chiavenato, 2011) estas necesidades individuales
también generan unos patrones de conducta propios de cada persona, y a su vez valores sociales y
capacidades, los cuales son cambiantes con el pasar del tiempo, asi mismo, los patrones de
comportamiento pueden variar, aunque los que dan origen a estos pueden ser las situaciones que siempre
los han detonado.

La desmotivacion que pueden generar diversas situaciones laborales segin (Dolan et al, 2007)
generan estrés y agotamiento fisico, mental y emocional, lo que produce en el trabajador ineficiencia para
cumplir a cabalidad con las responsabilidades de sus labores cotidianas en el trabajo a la vez una fatiga y
afectacion emocional de manera constante. Los horarios extenuantes de trabajo y acompafiados de una
intensa actividad fisica pueden producir en los colaboradores una sensacién de que tienen poco control de
sus vidas, el agotamiento los consume y aun en algunos casos les impide tener tiempos de calidad con sus
seres queridos.

Por otro lado (Chiavenato, 2011) indica que los niveles de cansancio generados por el trabajo

pueden reducir la eficiencia en las labores asignadas a los colaboradores, de la misma forma, las

tareas sencillas, operativas o repetitivas generan un cansancio psicolégico, desinterés y carencia
de proposito de su trabajo.

Lo anterior es un problema para las organizaciones y un impacto negativo, ya que afecta el
compromiso de los colaboradores con la organizacion y por ende su rendimiento laboral. Al detectar esta
problematica las empresas debe tomar accién para frenar sus efectos y aplicar las medidas y estrategias

necesarias para que el significado del trabajo sea restaurado en sus colaboradores.
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(Dolan et al, 2007) indica que para reducir el ausentismo y la rotacion de personal uno de los
aspectos que las organizaciones deben tener presente es que sus colaboradores estén satisfechos con sus
salarios.

En su libro (Dolan et al, 2007) comparte los comportamientos que generan insatisfaccion en los

colaboradores con respecto al aspecto salarial, los que mas resalta son la alta rotacion, alto ausentismo,

actividad sindical y quejas.

Figura 1
Comportamientos aue aenera la insatisfaccion con la retribucion
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Nota En la figura se destacan los comportamientos generados por la insatisfaccion causada por la

remuneracion salarial. Tomado de (Dolan et al, 2007).

e Objetivos desconectados, area de servicios generales no tiene claridad de sus objetivos,
no puede generar un lineamiento correcto hacia sus empleados para definir las
actividades principales y termina pareciendo que cualquier tarea es de maxima prioridad.
Cuando los colaboradores comprenden como su trabajo contribuye a las iniciativas del

equipo, se definiran mejor las prioridades y las fechas de entrega.

e Mala comunicacion, Cuando el Equipo de trabajo no tienen claridad sobre lo que estan
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haciendo los miembros del equipo, no pueden hacer su trabajo de manera efectiva. Esto

sin contar el tiempo que los empleados gastan haciendo trabajo que ya esta hecho.

o Desconexion laboral, a raiz de la pandemia y el incremento del teletrabajo, algunos
paises ya estan tomando cartas en el asunto para definir las leyes de la “desconexion
laboral”. En otras palabras, es el derecho que tienen los trabajadores a no tener contacto,
por cualquier medio o herramienta, para cuestiones relacionadas con su &mbito o
actividad laboral, en horarios por fuera de la jornada.

Encontrar un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal, es clave para que los
colaboradores del area de servicios generales logren mantener una buena salud mental y una mayor
sensacion de bienestar en los colaboradores.

Segun (Funcién Publica, 2023) el estrés laboral "es la reaccion que puede tener el individuo ante
exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y capacidades, y que ponen a
prueba su capacidad para afrontar la situacién™.

Conforme al informe de la (Organizacion Panamericana de la Salud, 2023), el estrés puede
afectar de forma diferente a cada colaborador del area de servicios generales, Pero generalmente cuando
los colaboradores se encuentran estresados por el trabajo pueden estar cada vez mas angustiadas e
irritables, son incapaces de relajarse o concentrarse, tienen dificultades para pensar con ldgica y tomar
decisiones, disfrutan cada vez menos de su trabajo y se sienten cada vez menos comprometido con este,
se sienten cansados, deprimidos e intranquilos, tienen dificultades para dormir y son propensos a sufrir
problemas fisicos graves como: cardiopatias, trastornos digestivos, aumento de la tensién arterial y dolor
de cabeza, entre otros.

Uno de los componentes a resaltar es el estrés laboral que amenaza el buen funcionamiento y el
cumplimiento de los resultados de la organizacion. Una organizacion que no goce de un buen ambiente de
trabajo no puede obtener lo mejor de sus empleados, y esto, en un mercado cada vez mas competitivo,

puede afectar no sélo los resultados, sino, en ultima instancia, la supervivencia de la propia organizacion,
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al presentarse aumento del ausentismo, menor dedicacion al trabajo, deterioro del rendimiento y la
productividad, aumento de las practicas laborales poco seguras y de las tasas de accidentes, etc.
Segun la (Organizacion Panamericana de la Salud, 2023), en el seminario de 28 de abril de 2016,
afirma que:
"El estrés laboral no es extrafio para ninguno de nosotros. Hoy el mundo del trabajo — con sus
avances industriales, la globalizacion, el desarrollo tecnolégico y las comunicaciones virtuales —
nos impone retos y condiciones que con frecuencia exceden los limites de nuestras habilidades y
capacidades. Su resultado es el estrés, que puede conducirnos a disfunciones fisicas, mentales y
sociales; incluso dafiar nuestra salud, mermar nuestra productividad y afectar nuestros circulos
familiares y sociales".

Dia Mundial de la Seguridad y la Salud en el Trabajo y el titulo de un nuevo informe de la OIT
es "Estrés laboral: un reto colectivo para todos." Dicho informe destaca que no hay datos globales
disponibles sobre la prevalencia y el impacto del estrés laboral en el trabajo, lo que puede impactar a
cualquier organizacion sin tener en cuenta el sector econémico.

Segun un articulo de (La Republica, 2022), en medio de una serie de eventos sin precedentes
como la pandemia, la capacidad de los empleadores para tener un impacto positivo en la salud y
resiliencia de sus empleados se ha vuelto crucial tanto para su bienestar como para la productividad de la
empresa. Sin embargo, en el caso de Colombia, no parece estar obteniendo buenos resultados en este

aspecto.
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Colombia, el cuarto pais con mas personas que sufren estrés laboral a nivel global
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Nota: En la ilustracion se destaca Colombia posicion NUmero 4 entre el Top 14 de todos los paises a nivel

internacional. Tomado de Health Of Demand Report (2022). llustracion se destaca Colombia posicién

NUmero 4 entre el Top 14 de todos los paises a nivel. [Figura 2] Recuperado de (La Republica, 2022).

Ana Maria Herazo, directora en Talento Humano, explica que el estrés laboral es la respuesta a la

alta carga laboral, la poca independencia y autonomia en las labores disefiadas para el cargo, el salario no

acorde con las responsabilidades, la falta de comunicacién entre comparfieros de trabajo, la injusticia o

falta de respeto, la falta de coincidencia entre el lugar de trabajo y los valores personales, y una de las mas

importantes, la presion laboral.

Entendemos que el area de servicios generales tiene multiples elementos que componen el clima

laboral, como el estilo de direccion, las relaciones entre las y los colaboradores, el tipo de comunicacion,

las posibilidades de desarrollo profesional, la flexibilidad laboral o el espacio fisico en el que desarrollan

las tareas diarias, entre otros.

En cuanto a la importancia de un buen clima laboral el autor afirma
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“importancia del clima laboral como elemento motivador, las consecuencias de contar con un
ambiente de trabajo negativo son enormes para la empresa, llegando a influir de manera directa en
los resultados econémicos de la misma, ya que se ha demostrado que las y los trabajadores
desmotivados presentan entre otros, niveles bajos de productividad” (Pozuelo, 2021).

Los efectos del clima laboral negativo expuesto por (Pozuelo, 2021), muestran tanto en la
empresa como en las personas trabajadoras, como toda politica a poner en marcha en la gestion del
talento, el analisis del clima laboral debe partir de un diagnéstico claro del mismo. Asi, a partir de la
experiencia en departamentos de gestion del talento, las principales causas de un ambiente de trabajo

negativo son:

La falta de liderazgo puede tener consecuencias negativas en los trabajadores. Para lograr el
éxito del equipo, es fundamental contar con un lider que sea capaz de orientar, establecer

metas y delegar responsabilidades de manera inspiradora.

Es fundamental asegurar una comunicacion efectiva en todos los niveles de la organizacion
para lograrlo, es esencial que los canales de comunicacion sean claros y conocidos por todos
los miembros de la organizacion. Adicionalmente, los colaboradores tendran las habilidades

necesarias para plantear interrogantes o sugerencias para mejorar sus actividades diarias.

Contar con buenas condiciones de trabajo, ya que esto ayuda a evitar la desmotivacion y el
malestar de los trabajadores, es fundamental ofrecer horarios flexibles y ayudas para conciliar
la vida laboral y personal.

El liderazgo es algo que no se debe tomar a la ligera, teniendo en cuenta que como lo expresa el
autor “El liderazgo no consiste en tener una personalidad magnética, lo cual podria ser s6lo demagogia.
No significa “ganar amigos e influir en las personas”, eso es adulacion. El liderazgo implica elevar la
visién de una persona hacia lugares mas altos, incrementar el desempefio de alguien, edificar la

personalidad de un individuo mas alla de sus limitaciones normales” (Fred, 2013).


https://empleorecursos.es/climalaboralmotivador7686-2/#:~:text=Por%20ello%2C%20a%20partir%20de,laboral%2C%20as%C3%AD%20como%20con%20su
https://empleorecursos.es/departamentofelicidad8365-2/
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Asi mismo, se debe tomar en cuenta la comparacion que realiza la teoria de Mc Gregor de
acuerdo con (Vadillo, 2013, pag. 32) quien afirma y hace un comparativo entre la teoria X y Y, donde
indica que la teoria X es una vista tradicional del liderazgo donde la persona no esta a gusto con la labor
que realiza, es poco ambicioso y busca seguridad. Mientras que la teoria Y de acuerdo con (Vadillo, 2013,
pag. 33) afirma “las personas trabajaran y asumiran responsabilidades si tienen la oportunidad de
satisfacer sus necesidades personales al tiempo que consiguen los objetivos organizacionales”.

Ahora bien, se puede determinar que sin comunicacidn asertiva no hay buena direccion hacia los
colaboradores, por eso importante conocer como comunicarse; a veces se presenta el error de asumir que
lo que se dice esta bien, pero no es asi. Todas las personas tienen una educacion diferente por lo que es
necesario tener una expresion clara y sencilla que permita ser entendida por cualquier persona.

Sin embargo, no son solo los temas que se han abordado anteriormente, sino que es importante
conocer que es lo que realmente quiere el colaborador, que espera de la organizacion en la que esta 'y que
expectativas de crecimiento tiene. Razén por la cual se abordara el tema de salario emocional entendido
como lo afirma (Gay, 2006), “compensacion, no monetaria, que recibe un empleado a cambio de su
aportacion laboral”. El autor manifiesta que hay cuatro componentes que se deben tener en cuenta para
gue se dé un salario emocional optimo: tener unas condiciones suficientes para que se trabaje a gusto,
tener un ambiente adecuado para el desarrollo de las actividades, presentar una buena relacién con los
comparieros y tener un equilibrio entre la vida familiar y laboral. Este Gltimo item es indispensable para
cualquier persona hoy en dia. Presentar y mantener un equilibrio entre esos pilares es fundamental para el
desarrollo de las personas

Como se mencionaba anteriormente, para que el equipo de servicios este completamente
compenetrado, es necesario definir y potencializar los talentos de cada uno de los colaboradores, teniendo
en claro la definicion de talento, como lo define la (RAE, 2023) talento, “es la capacidad que posee una
persona para desempefiar un actividad especifica”, todas las personas poseen conocimientos diferentes,

habilidades para desarrollar la misma actividad pero de diferentes formas, ya sea por experiencia o
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inexperiencia, por conocimiento o falta de él; pero eso es claro, que cada persona tiene diferentes
habilidades.

A través de la experiencia se adquieren diferentes talentos dia a dia, se mejoran y perfecciona la
manera de desarrollar las tareas diarias, ya sean labores domésticas o actividades laborales, pero es de
vital importancia sefialar que a través del desarrollo sistematico de ciertas actividades se llega a
perfeccionar, con el direccionamiento adecuado, es aqui donde se requiere un seguimiento a las labores
diarias y un Feedback para cada colaborador, al sumergirse en los roles de cada uno y en sus vivencias, es
posible establecer acciones de mejora que favoreceran a alcanzar los objetivos de la prestacion del
servicio.

(Jerico, 2001) expone algunas caracteristicas para consolidar un buen equipo de trabajo, como lo
es la comunicacion asertiva, el acompafiamiento continuo, brindar indicaciones claras que fomenten el
desarrollo de destrezas, que permitiran minimizar la dificultad en el momento que sea necesario, es

importante que se trabaje la alta adaptabilidad y flexibilidad al cambio.

Figura 3

Los Componentes del talento humano
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Nota. El gréfico anterior representa el resultado que se obtiene al tener cada uno de estos componentes,
para llevar a cabo y a satisfaccion las tareas propuestas; la ausencia de un solo componente no permitira

que se alcancen los objetivos propuestos. Tomado de (Jericd, 2001) pag. 67.
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(Alles, 2007) afirma gue las competencias son producto de experiencias buscadas y explotada
activamente en las personas, a través de las actividades o experiencias desarrolladas por cada persona,
tomando una posicién critica frente a como se realizan las actividades diarias y la resolucién de conflictos
gue se puedan presentar durante el desarrollo de estas tareas, es decir se trata de empoderar a cada uno de
los colaboradores en cada labor asignada, darles esa oportunidad que sean ellos quienes den solucidn a los
imprevistos que surjan, teniendo la oportunidad de aprender cosas nuevas cada dia.

El buen desarrollo de competencias en los colaboradores, permitird que se tenga un desarrollo
adecuado de las tareas asignadas diariamente, requiriendo menor tiempo de supervision, permitira que
cada colaborador tenga autonomia, se sienta involucrado positivamente y como directo responsable de
cada uno de los procesos que estan a su cargo, esto generara un impacto en cuanto al compromiso y
tiempos de ejecucidn de las tareas asignadas, en pocas palabras, se debe conseguir que cada uno de los
colaboradores se sienta competente o el mas adecuado para llevar a cabo esa funcion; generando en ellos

una competencia sana que puede ayudar a optimizar los tiempos de ejecucion.

Figura 4

Estrategias de Aprendizaje
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Nota: En esta ilustracidn se enumeran los pasos que se deben seguir para lograr un ambiente propicio para
el aprendizaje individual. Tomado de (Alles, 2007) Péag. 74

En efecto, todas las personas adquieren conocimiento de formas diferentes especialmente los
adultos, como lo menciona (Alles, 2007) cuando cita a Spencer y Spencer, en “la teoria del aprendizaje
social”, las personas adquieren mayores habilidades cuando observan o imitan a otras personas
desarrollando cierta actividad, a través de lo que se ve, se desarrollan imagenes mentales de cierto
comportamiento en el aprendiz, que lo lleva a imitar esta conducta, lo que realmente es necesario repetir
como buenas précticas.

Como lo afirma (Chiavenato, 2011) la capacitacion es una inversion que permite eliminar de los
colaboradores la diferencia del desempefio de una labor y alcanzar los objetivos propuestos, es decir es un
ganar-ganar para la compafiia, pues al capacitar al colaborador, se logra obtener mayor rendimiento en el

desemperio y aparte se consigue mejorar las aptitudes del trabajador.
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Con el fin de establecer las condiciones actuales del &rea de servicios generales del Colegio se

elabor6 la matriz FODA, para realizar un analisis externo respecto a las condiciones de la organizacion en

el area de estudio. En la grafica se presenta la situacion actual del area de investigacion ya que refleja las

amenazas, debilidades, fortalezas y oportunidades que se pueden aprovechar.

Figura 5

Analisis FODA cruzado, area de servicios generales de los colegios de la vereda Fusca — Chia 2023

ANALISIS FODA - DTO. DE SERVICIOS GENERALES
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Nota. En la matriz anterior se presenta el analisis actual del entorno, el cual que permite identificar el
impacto que genera, tanto interno como externo del contexto organizacional. Elaboracion propia.

(Vidal, 2004) menciona que a través de los modelos Inductivos como el Modelo tradicional
DOFA, se pueden identificar las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas de un entorno
organizacional tanto internos como externos, generando un estudio profundo de los problemas que se
presentan en la organizacion o en un entorno organizacional determinado.

Este analisis son el suministro base para disefiar estrategias o planes de accidn para plantear
alternativas de solucion, a través de este cruce, pues no se trata solo de identificar los problemas que se
estan presentando y estan ocasionando alguna afectacion dentro de la organizacion, se trata también de
dar la importancia necesaria y establecer soluciones o planes de accién frente a estas situaciones que de
no ser abordadas a tiempo, se pueden convertir en un estado de discordia, malestar o generacion de un
clima laboral poco agradable o beneficioso para los colaboradores. La matriz permite generar estrategias
teniendo en cuenta puntos clave para reducir la alta rotacién de personal en el area de servicios generales
del colegio generales de los colegios de la vereda Fusca, Chia Cundinamarca, en el afio 2023. Al realizar
el cruce entre los factores se evidencia que hace falta implementar programas de capacitacion, incentivar
el desempefio de los colaboradores entre otros, que permitan atacar la problematica actual. Para esto la
organizacion cuenta con aliados importantes como los son la ARL y la Caja de Compensacion Familiar
gue ayudaran al proceso de implementacion de las estrategias planteadas anteriormente.

Seguidamente afirma (Chiavenato, 2011) es complejo conocer a las personas y mucho mas
complicado conocer lo que los motiva, también dice que motivo, es todo aquello que mueve a una
persona a hacer algo, y que este impulso para accionar puede venir tanto de factores externos como de
factores internos, basicamente de su sistema cognitivo donde se encuentran sus valores, el ambiente que
le rodea, sus necesidades y experiencias vividas.

Segun el estudio de las Necesidades Adquiridas de (McClelland, 1989), en el que se centra en las

necesidades psicologicas y en las experiencias que pueden influir en el desarrollo de estas para las
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personas a una escala tanto laboral como personal. Las Necesidades Adquiridas mencionadas por
(McClelland, 1989) se refieren a las siguientes:

- Necesidad de Logro: estd necesidad se basa en un deseo de alcanzar el éxito en tareas que
generan desafios, y aun superar las metas a nivel personal. Cuando una persona tiene una alta necesidad
de logro se fija metas altas con un propésito claro de alcanzarla y recibir reconocimiento por ello.

- Necesidad de Afiliacion: las personas con esta necesidad de afiliacion, busca el establecer
relaciones cercanas, tanto con sus comparieros de trabajo como con sus superiores.

- Necesidad de Poder: estd necesidad se perfila en dos categorias, el poder personal, que es
un deseo de tener influencia o autoridad sobre otras personas con el propdsito de alcanzar metas
personales; y el poder social que busca alcanzar un beneficio a nivel de grupo y no tan solo personal, es
donde la persona tiene una necesidad de ser influencia en el grupo con el fin de alcanzar logros

colectivos.

Figura 6

Las Necesidades Adquiridas de David McClelland

LOGRO
PODER !
.
AFILIACION
299000

Nota. En la ilustracion se destacan las 3 Necesidades Adquiridas segun David McClelland. Elaboracion
propia, basada en: (McClelland, 1989) cap 7-8.
Al realizar la segmentacion del perfil demogréafico de la poblacién sujeta a estudio, se evidencia, de los

39 colaboradores encuestados se hallaron los siguientes resultados:
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Figura7

¢ Cudl es su rango de edad?
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Nota. Se puede concluir que la fuerza laboral del personal de servicios generales presenta una distribucion
variada en cuanto a edades. En su mayoria hacen parte del rango de edad de 33 a 40 afios siendo un 25%
del grupo y los mayores de 49 afios que son el 31%, lo que sugiere que el equipo cuenta con una
combinacion de experiencia y juventud. Esta diversidad puede influir de forma positiva en el entorno

laboral al contar con diferentes perspectivas y habilidades.



Figura 8

¢Dbnde vive? (Bogot, Chia, Cajica)
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Nota. La mayoria de la poblacion se encuentra residiendo en Bogot4, lo que puede indicar un
desplazamiento diario hasta la vereda Fusca en Chia donde se encuentran ubicadas las locaciones del
colegio. Esto podria influir en la satisfaccion laboral en términos de tiempos de desplazamiento y

logistica. Por otra parte, es significativo el porcentaje de los colaboradores que residen en Chia lo que

32

puede ser favorable para su trabajo en el colegio. Conocer la distribucion geogréfica de los colaboradores

da una informacidn valiosa para la gestion y planificacion, permitiendo comprender un poco mas las

necesidades y dinamicas en funcién de su ubicacion de residencia.



Figura 9
¢Estado Civil?

Casado
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. Separado
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Nota. Se evidencia que el 38% del personal es soltero y un 13% esta separado, lo que muestra una
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mayoria que no vive en pareja, y otro 46 % repartido entre union libre y casados. Estos resultados pueden

ser Utiles para que el area de gestién humana tenga en cuenta las necesidades y expectativas en cuanto a

beneficios que se encuentren relacionados de acuerdo con cada situacion. Hay otro factor a nivel

financiero, ya que los que viven con sus parejas pueden percibir dos ingresos, mientras que el que no vive

en pareja solo puede percibir un ingreso.
Figura 10

¢/.Cuantos hiios tiene?
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Nota. Se puede concluir a partir de estos resultados que el 31% de los encuestados no tiene hijos, el 44%
tiene de uno a dos hijos, mientras que un 23% tiene mas de tres hijos. A partir de esta informacion la
empresa puede proporcionar a sus colaboradores politicas, beneficios y planes de bienestar que se adapten
a ambos grupos, tanto los que tienen hijos como para los que no los tienen.

Figura 11

¢ Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer las cosas en las que yo destaco?

B SATISFECHO

B NO SATISFECHO

Nota. Se evidencia que el 28% de los encuestados estan satisfechos con las posibilidades que les da el
trabajo de hacer las cosas en las que se destacan, sin embargo, es necesario abordar el 72% que manifiesta
un nivel de insatisfaccion, a partir de la generacion de estrategias de comunicacion y relacionamiento que

ayuden a desarrollar las habilidades, capacidades y actitudes de cada uno de los colaboradores.
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Figura 12

¢ Estoy satisfecho con mi trabajo, porque me permite hacer cosas que me gustan en mi faceta personal?

B SATISFECHO

B NO SATISFECHO

Nota. El 23% de los colaboradores se encuentra satisfecho frente a la posibilidad de realizar actividades
gue le gustan en la faceta personal, indicando un equilibrio entre lo laboral y personal; es necesario
realizar un analisis que logre identificar, como el trabajo esta afectando la calidad de vida del equipo de
servicios generales, puesto que la gran mayoria se encuentran insatisfechos por el trabajo no pueden
dedicar tiempo a sus actividades.

Figura 13

¢ Mi salario me satisface?

B SATISFECHO

W NO SATISFECHO

Nota. El 46% de los colaboradores manifiestan estar satisfechos con su remuneracion actual frente a las

labores diarias realizadas, es necesario considerar, si el salario asignado para los colaboradores es el
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adecuado segun sus funciones y responsabilidades. Segun indica (Chiavenato, 2011) el salario es un
factor motivador para que los colaboradores y produce un efecto para que se mantengan sus niveles de
productividad. La remuneracién es vista como una recompensa la cual se intercambia por las tareas
realizadas por el colaborador y por el que recibe una remuneracion econémica y extraeconémica. Es
fundamental que para la retencion y la satisfaccion de los colaboradores se compensen de una manera
justa por sus labores realizadas, y se implementen estrategias para abordar el manejo de finanzas
personales y mejorar la satisfaccion laboral.

Figura 14

¢ Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen?

B SATISFECHO

m NO SATISFECHO

Nota: EI 23% de los colaboradores indican que se encuentra satisfechos con la cantidad de trabajo
exigido, por lo tanto, se identifica que la mayoria percibe tener una alta cantidad de trabajo, donde esto
nos lleva a implementar estrategias de mejora, proponer talleres y actividades que ayuden a la
optimizacion del tiempo para los colaboradores. El lider recibira talleres que le permitan desarrollar
habilidades para lograr un liderazgo idéneo, con el fin de delegar las tareas de manera efectiva al equipo

de trabajo y de esta manera mejorar la satisfaccion laboral.
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Figura 15

¢ Estoy satisfecho de la formacién que me da la empresa?

W SATISFECHO

B NO SATISFECHO

Nota: El 31% de los colaboradores manifiestan sentirse satisfechos respecto a la formacion que brinda el
colegio, es necesario internamente fortalecer los planes de formacion ofrecida, que permitan aumentar el
grado de satisfaccién, mediante programas de formacién de interés general a los colaboradores, para asi

mismo generar la satisfaccion laboral frente a la formacion brindada por el colegio e identificar areas de
mejora.

Figura 16

¢ Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes?

M SATISFECHO

m NO SATISFECHO
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Nota: El 21% se encuentran satisfechos con la relacién que tiene con su jefe, teniendo en cuanto que una
buena relacion es indispensable para la eficacia y el bienestar laboral, es necesario generar estrategias
enfocadas en el liderazgo a partir de talleres, capacitaciones y actividades dirigidas a los coordinadores o
lideres de area que ayuden a mejorar los canales de comunicacidn, teniendo en cuenta el impacto
significativo en la satisfaccion y bienestar laboral.

Figura 17

¢ Estoy satisfecho de cdbmo mi empresa cumple el convenio y las leyes laborales?

W SATISFECHO

B NO SATISFECHO

Nota: En la gréfica se observa que el 33% de los encuestados se encuentra satisfecho con el convenio y
las leyes laborales que tiene el colegio, es necesario darle a conocer a los colaboradores la normatividad
vigente, sus derechos y responsabilidades relacionadas, esto para disminuir la rotacion de personal por
desconocimiento a la ley y aumentar el porcentaje de satisfaccion, al conocer sus beneficios como

colaboradores.
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Figura 18

¢ Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las decisiones de mi departamento o seccion?

W SATISFECHO
WNO SATISFECHO

Nota: EI 15% de los colaboradores actualmente presenta un grado de satisfaccion respecto a la participacion
en las decisiones de su departamento de trabajo; no obstante, es preciso generar estrategias que permitan
mediar el involucramiento e interaccién del equipo de trabajo en el departamento, para mejorar la
participacion efectiva entre el area para asi generar un buen clima laboral.

Figura 19

¢ Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo aspectos de mi trabajo?

M SATISFECHO
W NO SATISFECHO

Nota: respecto a la satisfaccion actual para decidir por aspectos laborales, el 26% de los encuestados

manifiestan su satisfaccion laboral; sin embargo, es pertinente crear estrategias que ayuden a fomentar la
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autonomia y el empoderamiento en los colaboradores, para minimizar la insatisfaccién en cada uno de los

miembros del equipo, implementando talleres y capacitaciones que ayuden a reducir esta problematica.

Figura 20

¢ Me satisface mi actual grado de participacion en las decisiones de mi grupo de trabajo?

B SATISFECHO
B NO SATISFECHO

Nota: En la gréfica se evidencia que el 23% de los colaboradores actualmente presenta un grado
de satisfaccion respecto a la participacién en las decisiones de su grupo de trabajo; no obstante, es preciso
generar estrategias que permitan mediar el involucramiento e interaccion en el grupo de trabajo, para

mejorar la participacion efectiva entre el equipo de trabajo para asi generar un buen clima laboral.
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Figura 21

La forma en que se lleva la negociacion en mi empresa sobre aspectos laborales ¢me satisface?

W SATISFECHO
M NO SATISFECHO

Nota: En la grafica se evidencia que el 28% de los colaboradores actualmente presenta un grado
de satisfaccion respecto a la negociacion en la empresa sobre aspectos laborales; evidenciamos que se
debe mejorar la comunicacion que tiene la organizacion hacia los colaboradores para poder tener
conocimiento acerca de los beneficios y demas aspectos que favorecen su relacion laboral.

Figura 22

¢La supervision que recibo en mi trabajo es satisfactoria?

B SATISFECHO
B NO SATISFECHO

Nota. El 21% de los colaboradores indican sentirse satisfechos con los canales de comunicacion,

orientacion y apoyo realizado por su lider; es necesario realizar una evaluacion critica frente a los canales
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de comunicacién efectiva utilizados dentro del equipo de trabajo, ya que se evidencia un alto porcentaje
de insatisfaccion en la manera que se esta presentando la comunicacion actualmente. Es necesario abordar
esta insatisfaccion de manera rapida y oportuna, mediante estrategias que permitan mejorar el liderazgo y
hacerlo efectivo para lograr una comunicacion asertiva y un buen clima laboral.

Figura 23

¢El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios?

W SATISFECHO
W NO SATISFECHO

Nota. El 46% de los encuestados manifiestan estar satisfechos, con los diferentes aspectos del ambiente
laboral, lo que nos lleva a plantear estrategias que permitan la mejora del ambiente fisico, comodidad,

eficiencia y satisfaccion laboral, promoviendo un lugar agradable a los colaboradores.
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Figura 24

¢ Estoy satisfecho con la forma en que mis jefes evalian mis tareas?

B SATISFECHO
B NO SATISFECHO

Nota. El 26% de los colaboradores indican sentirse satisfechos frente a la forma que sus superiores
evallan su desempefio, esto permite mejorar la comunicacion que hay entre el lider y el equipo de trabajo,
considerando lo mas importante para un proceso de evaluacién exitoso y satisfaccion laboral.

Figura 25

¢ Estoy satisfecho con las oportunidades de promocién y ascenso que tengo en mi empresa?

W SATISFECHO
W NO SATISFECHO

Nota. El 21% de los empleados se encuentra satisfecho con las oportunidades brindadas por el colegio
con relacion a las oportunidades de ascenso, teniendo en cuenta que este equipo de trabajo no tiene la

motivacion necesaria, para prepararse y de esta manera conseguir un ascenso; es necesario implementar



en la organizacién programas para el desarrollo profesional en los colaboradores. Esto permitira
incrementar la satisfaccion y motivacion laboral dentro del equipo.

Figura 26

¢Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad?

B SATISFECHO
m NO SATISFECHO

Nota El 31% de los encuestados consideran ser tratados con justicia e igualdad en el colegio, se
considera necesario informar a los colaboradores sobre las politicas, oportunidades y trato laboral;

permitiendo equidad en el ambiente de trabajo, haciéndolo justo y equitativo dentro del equipo.

44
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Figura 27

¢Estoy a gusto con el apoyo que recibo de mis superiores?

B SATISFECHO
B NO SATISFECHO

Nota Al analizar la gréfica anterior, el 21% de los colaboradores manifiestan estar satisfechos con el
apoyo recibido de sus superiores; se considera necesario realizar evaluaciones periddicas, que permitan
verificar la calidad y eficacia del liderazgo establecido en el area, para asi fortalecer la buena
comunicacién, bienestar y motivacion laboral.

Figura 28

¢La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena?

B SATISFECHO
B NO SATISFECHO
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Nota. Se evidencia un 56% de los colaboradores consideran estar satisfechos con la limpieza e higiene del
lugar de trabajo, ya que son esenciales para garantizar un ambiente saludable y seguro para toda el area,
fortaleciendo el bienestar y productividad en el entorno laboral.

Figura 29

¢ Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compafieros?

W SATISFECHO
B NO SATISFECHO

Nota. El 57% del equipo de trabajo presenta buenas relaciones interpersonales con sus pares; lo que
deduce que es necesario realizar una evaluacion que permita medir la comunicacién y el clima laboral
entre los colaboradores, esto sera el insumo para plantear estrategias que lleven a mejorar la satisfaccion y

motivacion laboral.
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Figura 30

¢ Estoy satisfecho de los incentivos, premios y recompensas que recibo por mi labor?

W SATISFECHO
m NO SATISFECHO

Nota. El 39% de los colaboradores consideran que reciben una recompensa, COmo reconocimiento de sus
labores diarias; lo que permite determinar que es necesario evaluar la efectividad de los incentivos que se
estdn manejando actualmente dentro del equipo, con el fin de aumentar la satisfaccién y motivacion
laboral.

Figura 31

¢ Estoy satisfecho con los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo?

W SATISFECHO
W NO SATISFECHO

Nota. El 23% de los colaboradores manifiesta satisfaccion con los medios materiales suministrados por el

colegio, para la realizacion de sus tareas diarias; es necesario realizar una evaluacion de insumos
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disponibles para el equipo de servicios generales, con el fin de evitar que se afecten sus labores diarias y
lograr incrementar la satisfaccion laboral.
Figura 32

¢ Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer mi tarea?

W SATISFECHO
W NO SATISFECHO

Nota. El 33% de los encuestados se sienten satisfechos con el ritmo que deben seguir para completar sus
responsabilidades diarias, dar cumplimiento a los plazos, expectativas y solicitudes de su jefe inmediato,
esta pregunta nos ayuda a evaluar el tiempo en el que se lleva a cabo las diferentes tareas, y los ajustes

que se deben realizar para lograr la optimizacion del rendimiento del equipo y la satisfaccion laboral.
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Figura 33

En general ¢ Como calificaria usted el nivel de gusto con su trabajo?

W SATISFECHO
B NO SATISFECHO

Nota. Frente a la pregunta realizada, el 31% de los colaboradores se encuentran satisfechos, el anélisis de
estos resultados da a conocer la relacion que tiene cada colaborador con las tareas realizadas, lo que
permite identificar que es necesario realizar cambios en algunas areas y una constante evaluacion para
incrementar el porcentaje de satisfaccion laboral.

Figura 34

Usted ¢ Qué tanto le recomendaria a una amiga (0) o familiar trabajar en esta empresa?

M SATISFECHO
W NO SATISFECHO
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Nota. EI 18 % de los encuestados, recomendarian a familiares y/o amigos trabajar en el colegio, cabe
resaltar que la experiencia laboral varia en cada persona, pero este porcentaje obtenido es un insumo para
evaluar diferentes aspectos clave dentro de la vision integral que tienen los colaboradores, como el
entorno laboral, la cultura organizacional y las oportunidades profesionales que se ofrecen dentro del

equipo.
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Discusion

Al observar lo arrojado por la encuesta los indices de desmotivacion laboral son marcados en los 39
colaboradores encuestados en el desarrollo de investigacion, lo que puede indicar que presentan falencias
frente a los métodos utilizados para brindar una motivacion efectiva a sus colaboradores.

Tomando como base los resultados obtenidos en la etapa de investigacion realizada al equipo de
trabajo de servicios generales de un colegio privado ubicado en la vereda Fusca en Chia - Cundinamarca,
se evidencia en el anélisis de la informacion recibida, el sentir de los colaboradores donde se demuestra la
falta de motivacion, mal clima laboral, falta de incentivos, sobrecarga laboral, liderazgo negativo,
ausencia de salario emocional, entre otros, lo cual se ha confirmado por medio de entrevistas informales a
miembros del area en estudio.

Lo que més impacta es la falta de claridad y precision en las indicaciones que recibe el equipo,
pues no hay una figura lider de autoridad, si no por el contrario hay un liderazgo autoritario.
Como lo afirma (Chiavenato, 2011) la cultura organizacional refleja seis caracteristicas

principales:
1. Regularidad en los comportamientos observados, lenguaje coman.
2. Normas y conductas propias de un equipo, patrones que indican como realizar las cosas.

3. Valores predominantes, calidad del servicio prestado, bajo porcentaje de ausencias, alta

eficiencia.
4. Filosofia, como tratar a los empleados y los clientes

5. Reglas, son los lineamientos establecidos dentro de la organizacion y se ensefian a los

nuevos miembros del equipo

6. Clima organizacional, el trato entre los compafieros, atencion al cliente y proveedores.
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Teniendo en cuenta el clima organizacional en el entorno de trabajo, se presentan retrocesos en
las labores, impactando negativamente el estado de animo a cada miembro del equipo, lo que genera
sobre carga, estrés y mal clima laboral, alimentado por la falta de compafierismo.

Correspondiendo a lo anterior, es necesario plantear estrategias para satisfaccién laboral de los
colaboradores, promoviendo un clima laboral sano, donde se trabaje en equipo, con una supervision
correcta, con la pericia técnica adecuada para poder realizar el control de las tareas que se ejecutan
diariamente.

Planteamiento y disefio de la estrategia de intervencién:

Para tratar el problema que se presenta dentro del equipo de trabajo frente a la satisfaccion
laboral, se plantean estrategias que permitan mejorar el entorno laboral del area de servicios generales de
un colegio privado ubicado en la vereda Fusca en Chia — Cundinamarca, con el fin de promover bienestar
y calidad de vida a los colaboradores a través de un clima laboral favorable.

Objetivo General:

Proponer un conjunto de estrategias disefiadas para disminuir el problema de insatisfaccion
laboral en el equipo de trabajo.

Objetivos Especificos:

1. Incrementar la satisfaccion laboral para disminuir la rotacion de personal y asi fidelizar el
equipo de trabajo.

2. Establecer una comunicacion clara y efectiva dentro del equipo, que contribuya al bienestar
laboral.

3.Fomentar la colaboracion entre los miembros del equipo del &rea para lograr un buen clima
laboral.

4. Mejorar el ambiente laboral por medio de actividades lGdicas que mejoren la motivacion en el

equipo de trabajo.
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Estrategia 1. Sesiones de liderazgo.

Accion: resolucion de conflictos, administracion del tiempo, comunicacion efectiva y liderazgo
transformacional.

Detalle: El taller de liderazgo va dirigido al chef y coordinador del equipo de servicios generales,
con el fin de generar un liderazgo efectivo, contribuyendo significativamente a la satisfaccion laboral del
area de servicios.

Responsable: en alianza con la ARL Seguros Bolivar, se desarrollaran sesiones periddicas de
talleres de manera presencial en la que pueden participar todos los colaboradores del grupo de trabajo y
lideres del area.

Tiempo: mensual

Medicion: realizar encuestas de satisfaccion a los colaboradores frente al liderazgo que se maneja
del area de servicios generales.

Estrategia 2. Establecer reuniones periddicas de seguimiento y retroalimentacion
individual, para mantener una comunicacion abierta, evaluacion de desempefio y solucion de
inquietudes que pueda presentar cada colaborador del equipo de servicios generales.

Accion: el coordinador del area promovera la comunicacion con cada colaborador fortaleciendo
los espacios para el andlisis, valoracion de sus actitudes, habilidades y puntos de mejora.

Detalle: programar reuniones de seguimiento individual con el fin de dar a conocer el progreso
de cada uno de los colaboradores y aclarar dudas frente al desarrollo de las labores, buscando la mejora
continua en el equipo de trabajo.

Responsable: Coordinador del area de servicios generales.

Tiempo: bimestral

Medicién: aplicar encuestas de pertinencia al seguimiento realizado posterior a las reuniones.
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Estrategia 3. Programa de reconocimiento y recompensas.

Detalle: Implementar un programa de reconocimiento para el equipo de colaboradores del area de
servicios generales, que permita destacar y premiar publicamente los logros y contribuciones del personal.
Los reconocimientos pueden ser certificados, trofeos o dias libres adicionales, por su buen desempefio que
no afecten el desarrollo normal de las actividades del colegio.

Tiempo: mensual

Responsable: Lider de &rea de servicios generales.

Medicion: se estableceran los parametros de cumplimiento de objetivos y metas establecidas
para acceder al programa de premios. La eleccion del colaborador del mes en el area de servicios
generales se realizara de acuerdo con los indicadores claves de rendimiento, como colaboracion,
puntualidad, cumplimento de labores asignadas, presentacién personal y compafierismo, pardmetros que
se tienen en cuenta para la eleccion. Los resultados serdn publicados en el boletin del mes del colegio,

pizarra del &rea de economato y reconocidos en la reunion del equipo publicamente en el colegio.

Estrategia 4. Sesiones de formacion efectiva para el equipo de colaboradores, abordando las
necesidades especificas identificadas en habilidades blandas.

Accion: fortalecer la confianza en el grupo y lograr una comunicacion efectiva entre los
colaboradores, fomentando el trabajo en equipo, para obtener buenos resultados.

Detalle: realizar talleres dindmicos y capacitaciones en comunicacion efectiva, trabajo en equipo,
manejo de emociones, higiene del suefio, finanzas personales,

Responsable: Seguridad y Salud en el Trabajo, ARL (Seguros Bolivar, 2023)

Tiempo: mensual (programar sesiones regulares).

Medicién: reuniones mensuales, por parte del area de Gestion del Talento Humano.

Estrategia 5. Fomentar actividades de integracién y comparfierismo al rea de servicios

generales.
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Accidn: fomentar espacio de recreacion, mediante la implementacion de jornadas de Yoga,
Zumba, dias libres, espacios de relajacién y demés actividades que permitan la desconexién laboral.

Detalle: organizar actividades de recreacion, deporte y pausas activas dentro del colegio privado
ubicado en la vereda Fusca en Chia — Cundinamarca.

Responsable: Colsubsidio caja de compensacion, ARL (Seguros Bolivar, 2023)

Tiempo: realizacion de pausas activas dirigidas semanalmente, programacion de actividades de
esparcimiento trimestrales.

Medicion: participacion en las actividades.

Medidas de Efectividad

Por consecuencia a lo anterior, y segun los resultados recibidos se abordan todos los posibles
causales que pueden estar generando la insatisfaccion laboral dentro del equipo, a través de un trabajo
conjunto y acompafiamiento continuo de Seguridad y Salud en el Trabajo, Caja de compensacién familiar
Colsubsidio, ARL Seguros Bolivar, con apoyo y supervision del departamento de Gestion del Talento
Humano, promoviendo habitos de vida saludables, prevencién de riesgos y bienestar dentro del grupo de
colaboradores. A continuacién, se mencionan los cambios que se podran visualizar dentro del equipo si se
implementan las estrategias planteadas:

- Incremento en la satisfaccién y compromiso de los empleados del area de servicios generales,
segun encuestas de clima laboral.

- Mejora en la comunicacién asertiva y colaboracion del equipo de trabajo con el apoyo de los
departamentos: Caja de compensacion Colsubsidio, seguridad y salud en el trabajo, ARL.

- Disminucion de los conflictos internos entre los colaboradores.

- Mejora de la calidad de vida de los colaboradores, mediante el bienestar organizacional

empleado con apoyo del ARL (Seguros Bolivar, 2023) favoreciendo al salario emocional.
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Retroalimentacidn y Ajuste: regularmente se realizaran encuestas de satisfaccién a los
colaboradores, y reuniones periddicas entre el Lider y el equipo del &rea servicios generales para la

medicion e impacto de las estrategias ejecutadas.
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Anexo 1

FORMATO DE EVALUACION POR JUECES

SENOR EVALUADOR:

Conocedores de su experiencia en el campo de aplicacion de métodos y técnicas
de analisis de datos a través de la estadistica, le solicitamos nos colabore como
juez para validar los contenidos del siguiente instrumento de recoleccidon de
informacion, en el marco del porcentaje de Satisfaccion y motivacion laboral de
los colaboradores.

El instrumento se construye con el objetivo de tener un método de recoleccion de
informacion estandarizado, que no dé lugar a omisién de informacion y que permita
la practicidad en el momento de la entrevista con el participante. La aplicacion del
instrumento se llevara a cabo en el area de Servicios generales de uno de los
colegios ubicados en la Vereda Fusca al Norte de Bogota que hace parte de la
segunda fase del proyecto.

A continuacién, encontrara una serie de criterios mediante los cuales podra valorar
cada uno de los reactivos del instrumento. Favor marcar con una (X) en el ESPACIO
correspondiente en la tabla de valoracion, segun la evaluacion que haga de cada
uno de los reactivos. Sus observaciones generales puede hacerlas al final de la
evaluacion. Los siguientes son los criterios a tener en cuenta:

TITULO DE LA INVESTIGACION

Disefio de estrategias para mitigar la alta rotacion y ausentismo del personal
adscrito al area de servicios generales en los colegios de la vereda Fusca — norte
de Bogota para 2023.

OBJETIVO GENERAL

Disefiar una estrategia que permita mitigar la alta rotacion y ausentismo del personal
del area de servicios generales de los colegios de la vereda Fusca-Bogota, como
factor clave de éxito en su fidelizacién y estabilidad laboral.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

° Realizar un diagndstico del ambiente y condicion laboral del personal del area
de servicios generales de los colegios de la vereda Fusca-Bogota, mediante la
aplicacion de un instrumento de medicion tipo encuesta.

° Identificar las causas del ambiente y condicion laboral del personal del area
de servicios generales de los colegios de la vereda Fusca-Bogotd, que generan su
alta rotacion y ausentismo, para la toma de decisiones.

° Disefiar un plan de intervencién para trabajar con el personal del area de
servicios generales de los colegios de la vereda Fusca-Bogota, para la mejora del
ambiente y condicion laboral y lograr su fidelizacion y estabilidad laboral.
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Pertinencia: se refiere a la adecuacion del contenido del item para la medicion del
atributo que se pretende medir. Evalue el contenido del item asi:

Esencial (E): el item mide el atributo que se pretende. Ademas, el contenido del
item es esencial para la medicién del atributo. El item definitivamente debe estar
en la version final de la prueba

Util pero no esencial (U): el item mide algin aspecto del atributo, sin embargo,
aunque el contenido del item es Util, no es esencial para la medicidn del atributo.
El item podria obviarse para la version final de la prueba

No necesario (NN): el item NO mide el atributo, o es completamente irrelevante
para su medicion. El item no debe aparecer en la version final de la prueba

Estructura: se refiere a la adecuacion de la estructura interna del item, al grado de
coherencia y claridad del contenido del item. Reflexione si el item es comprensible
para la poblacion en la que sera aplicado y marque:

Adecuado (A): el item sigue los parametros de enunciado y opciones de
respuesta segun su tipo, y no evidencia problemas de construccion. El item es
claro, coherente y comprensible

No adecuado (NA): el item no sigue los parametros de enunciado y opciones de
respuesta segun su tipo. El item es confuso e incoherente.

Con las siguientes preguntas se utilizara la escala de Likert, la cual favorecera la
recoleccion de informacién respecto a las reacciones, actitudes y comportamientos
de la poblacion que esta conformada por treinta y nueve (39) colaboradores entre
el personal de cocina y servicios generales, facilitando la comprension de las
preguntas a la poblaciéon que se aplicara.
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Categoria Preguntas Pertinencia Estructura Observaciones
Edad A Uso para andlisis de
resultados en funcion de
Demografica demograficos
Lugar de vivienda A Uso para andlisis de
(Bogotd, Chia, resultados en funcion de
Cajica) demograficos
Estado Civil A Uso para andlisis de
resultados en funcion de
demograficos
¢ Cuantos hijos A Uso para andlisis de
tiene? resultados en funcion de
demograficos
Pregunta Me gusta mi trabajo NA Se sugiere dejar para el final,
Directa ejemplo: En general como
calificaria usted el nivel de
gusto con su trabajo
Estoy satisfecho A
con las
posibilidades que
me da mi trabajo de
hacer las cosas
en las que yo me
destaco
Estoy satisfecho NA Hacer cosas que le gustan
con mi trabajo £en qué ambito? Laboral, en
porque me permite su faceta personal, etc
hacer cosas que
me gustan
Mi salario me A
satisface
Estoy satisfecho A
con la cantidad de
trabajo que me
exigen
Estoy satisfecho de A
la formacién que
me da la empresa
Estoy satisfecho de A
mis relaciones con
mis jefes
Estoy satisfecho de A
cédmo mi empresa
cumple el
convenio, y las
leyes laborales
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Estoy satisfecho de
mi grado de
participacion en las
decisiones de mi
departamento o]
seccion.

Me satisface mi
capacidad  actual
para decidir por mi
mismo aspectos de
mi trabajo

Me satisface mi
actual grado de
participacion en las
decisiones de mi
grupo de trabajo

La forma en que se
lleva la negociacion
en mi empresa

sobre aspectos

laborales me

satisface

La supervision que NA Se sugiere: La supervision
ejercen sobre mi es que recibo en mi trabajo es
satisfactoria satisfactoria

La iluminacion, Se sugiere omitir en la
ventilacion y version final

temperatura de mi

lugar de trabajo

estan bien

reguladas

Estoy a gusto con la Esta contemplada en items
atencion y previos.

frecuencia con que

me dirigen

El entorno fisico y el

espacio en que

trabajo son

satisfactorios

Me gusta la forma NA Se sugiere: Estoy satisfecho
en que mis jefes con la forma en que mis jefes
juzgan mi tarea evaluan mis tareas.

En mi empresa NA Se sugiere: Estoy satisfecho

tengo unas
satisfactorias

oportunidades de
promocion y

ascenso

con las oportunidades de
promocién y ascenso que
tengo en mi empresa.




Mi empresa me | E A
trata con buena
justicia e igualdad

Estoy contento del | E A
apoyo que recibo
de mis superiores

La limpieza e |E A
higiene de mi lugar
de trabajo es buena

Estoy E A
satisfecho  de
mis relaciones

con mis

comparieros

Estoy E NA Se sugiere: Estoy satisfecho
satisfecho  de de los incentivos, premios y
los incentivos y recompensas que recibo por
premios que me mi labor.

dan

Los medios E NA Se sugiere: Estoy satisfecho
materiales que con los medios materiales
tengo para que tengo para hacer mi
hacer mi trabajo trabajo.

son adecuados
y satisfactorios

Estoy contento N NA No es clara
del nivel de N

calidad que

obtenemos

Estoy E A

satisfecho  del
ritimo a que
tengo que hacer
mi tarea

En general E A
cémo calificaria
usted la
satisfaccion de
su trabajo

Usted que tanto E A
le recomendaria
a una amiga (o)
o familiar
trabajar en este
colegio

Sefor evaluador, su labor fue muy importante en el proceso de disefio vy
construccion de esta prueba. La fase de valoracion por jueces expertos nos permite




ofrecer instrumentos con adecuados estandares de validez de contenido. Este es
un ejercicio académico que fortalece nuestra formacion en el uso y desarrollo de
test psicométricos. Agradecemos su participacion y sus valiosas observaciones.

e

Juan Pablo Gémez Bravo
CC 1032402668
Magister Ciencia de Datos
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Cuestionario de SatisfaccionLaboral

Anexo 2 Cuestionario de Satisfaccion Laboral
Enlace de formulario en linea:

https://forms.office.com/r/HXFP7kYdth

Cuestionario de Satisfaccion Laboral

A continuacion, encontrara una lista de afirmaciones relacionadas con su trabajo. Decida si estas afirmaciones usted se
encuentra nada satisfecho 1 estrella, poco satisfecho 2 estrellas, medianamente satisfecho 3 estrellas, muy satisfecho 4
estrellas o totalmente satisfecho 5 estrellas. Para su completa tranquilidad, el cuestionario es absolutamente andnimo y
los datos que usted aporte seran utilizados solo con fines de investigacién sin que pueda ser identificado.

Puede usted responder con toda sinceridad y confianza. Esta informacién es con fines netamente investigativos,
agradecemos su sincendad.

* Obligatorio

Seleccione segun corresponda 0

1. ;Cual es su rango de edad? * [T}

() 18225 afios

() 26232 afios
() 33240 afios
() 40 a 48 afios
O Mayor a 49 afios
2. ;Donde vive? (Bogota, Chia, Cajica) * [T}
O Bogota
() chia
() Cajica
O Otras


https://forms.office.com/r/HXFP7kYdth

3. Estado civil * [0

() soltero
() casado
() Unién Libre
() Separado
() oo

4. ;jCuantos hijos tiene? * [T}

B" Microsoft 365

Este contenide lo cred el propietario del formulario. Los datos que envies se enviaran al propietario del formulario. Microsoft no es
respansable de las practicas de privacidad o seguridad de sus clientes, incluidas las que adopte el propietario de este formulario. Nunca des
tu contrasefia.

Microsoft Forms | Encuestas, cuestionarios y sondeos con tecnologia de inteligencia artificial Crear mi propio formulanio

El propietario de este formulario no ha propercionado una declaracion de privacidad sobre cdme utilizaran los datos de tus respuestas. No
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Cuestionario de Satisfaccion Laboral

* Obligatorio

Nivel de satisfaccion 0

A continuacion seleccione la cantidad de estrellas segin su criterio, siendo las siguientes opciones:

Nada Satisfecho: 1 Estrella

Poco Satisfecho : 2 Estrellas
Medianamente Satisfecho: 3 Estrellas
Muy Satisfecho: 4 Estrellas
Totalmente Satisfecho: 5 Estrellas

5. ;Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer las cosas en las que yo
Destaco? * [1}

O OOt O oy O

6. ;Estoy satisfecho con mi trabajo, porque me permite hacer cosas que me gustan en mi faceta
personal? * [T}

W W W W W

7. iMi salario me satisface? * [}
() si
O No

8. ;Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen? * [T

N S

9. ;Estoy satisfecho de la formacion que me da la empresa? * [T}

www W W



10.

Ul

12.

13:

14.

15.

16.

17.

;Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes? * [T}

vl S e T

;Estoy satisfecho de como mi empresa cumple el convenio y las leyes laborales? *  [1}

[

;Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las decisiones de mi departamento o seccién? *

o
ww W W W

;Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo aspectos de mi trabajo? * [1)

wWw W W W

;Me satisface mi actual grado de participacion en las decisiones de mi grupo de trabajo? * [T}

wWw W W W

La forma en que se lleva la negociacion en mi empresa sobre aspectos laborales ;me satisface? *
0

wWw W W W

;La supervision que recibo en mi trabajo es satisfactoria? * [}

r e it

;El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios? * [T}

wWw W W W
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18.

19.

20.

21

22.

23.

24,

25.

;Estoy satisfecho con la forma en que mis jefes evalian mis tareas? * [T}

ww W W W

;Estoy satisfecho con las oportunidades de promocion y ascenso que tengo en mi empresa? *

0
WWw W W W

;Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad? * [1}
W W W W W
;Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores? * [1]

wWW W W W

;La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena? * [1]

wwWw W W W

;Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compafneros? * [T}

S S

;Estoy satisfecho de los incentivos, premios y recompensas que recibo por mi labor? *
Wi YU T A S

;Estoy satisfecho con los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo? * [T}

ww W W W

0
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26. ;Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer mi tarea? * [T}

WwWw W W W

27. En general ;Como calificaria usted el nivel de gusto con su trabajo? * 1]

wWWw W W W

28. Usted ;Qué tanto le recomendaria a una amiga (o) o familiar trabajar en esta empresa? * [}

ww W W W

B Microsoft 365

Este contenido lo cres el propietario del formulario. Los datos que envies se enviaran al propietario del formulario. Microsoft no es

responsable de las practicas de privacidad o seqguridad de sus clientes, incluidas las que adopte el propietario de este formulario. Nunca des
tu contrasefia,
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71




Anexo 3. Evidencias de aplicacién al Cuestionario de Satisfaccion Laboral
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Ver resultados

Encuestado
( 8 Anonimo 1253
Tiempo para
completar

Seleccione segun corresponda

1. ;Cual es su rango de edad? *

18 a 25 afios
26 a 32 afios
33 a 40 afios
40 a 48 afios

Mayor a 49 afios
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Ver resultados

Encuestado

< 19 Anénimo

Seleccione segun corresponda

1. ;Cual es su rango de edad? *

18 a 25 afios
26 a 32 afios
33 240 afios
40 a 48 afios

Mayor a 49 afios

20:09

Tiempo para
completar
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Ver resultados

Encuestado

< 27 Anonimo

Seleccione segun corresponda

1. ;Cual es su rango de edad? *

18 a 25 afios
26 a 32 afios
33 a 40 afios
40 a 48 afios

Mayar a 49 afios

02:53

Tiempo para
completar
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Ver resultados

Encuestado

< 21 Anénimo

Seleccione segun corresponda

1. ;Cual es su rango de edad? *

18 a 25 afios
26 3 32 afios
33 a 40 afios
40 a 48 afios

Mayar a 49 afos

03:27

Tiempo para
completar
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Ver resultados

Encuestado

31 Andnimo

Seleccione segun corresponda

1. ;Cual es su rango de edad? *

18 a 25 afios
26 a 32 arios
33 a 40 afios
40 a 48 afios

Mayor a 49 afios

05:29

Tiempao para
completar



