Determinantes de la satisfaccion laboral en la Fundacion Acesco.

Manuela Aguirre Ocampo.
Maria Camila Acevedo Grajales.
Valentina Buitrago Londofo.

Laura Victoria Suarez Suarez.

Especializacion en Gerencia del Talento Humano.

Universidad de Manizales.

Asesores:

Angela Ocampo Mosquera.

Carlos Rivera Molano.

Noviembre del 2021



Tabla de Contenido

1. Marco de ANteCedentes........ueeuerirensecssrecsannssaesssecsssecssnsssassssassssesssnsssassssassssessansssassssassssecs 4
2. Planteamiento del problema ..........ecceeieiveiiivsniinisnncnsnncssnncssnicsssscssssssssssssssssessssessssssssons 9
2.1 Pregunta de INVESTIZACION ......ccveervieiiieiiectecteeie et ereeteeteeteesteesaesebesebessbeesseesseesseesseesssessessnens 11
R T 11 11Tt T (1) 1 11
4. ODJELIVOS cererurrrersrrrcssnicsssricssnnessssnessssnesssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 13
4.1 ODJEIVO GENETAL.....c.ueiiiieiieriieiieeieeie ettt ete e et et e bt e se e seesseessaessaesssesssesnseanseassesnseenseesensseens 13
4.2 ObJetiVOS ESPECTTICOS. .uiiutiiiiiiiiitiieiiteeiie ettt ettt eete e e teeeebeeesbaeeseseessseeessaeessseesnsanans 13
5. MATCO TEOTICO cuveeerurrersnrcssrnrcssrnrcsssnssssanssssasssssassssssssssssssssasssssasssssasssssassssssssssssssssssssssnsssssnss 13
5.1 ONG Y FUNAACION ....ooouiiiiiiieeiie ettt ette et eete e st e e eeaeessseessseeesaeennsaesnsaesnsseesssens 14
5.2 Satisfaccion Laboral..........ccccooiiiiiiiiiieee e e 15

5.3 FACtOTES HiZIENICOS. . .cuviiiiiieeiiieiiieeieeeieeetteestee et eetbeesebeeesbeeessaeetbeessseeessaeesseesssaesssesessseesssens 18
5.3.1 REMUNETACION ...ttt ettt ettt ettt et b e bt e bt e bt s et e s et e sae e bt et e enteebeeebeenbeebeenseeneas 18
5.3.2 Condiciones de Seguridad Laboral ............ccccoiiiiiiiiiieee et 19
5.3.3P0liticas de 1@ EMPIESA .......cccvieiiiieiiieiicie ettt ettt aeebe e e e teesaeebeesbeesbeessessaesseeseenseennas 20
5.3.4 SUPCIVISION ..ottt ettt ettt a e st e e teea bt em e e eae e e st e bt e st eabeemeeemeeeaeeseenteenteenseeseenseeseenseennas 20

5.4 Factores MOtIVACIONALES .......cc.eeuiiiiiiiieiientie ittt ettt ettt e st ettt eteebe e 21
5.4.1 Relaciones con COmMpPAanieros Y SUPETIOTES ....c..cevueeruierieueriertientienteeteeeeseeeseeenseeteentesseesseesseenseensesnnes 21
5.4.2 Reconocimiento Laboral...........c.coiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee ettt 22
5.4.3 Desarrollo Profesional § ASCENS0S. ....ccuiiuiiiiiieriieieetteie ettt ettt ettt et eeee et esneeneese s 23
5.4.4 Confianza y Autonomia Laboral.............ccoooiiiiiiiiiiiieee e 24
5.4.5 Sentido del Trabajo .. ...c.eecuieiieieeieiee ettt ettt ettt a ettt et et een e e ne e neeneeneas 25

6. MAarco MetodOlOZICO ......ucceuienueiisuiineinsuinsnnisainsnnssnissnssssissssssssssssssssssossssssssssssssssssssssssssans 27
7. Presentacion de RESUIEAGOS uueueeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeessneenssessessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 29

7.1 Presentacion de los resultados de preguntas abiertas...........cvecvereeriereeniieniiesiieeieereeeeesreeseeens 42

8. DISCUSION cauueeereerereeeeeeeeeeseessereessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 45
0. PIAN (1€ A CCION ceveererrunneeereeeeeeeesseeeecssesaessssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssss 57
J0. CONCIUSIONES ceuueeerreneeerreneecerreseescsssseescsssssessssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnee 58

11. RECOMEINAACIONES ..eeeeeernneeeereeeeereererseesssssessassssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssassssssssssssssanss O

RETEIEIICIAS ... ceeeereerenreesiereeererenensessssessesessssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssassssssssssssssanssssssssssss 02

ATIEXO0S eeveveerreeeereeeesssssssecssssssssssssssscssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssannne O/

Anexo 1. Plan de Accidn para regional AtIANtICO.......c.ecvveerrierierierieciecie e ere e ere e ere e seee e 67

Anexo 2. Plan de Accion para Regional Caldas ...........ceceeviieiieiieniiiienieceee e 71



indice de Figuras

S T4 2 T U RPPPRRRR 27
FAGUIQ 2 oottt e et e e et e e e tb e e e saeeeabaeeesbaeeeabeeessbeeeanaeeeanaeeeanraeans 29
S T4 0 3 2 T S RRRUPRR 30
FIGUIA 4 ..ottt et ettt et et e bt et e et esat e e bt e s et e et e e saaeebeesnnas 31
FIGUIA 5 ..o ettt ettt e et e et e et e e s it e et e e s ate e bt esaaeenbeennnas 32
FIGUIA 6 ..ottt ettt ettt e et e st e et e e st e e beesabeenbeeeabeebeeeateenbeennees 34
FIGUIA 7 ..ottt ettt ettt e et e st e et e e ateebeesaaeenbeeesteebaenateenbeennnas 35
FAGUIA 8 ..ottt e ettt e et e e et e e e bt e e s bt e e e bt e e eabeeeenbeeennteeennbeeens 36
FAGUIA O .ottt ettt e et e e st e st e e e bee e s bt e e sabeeennaeeeenbeeennneeens 38
ST 0 5 = T U RRRUPRR 39
S T4 0 5 - T I U RRPPRRR 40
Indice de Tablas
TADLA 1 oottt ettt sttt a et 42
TADLA 2 .ttt ettt st b e et a et 44

TaDa 3 e, 47



1. Marco de Antecedentes

Para el desenlace de este proyecto se realizaron diferentes busquedas en repositorios
de universidades internacionales, nacionales y locales, adicionalmente se hizo la revision de
diferentes bases de datos que permitieron tener un acercamiento a los temas relacionados con
satisfaccion en organizaciones no gubernamentales (ONG), estos hallazgos posibilitaron el
reconocimiento de los diferentes lineamientos y variables a tener en cuenta para el desarrollo

de la investigacion.

A continuacion, se desarrollaran los antecedentes de investigacion mas significativos

para el proyecto:

Entre los estudios encontrados a nivel internacional se puede mencionar el de Bonilla,
(2018), que tiene como marco de investigacion la medicion de la Satisfaccion Laboral en
Trabajadores Administrativos de una ONG de Lima metropolitana. Se realiz6 una
investigacion no experimental de naturaleza descriptiva, en la que se esperaba identificar el
nivel de satisfaccion laboral segiin edad, género y tiempo de servicio. El estudio se llevo a
cabo con 58 trabajadores del area administrativa de la ONG, donde se recopil6 informacion a
través del instrumento “Escala de Opiniones SL-SPC”. Entre los resultados encontrados se
evidencio que el nivel de satisfaccion laboral en la empresa objeto de estudio se encuentra
dentro del promedio, adicionalmente en dicha ONG se refleja una importancia significativa a
los beneficios econdmicos como potencializadores de la satisfaccion laboral y se concluye

que existen pocos estudios de bienestar laboral en este tipo de organizaciones.

Otra de las investigaciones a tener en cuenta, es la titulada “Aproximacion socioldgica
a un estudio de satisfaccion laboral en el area administrativa de la Fundacion Sinchi Sacha”,

la cual fue realizada por Torres, (2017) en Quito - Ecuador, en dicho estudio se realizaron 4



entrevistas relacionadas con factores motivacionales y 10 cuestionarios que constan de 10
preguntas sobre factores higiénicos. Como principales resultados se pudo resaltar que el
salario es una dimension importante en el bienestar de los colaboradores y que las relaciones
interpersonales motivan al trabajador. A su vez, la mitad de la muestra considera la
supervision como un factor motivante y menciona que esta ONG da oportunidades de plan
carrera y otorga los recursos adecuados para que los colaboradores puedan desempefiar su
trabajo.

Por otra parte, Pefia, Olloqui, y Aguilar (2013), en la investigacion titulada “Relacion
de factores en la satisfaccion laboral de los trabajadores de una pequefia empresa de la
industria metal-mecénica”, realizada en Coahuila-México, tuvo como objetivo relacionar la
edad, antigiiedad y nivel de escolaridad con los factores de satisfaccion laboral de los
trabajadores operativos de una pequefia empresa de la industria. Dicho estudio se realiz6 por
medio de la aplicacion del instrumento Job Satisfaction Survey de Spector (1985), que consta
de 36 items a 33 trabajadores, permitiendo desarrollar una exploracion de tipo descriptivo y
cuantitativo. Los resultados obtenidos fueron un nivel de satisfaccion media, donde los
trabajadores manifestaron orgullo por el significado de su trabajo, al igual que consideraron
importante la dimensién de comunicacidn y relaciones interpersonales.

A su vez, Abrajan, Contreras y Montoya (2009), presentaron un estudio donde se
buscaba determinar el grado de satisfaccion laboral en relacion con las condiciones de trabajo
en empresas de distinto pais de origen, para asi obtener informacion valiosa para el
mejoramiento de los procesos y la productividad, y ademas obtener una guia para el aumento
de la satisfaccion laboral. Para el desarrollo de esta investigacion se elabord un instrumento
basado en la informacion encontrada en las fuentes bibliograficas consultadas, para la
aplicacion de una entrevista semiestructurada constituida por 86 preguntas distribuidas en 7

dimensiones. Se eligieron a dos individuos de dos empresas de diferente pais, dedicadas a la



venta de productos para la construccion, remodelacion, mantenimiento del hogar y otro tipo
de estructuras. En la investigacion se concluy6 que los indices desfavorables en ambas
empresas se relacionaron en su mayoria con aspectos de comunicacion y, sobre todo, en la
motivacion de los trabajadores. Ademas, se pudo inferir que dentro de la empresa mexicana
los trabajadores experimentan un mayor grado de satisfaccion laboral que los miembros de la
organizacion extranjera.

Respecto a la investigacion de Pimentel, (2018), titulada “Non-Family employees:
levels of job satisfaction and organizational justice in small and medium-sezed family and
non-family firms”, cuyo objetivo fue explorar las diferencias entre empresas familiares y no
familiares respecto a los niveles de satisfaccion laboral de sus trabajadores. El estudio se
realiz6 con 205 empleados de empresas de Portugal, 98 de ellos pertenecientes a empresas
familiares y 107 pertenecientes a empresas no familiares. Se utilizo un cuestionario de niveles
de satisfaccion laboral en version portuguesa llamado “satisfaccion laboral S20/23”, este
cuestionario consta de 23 items distribuidos en 5 dimensiones. Para medir los niveles de
justicia percibidos por los trabajadores se realizo el cuestionario de justicia organizacional de
Rego (2000), el cual consta de 14 items distribuidos en 4 dimensiones. Entre los principales
resultados se encontré que no hay diferencias entre los niveles de satisfaccion de empleados
de empresas familiares que no son familia y los empleados que trabajan en empresas no
familiares. Adicionalmente, se concluy6 que las percepciones de la justicia organizacional
tienen un impacto significativo en las dimensiones de satisfaccion laboral. Finalmente,
relacionaron las variables de la satisfaccion con justicia organizacional, y se detectd que la
satisfaccion con los beneficios dados influye directamente en la percepcion de justicia
organizacional, tanto en los empleados de empresas familiares como los de empresas no

familiares.



Por otra parte, Pefia, Diaz, Carrillo, (2015), realizaron una investigacion en la que se
buscaba conocer la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral en una pequefia
empresa familiar de la industrial metal-mecénica ubicada en Monclova-Coahuila. El disefio
metodoldgico de este estudio corresponde a una investigacion de campo, transversal, mixta
(cuantitativa y cualitativa) y de tipo descriptivo. La muestra se determind por consenso con
un total de 20 empleados (4 del personal administrativo y 16 del personal operativo). Para su
medicion se aplico una escala que se redisefio en base al Job Satisfaction Survey de Spector
(1985). En esta investigacion se encontrd en los factores motivacionales que los trabajadores
manifiestan estar a gusto y orgullosos por el trabajo que realizan y consideran que éste es
importante, ademas, se muestra que tienen mas posibilidades y oportunidades de obtener
ascensos y promociones ubicando este tema como un factor determinante para su satisfaccion
laboral. En cuanto a los factores higiénicos mencionan que la variable mas influyente es la de
sueldos/salarios y esta se percibe como adecuada, seguida por la supervision donde se
evidencia que el reconocimiento que reciben por su desempefio proviene tanto de parte de los

compaieros como del jefe.

En cuanto a la busqueda de antecedentes nacionales se caracteriza la investigacion de
Pérez (2018), que tenia como objetivo principal analizar las concepciones y practicas de
bienestar laboral y psicologico de los lideres de gestion humana en un grupo de ONG de la
ciudad de Medellin. Este estudio fue llevado a cabo por medio de entrevistas
semiestructuradas a 7 lideres de Medellin, escogidos de manera intencional ya que trabajan
en el area de gestion humana de diferentes ONG de la ciudad. Entre los principales resultados
se observo que la toma de decisiones, autonomia y cumplimiento de expectativas laborales
genera satisfaccion en el trabajo, ademas de esto, la formacidon empresarial, participacion,

trabajo en equipo, reconocimiento y flexibilidad horaria, generan altos niveles de motivacién



e influyen positivamente sobre el sentido de pertenencia y la satisfaccion en los
colaboradores. Adicionalmente, se explica que las ONG consultadas a lo largo de la
investigacion no cuentan con una politica documentada de bienestar.

Asi mismo, Guillén (2020), establece una propuesta de programa de bienestar y
desarrollo para entidades sin 4nimo de lucro en la ciudad de Bogota, mediante la revision
bibliografica de bienestar y desarrollo, el disefio de una matriz para categorizar la revision de
dicha informacion y posteriormente cruzar estos datos identificando la viabilidad y aporte a la
investigacion para finalmente realizar las recomendaciones pertinentes. Como resultado se
estructurd un plan de bienestar que tiene como base lo relacionado con: recreacion,
compensacion, celebraciones, calidad de vida y salud, horarios flexibles y desvinculacion
asistida y que es complementado por aspectos enlazados con el desarrollo como lo son:
formaciodn y capacitacion, auxilios educativos, reconocimiento, ahorros, evaluacion de
desempefio y plan carrera.

Por otra parte, se realiz6 en la Fundacion Nuevos Horizontes - Parque Jaime Duque
una investigacion que buscaba identificar los factores asociados al bienestar laboral en un
grupo de colaboradores de dicha fundacion, desarrollado por Manrique y Vacca (2012).
Estudio que se llevo a cabo mediante entrevistas a profundidad que lograron evidenciar que
existe una falta de una figura de mando en el area de recursos humanos, dejando de lado el
sentido humanista y el bienestar laboral de sus trabajadores. Adicionalmente, se observé
satisfaccion por parte de los colaboradores, manifestando experiencias significativas en su
trabajo y buenas relaciones interpersonales, asi como una percepcion de injusticia y falta de
igualdad en oportunidades, por lo que no sienten que puedan desarrollarse en la organizacién
de manera integral.

Respecto a las investigaciones locales se encontr6 la de Quintero y Lopez (2015),

titulada “Panorama de la satisfaccion laboral en las empresas familiares del sector turistico



hotelero en el eje cafetero”, la cual tenia como objetivo principal identificar las debilidades
en la satisfaccion laboral en las empresas familiares del sector turistico hotelero, mediante un
estudio cualitativo y cuantitativo realizado a 36 hoteles entre Armenia y Manizales enfocado
en la satisfaccion laboral dentro de la variable “calidad de vida laboral”.

Este estudio arroj6 como resultados principales que no hay una aplicabilidad de los
procesos en la gestion y desarrollo del talento humano de manera formal en dichas empresas,
ya que muchas aplican parcialmente los protocolos sin generar propuestas de valor real para
sus trabajadores, ademas de esto, se evidencio que en los temas relacionados con seguridad y
salud en el trabajo se limitan a lo proporcionado por la ARL y no se emiten politicas
preventivas que aporten a la cultura del autocuidado; por lo anterior, las politicas de
incentivos, promocion y bienestar son subjetivas, relacionadas directamente con la

emocionalidad.

2. Planteamiento del problema

La Fundacion Acesco es el resultado de dos importantes esfuerzos que la precedieron:
La Fundacion Dario Maya Botero (en el Oriente de Caldas), y la Fundacion Huellas (en
Malambo, Atlantico). En 2012 los gestores de ambas fundaciones comenzaron a pensar en
fusionarlas en un solo nucleo y desde esta fecha se inici6 un proceso de planeacion
estratégica que propuso la creacioén de una sola, “Fundacion Acesco”, con dos regionales:
regional Caldas y la regional del Atlantico, siendo esta la organizacion de responsabilidad
social empresarial de Acesco. El proposito central de la institucion es aportar a la
construccion de comunidades sostenibles, por medio del fortalecimiento de competencias
ciudadanas y humanas, y la contribucion al desarrollo econdmico de comunidades
vulnerables, a través de proyectos encaminados al crecimiento productivo, la educacion, el

arte, el desarrollo comunitario y la habitabilidad.
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Entendiendo que se sabe poco acerca de las ONGs, se muestra en diversas
investigaciones que sus principales esfuerzos estan destinados, segun Rios y Lilian (2018), a
“tratar los fines sociales que persiguen, lo cual ha dejado un vacio tedrico y practico en
cuanto a conocer las principales caracteristicas organizacionales de los colaboradores”, y las
principales causas de insatisfaccion, rotacion y frustracion de los mismos con la finalidad de

mejorar los resultados organizacionales y la productividad de los trabajadores.

Asi mismo, al hablar de procesos del area de gestion humana en Colombia, se
evidencian brechas, ya que en la actualidad no se cuentan con muchos estudios e
investigaciones realizadas al respecto, demostrando diferentes vacios de conocimiento, y mas
aun, cuando se habla de todo lo relacionado con satisfaccion en el mundo del trabajo. Hace
algunos anos se ha visto en el pais la necesidad de fomentar nuevas précticas y campos de
conocimiento en relacion con la forma de gerenciar el talento humano, debido a la diversidad
de culturas y competencias propias de las exigencias actuales en dichos contextos
empresariales. Por consiguiente, los estudios realizados en esta area reflejan gran cantidad de
vacios en sus hallazgos, como se menciona en la investigacion “Gestion humana en la

empresa colombiana”:

“Algunos estudios reflejan una serie de vacios en el desarrollo de las areas de
gestion humana en Colombia: la dificultad de los gerentes de linea para convertir en
accion las politicas y procesos de gestion humana, la falta de indicadores centrados en
productividad y crecimiento del negocio y, menos atn, en actividades de recursos
humanos y el escaso uso de tecnologia para respaldar el area de gestion humana”

(Price Waterhouse, 2002 citado en Calderdn, Naranjo y Alvarez, 2010. Pp15).

Siendo la Fundacion Acesco una empresa colombiana que lleva pocos afios en el
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mercado y que ademads, no cuenta con un area de talento humano consolidada, sus procesos y
procedimientos organizacionales no estan debidamente estructurados, se evidencia que al no
tener procesos que apunten a la satisfaccion laboral de manera directa y adecuadamente
consolidados, podrian surgir algunas consecuencias de tipo econdmico, operacional,
psicologico, motivacional y de desarrollo organizacional, las cuales se ven reflejadas, segiin
Zuluaga (2000), en dificultades en las relaciones interpersonales, frustracion e inseguridad
laboral y baja optimizacion de recursos. Adicionalmente, se muestra que podrian existir
consecuencias como evasion de responsabilidades, falta de sentido de pertenencia, desinterés
por la tarea ejercida, ambigiiedad de rol, bajo rendimiento y ausentismos, lo que puede
generar, ademads, un estancamiento en los procesos de proyeccion de metas del colaborador
dentro de la organizacion, afectando directamente su desarrollo integral. Sin embargo, antes
de poder realizar acciones orientadas a la mitigacion de estas problemadticas, primero se debe
de conocer cudles podrian estar presentes en dicha empresa, con el fin de poder intervenir

directamente en las causas.

2.1 Pregunta de Investigacion

(Como intervenir la satisfaccion laboral mediante un plan de accion en la Fundacion

Acesco ubicada en Malambo, Atlantico y Pensilvania, Caldas para el afio 2021?

3. Justificacion

En el ambito de la Psicologia Organizacional, la satisfaccion laboral ha sido un tema
relevante que se ha involucrado en diferentes investigaciones, con el fin de brindar mayor
claridad y comprension sobre este aspecto, su diversidad de factores y poblaciones en las que
se ha relacionado. De acuerdo con los determinantes de satisfaccion laboral de los

trabajadores, estos podrian tener un impacto positivo o negativo tanto para la institucion
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como para las personas que trabajan alli. Actualmente la Fundacion Acesco no cuenta con
programas, actividades o estrategias que mejoren las condiciones de vida, de trabajo y de
satisfaccion de los colaboradores, orientadas a fomentar el desarrollo personal y profesional
de los mismos, aspectos que pueden impactar en el desempefio de los trabajadores y por ende

en la productividad y éxito de la Fundacion.

Teniendo en cuenta que, en los antecedentes investigados, son pocos los estudios
realizados sobre satisfaccion laboral en ONGs, el presente trabajo serd de importancia y
relevancia al ser tomado como referente para las futuras investigaciones que tengan una
poblacion similar a la estudiada en el presente proyecto. Ademas, los resultados de esta
investigacion permitiran entender los principales determinantes de la satisfaccion laboral de
los trabajadores y por consiguiente crear planes de acciéon que puedan mejorarlos, lo cual
conlleva que a largo plazo se pueda aumentar la calidad de vida, los niveles de motivacion, la
eficiencia, la productividad, y a su vez, disminuir los posibles niveles de rotacion en la
Fundacion Acesco. Este estudio, tendra aspectos e informacion que serdn relevantes para la

toma de decisiones de los directivos y accionistas involucrados en esta ONG.

Ademas de lo anteriormente mencionado, uno de los principales intereses recae en la
posibilidad de ahondar en este campo especifico de conocimiento como estudiantes de la
especializacion en gerencia del talento humano, permitiendo reconocer el area de gestion
humana como un conjunto de procesos que van a funcionar como determinantes de la

satisfaccion laboral ya mencionada.
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4. Objetivos

4.1 Objetivo general

- Intervenir la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Fundacion Acesco

ubicada en Malambo, Atlantico y Pensilvania, Caldas para el afio 2021.

4.2 Objetivos Especificos

- Medir los niveles de satisfaccion laboral en los colaboradores de la Fundacion
Acesco ubicada en Malambo, Atlantico y Pensilvania, Caldas.

- Definir los principales determinantes de la satisfaccion laboral en la Fundacion
Acesco ubicada en Malambo, Atlantico y Pensilvania, Caldas.

- Generar un plan de accion orientado a intervenir aquellos determinantes y factores
mas significativos de la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Fundacion

Acesco ubicada en Malambo, Atlantico y Pensilvania, Caldas.

5. Marco Teodrico

A continuacion se mencionan los topicos generales del presente proyecto, en el
siguiente apartado se contextualizan las definiciones de ONG y fundaciones, en referencia a
la poblacion objeto de estudio, por otra parte, se menciona la satisfaccion laboral y posterior a
esto, los factores higiénicos y motivacionales relacionados a la satisfaccion laboral como lo
son: remuneracion, condiciones de seguridad laboral, politicas de la empresa, supervision,
relaciones con compatfieros y superiores, reconocimiento laboral, desarrollo profesional y
ascensos, confianza y autonomia laboral y sentido del trabajo, esto con el fin de generar una

contextualizacion de los temas a abordar y mencionar sus principales caracteristicas.
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5.1 ONG y Fundacion

Seglin Gaitan (2014), las organizaciones no gubernamentales son empresas formales
creadas para el desarrollo de actividades que buscan el beneficio comun de una poblacion
teniendo un marcado objetivo social, las cuales se constituyen como fundaciones,
asociaciones, corporaciones, entidades del sector solidario o veedurias ciudadanas,
clasificadas de este modo por su actividad o razén social que se encuentran aisladas de la
estructura politico-administrativa del estado y pertenecientes al sector de entidades sin 4nimo
de lucro (ESAL), que pueden ejercer derechos, contraer obligaciones y estar representadas
legal, judicial y extrajudicialmente en vista del despliegue de actividades relacionadas con el

cumplimiento de sus metas y objetivos sociales, econémicos y/o politicos.

Una ONG es un “organismo jalonador de procesos de desarrollo social, gestor de
recursos nacionales e internacionales, promotor de la participacion ciudadana e influenciador
de la politica publica” (Pérez, Arango y Septlveda, 2011), por lo tanto, estas organizaciones
promueven el fortalecimiento de la democracia con el fin de ser un mecanismo para la
equidad en la distribucion de recursos y desarrollo del pais, ofreciendo servicios a
comunidades vulnerables en zonas alejadas a las cuales otras organizaciones gubernamentales

no llegan con facilidad o no estan en su foco de atencion.

Las ONG poseen autonomia para trabajar en el sector productivo, social, cultural o
politico que deseen intervenir y han surgido segun Pérez, Arango y Sepulveda (2011), “con el
proposito de atender y satisfacer necesidades sociales utilizando programas y acciones que el

Estado no ha logrado cumplir y que el sector privado no esté interesado en intervenir”.

Respecto al objeto de estudio de la presente investigacion, segiin Pérez, Arango y

Sepualveda (2011), una ONG se considera una “Fundacion” cuando cumpla con las
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caracteristicas de ser una organizacion voluntaria de ciudadanos o empresas, no tener fines
lucrativos, estar formalmente constituida y dentro de las dimensiones politica, social o

econdmica y ser autdbnoma e independiente del gobierno.

5.2 Satisfaccion Laboral

De acuerdo con los aportes de Katia Caballero Rodriguez, en su texto “El concepto de
satisfaccion en el trabajo y su proyeccion en la ensefianza” (2002), la satisfaccion en el
trabajo se ha convertido en un tema de interés en los tltimos afios, este interés se debe a
varias razones, entre las cuales estan las posibilidades de: una relacion directa entre la
productividad y la satisfaccion en el trabajo, una relacion negativa entre la satisfaccion y las
pérdidas horarias, una relacion entre satisfaccion y clima organizacional, creciente
sensibilizacion e importancia a las actitudes y de los sentimientos de los colaboradores en
relacion con el trabajo, el estilo de direccion, los superiores y toda la organizacion e

importancia en la calidad de vida en el trabajo relacionado con la calidad de vida en general.

La satisfaccion laboral es definida por la literatura como una actitud hacia el trabajo,
Locke (1976 citado en Bonilla, 2018), explica que la satisfaccion es un estado placentero que
surge de la percepcion que el colaborador tenga de su trabajo, del valor que le dé y de las
experiencias laborales que obtenga de este, a su vez esta actitud estard influenciada por todo
el conjunto de creencias y valores del trabajador en el desarrollo de su labor, las cuales se
veran permeadas por las condiciones actuales del puesto de trabajo y aquellas percepciones o
ideas de lo que el trabajador piensa deberian ser. De esta manera para Aguilar, Surdez y
Magana (2010, citado en Bonilla, 2018), la satisfaccion esta entrelazada con la psicologia, los
recursos humanos y la economia, en este sentido, la psicologia busca entender los diferentes

niveles de la satisfaccion que tienen empleados que realizan un mismo trabajo, por otro lado,
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los recursos humanos se enfocan en el mejoramiento de la productividad, eficiencia y
competitividad a través de beneficios y mejores condiciones de trabajo y por tltimo, la
economia ve la satisfaccion laboral como un proceso de su interés por estar directamente

relacionada con mayores niveles de eficiencia y ganancias econdmicas.

Por su parte, Davis y Newstrom (1991 citado en Martinez, 2007) mencionan que la
satisfaccion laboral es “un conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que
los empleados perciben su trabajo (...) es un sentimiento de relativo placer o dolor, que difiere

de los pensamientos objetivos y de las intenciones de comportamiento”.

La satisfaccion se relaciona con la experiencia que tiene el trabajador en su empresa,
la percepcion que tiene de ella y por lo tanto de los sentimientos que tiene hacia ella. Esta
experiencia, percepcion y sentimientos conllevan a una conducta que impacta a la empresa,

ya sea de manera positiva o negativa.

De igual manera se entiende la satisfaccion laboral como:

“Actitud general que engloba la interaccion de una serie de elementos
medulares del trabajo, tales como la naturaleza del trabajo, el salario, las
condiciones de trabajo, la estimulacion, los métodos de direccion, las
relaciones interpersonales, las posibilidades de superacion y el desarrollo
profesional, entre los fundamentales” (Moré, Carmenate y Junco, 2005 citado
en Abrajan, Contreras, Montoya, 2009. Pp5).

Una de las teorias que mas ha aportado a la construccion y estudio de la satisfaccion
laboral es la planteada por Herzberg (1954), que propone los factores higiénicos los cuales
son extrinsecos y se componen por: remuneracion, condiciones de seguridad laboral -

adecuacion del entorno fisico de trabajo, politicas de la empresa, relaciones con el equipo de



17

trabajo y supervision. Adicionalmente, propone los factores motivacionales clasificados
como intrinsecos, los cuales son: reconocimiento y logros, promocion y crecimiento
profesional y confianza y autonomia para realizar su trabajo, siendo estos factores eficaces

para motivar el esfuerzo y realizacion del individuo.

Los factores higiénicos se relacionan con la insatisfaccion laboral, ya que son factores
que surgen del contexto y que se encuentran en el ambiente que rodea a los colaboradores,
ademas, estos factores estan sujetos a las condiciones administradas por la organizacién o por
las personas al interior de esta, seglin lo anterior, estos factores no son controlados por los

trabajadores.

Basado en la teoria de factores higiénicos y motivacionales Pérez y Fidalgo (1998
citado en Bellido y Silgado, 2008), comentan que “estos factores extrinsecos s6lo pueden
prevenir la insatisfaccion laboral o evitarla cuando esta exista, pero no pueden determinar la
satisfaccion ya que ésta estaria determinada por los factores intrinsecos”. Adicionalmente,
mencionan que los factores intrinsecos se enfocan en la satisfaccion del trabajador, por lo
tanto, estos factores estan bajo el control del sujeto, ya que se relacionan directamente con su
labor y la naturaleza de sus funciones, al igual que su desempefio en el cargo. Los factores
intrinsecos involucran aspectos motivacionales orientados hacia el desarrollo y bienestar
personal, las necesidades de autorrealizacion, el reconocimiento profesional, los logros, la
responsabilidad, etc.; y también podrian depender de las tareas que las personas llevan a cabo

en su trabajo.
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5.3 Factores Higiénicos

5.3.1 Remuneracion

La remuneracion segtn Sergio Vadillo (2015 citado en Huertas y Zeta, 2021), es un punto
vital para cualquier trabajador, pues es el pago con el que logra satisfacer las necesidades
basicas de alimento, servicios, salud y vivienda, por lo tanto, no influye como factor de
motivacion, sino que se tendria en cuenta como frustracion si no se llegase a cubrir con las
obligaciones que tiene cualquier colaborador.

De igual manera, para Werther y Davis (2008), las remuneraciones se refieren a las
compensaciones econdmicas, sueldos, incentivos y diferentes prestaciones a las que tienen
derecho los trabajadores, en su mayoria obligatorios, como horas extras, vacaciones y tarifas
nocturnas, sin embargo, hay otros que hacen referencia a bonificaciones y salarios adicionales
que son justos de acuerdo con sus funciones y contribuciones productivas. Cabe destacar que
las compensaciones deben mantenerse en un nivel medio, pues si llegan a ser muy bajas
podrian traer problemas de insatisfaccion, mas especificamente en la rotacion del personal y
si llegasen a ser mas altas, la compafiia dejaria de ser competitiva en el mercado volviéndose

un blanco para las demas y perdiendo un balance entre lo econdémico y lo funcional.

En el articulo de Pujol y Osorio (2004), hacen un estudio de la remuneracion y la
satisfaccion basados en la teoria de igualdad planteada por J. Adams, donde se explica que el
salario puede ser un factor de satisfaccion, mas no debe verse como una motivacién, pues
este determinante se ve afectado por el esfuerzo y los resultados alcanzados, no depende tanto
de cudnto se paga sino de como y a razon de qué. En otras palabras, los autores explican que
si existe una igualdad entre el salario que se recibe en comparacidon con otras personas, ya
sean de la organizacion o ajenas a la misma que cumplan con un cargo similar o igual, la

persona podré sentirse satisfecha y si, por el contrario, el colaborador no se siente en igualdad
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de condiciones esto generard un impacto negativo en su rendimiento pues siempre va a buscar

un balance.

5.3.2 Condiciones de Seguridad Laboral

Segun la OMS (2010), la definicion bésica de un entorno de trabajo saludable es
“aquel en el que los trabajadores y jefes colaboran en un proceso de mejora continua para
promover y proteger la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad
del ambiente de trabajo”. (pp 11). Al hablar de seguridad y salud en el trabajo, la OMS
(2010), menciona que deben tenerse en cuenta los factores de salud y seguridad respecto al
espacio fisico, al medio psicosocial, a los recursos de salud personales y a las formas en que
la comunidad busca mejorar la salud de los trabajadores, sus familias y otros miembros de su

entorno.

Ademas, la OPS (2001, citada en OMS 2010), explica que “Un entorno laboral
saludable no solo logra la salud de los trabajadores sino también hacer un aporte positivo a la
productividad, la motivacion laboral, el espiritu de trabajo, la satisfaccion en el trabajo y la

calidad de vida general.”

De igual manera, en la investigacion de Casas y Paravic (2006), el entorno fisico y la
seguridad laboral se definen como las instrucciones que se tienen en las organizaciones que
van dirigidas a lograr el bienestar de los trabajadores, no solo teniendo en cuenta lo fisico
sino ademas que exista una buena organizacion, salud emocional, buenas relaciones
interpersonales y que por medio de actividades y capacitaciones se pueda impulsar el
bienestar familiar y social de los trabajadores a través de la proteccion de riesgos,

estimulando su autoestima y el control de su propia salud y del ambiente laboral.
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5.3.3Politicas de la Empresa

Las politicas empresariales definidas por Aponte (2019), se entienden como un
conjunto de principios que deben cumplir todas las personas que estén dentro de una
organizacion, esto con el fin de llegar a objetivos establecidos, por medio de estrategias que
aseguren su cumplimiento. Ademads, funcionan como un manual para la toma de decisiones
dentro de la empresa seglin algunas circunstancias.

Seglin la Camara de Comercio de Bogota (s.f) las politicas organizacionales o
empresariales son el resultado de las intenciones, principios y compromisos de una entidad
para darle una orientacion clara a las diferentes gestiones internas que se llevan a cabo. Estas
politicas por lo general son creadas, impulsadas y evaluadas por los altos cargos de las
empresas y se llevan a cabo por parte del resto de la entidad. Los diferentes tipos de politicas
que pueden presentarse en una organizacion son: calidad, gestion de riesgos, seguridad de la
informacion, gestion documental, seguridad y salud en el trabajo, proteccion de datos

personales y gestion de continuidad de negocio.

5.3.4 Supervision

De acuerdo con Cuadra y Veloso (2010), la supervision es definida como el tiempo de
contacto directo de la jefatura y el nivel de intervencidon que tiene esta sobre las decisiones en
las diferentes personas que tiene a cargo. Ademas, menciona que esta supervision tiene una
relacion moderadora con el liderazgo, la motivacion, la satisfaccion y el clima

organizacional.

Por otra parte, Fernandez (2004), menciona que la supervision es un proceso de
control, seguimiento y evaluacion de los colaboradores, que se lleva a cabo con el fin de

generar una respuesta positiva en la persona, lo que ademas consigue mejorar el rendimiento
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profesional y aumentar su competencia.

Con el fin de dar continuidad a la contextualizacion de la Teoria Bifactorial de

Herzberg (1954), se prosigue a mencionar los factores motivacionales o intrinsecos:

5.4 Factores Motivacionales

5.4.1 Relaciones con Comparieros y Superiores

Las relaciones interpersonales son aquellas que se establecen entre dos o mas
personas, Sonia Murillo (2004 citado en Martinez, 2017), explica que las relaciones humanas
permiten cumplir con los objetivos de una organizacion, teniendo como finalidad el

desarrollo humano.

Ramirez (2019), menciona que en el trabajo se construyen relaciones con pares,
subordinados y jefes, estas tienen gran influencia en las experiencias de los sujetos dentro de
la organizacion, las cuales podrian ser positivas o negativas. Entendiendo que las
experiencias tienen un significado potente en la vida de los trabajadores, las relaciones
interpersonales negativas repercuten en el nivel de satisfaccion percibido por los
colaboradores. El trabajo, en muchas ocasiones, es el lugar mas frecuentado por las personas
inmersas en este, por lo tanto, una relacion positiva se vera reflejada en el rendimiento,

satisfaccion y comportamiento de los empleados.

Pozo, Alonso, Morillejo, Hernandez y Martos (2005, citado en Ramirez, 2019),

explican que:

“las variables que se ligan a las relaciones interpersonales negativas

han generado literatura donde pueden predecir no sélo la satisfaccion laboral o
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el bienestar de los empleados, sino también la relacion que hay con la
estructura organizacional y la afectacion en el desempeio de los trabajadores

que se ve reflejado en los objetivos de la empresa” (pp 13).

La teoria de Herzberg toma el factor de relaciones interpersonales dentro de la
categoria de factores higiénicos, sin embargo, Sachau (2007 citado en Yafiez, Arenas y
Ripoll, 2010), menciona que en la actualidad seria un error decir que el factor de relaciones

interpersonales no favorece significativamente la satisfaccion laboral de un colaborador.

Edwards y Cable (2009 citado en Yafiez, Arenas y Ripoll, 2010), comentan en una de
sus investigaciones que la confianza en las relaciones interpersonales posee un impacto
significativo en la satisfaccion laboral percibida por los trabajadores. Y, por otra parte, Deci
& Ryan, (2008 citado en Yafiez, Arenas y Ripoll, 2010), explican en su Teoria de
Autodeterminacion sobre la motivacion intrinseca, que “una necesidad psicoldgica bésica es
tener las relaciones interpersonales significativas con otros, y, si estas se satisfacen genera en

las personas motivacion intrinseca y satisfaccion”. (pp 2)

5.4.2 Reconocimiento Laboral

El reconocimiento como parte de los factores que componen la satisfaccion laboral,
hace referencia a reconocer la existencia del otro y sus logros, manteniendo una participacion
activa de parte de todos los colaboradores en las empresas y su importancia en las diferentes
decisiones, aportando de esta manera a la creacion de valor en los diferentes procesos
organizacionales que por ultimo daran pie a la consecucion de los objetivos estratégicos
desde cualquier cargo que se ejerza, como lo menciona Parra (2013), “El reconocimiento que
reciben las personas en el contexto laboral hace que adquieran visibilidad, se hagan notar,

existan para la organizacion, se les tenga en cuenta”. (pp.193)



23

Dado lo anterior, este proceso de reconocimiento del otro como ser humano empieza
con la posibilidad no solo de valorar su comportamiento, sino también aceptar su presencia
como persona y profesional, permitiendo asi que se dé un aumento en los niveles de
autoestima de cada persona por medio de los diferentes aportes que hace, todo aquello que
cuestiona y su estrategia de resolucion de situaciones. Por lo cual Parra (2013), hace
referencia a la tarea fundamental de los jefes o supervisores de reconocer las capacidades y
caracteristicas particulares de cada empleado, fomentando el aprendizaje por medio de
feedback continuo, mediante la critica constructiva que dé el espacio de corregir y valorar los

fracasos y éxitos ademas de compartir el triunfo en los diferentes logros alcanzados.

5.4.3 Desarrollo Profesional y Ascensos

Segun Waleska y Hernandez (2018), los objetivos organizacionales de cada empresa
deben estar enfocados en el desarrollo de su talento humano. De igual manera, explican que
las organizaciones deben focalizarse en brindarle a los colaboradores condiciones para su
desarrollo profesional y personal, con destrezas como creatividad, trabajo en equipo,
sensibilidad e iniciativa. Esto le proporciona a la empresa trabajadores con mayor disfrute

hacia su trabajo y disminucion en los niveles de estrés.

Como efecto colateral el trabajador tiene herramientas que lo llevan a su
autorrealizacion, tales como el sentido de pertenencia por la organizacion, aumento de la
autoestima, satisfaccion de necesidades emocionales, redes de apoyo y posibilidades de

crecer profesionalmente.

El crecimiento profesional segun el Dr. Quesada citado en Waleska y Hernandez
(2018), involucra “autoestima, valores personales, satisfaccion de necesidades materiales y

emocionales, asi como el desarrollo de habilidades interpersonales, todo esto con la vision de
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poder brindarle a los colaboradores la oportunidad de obtener un ascenso laboral”. (pp 28)

Por lo tanto, el desarrollo profesional involucra a la empresa para que esta pueda
proporcionar asesorias y capacitaciones para que los trabajadores mejoren su capacidad de

enfrentar cambios y solucion de problemas.

5.4.4 Confianza y Autonomia Laboral

Chiang, Salazar, Huerta y Nuifiez (2008), mencionan que la autonomia, es la
percepcion del colaborador referente a la autodeterminacion y responsabilidad necesaria en
cuanto a la toma de decisiones y esto en referencia a los procedimientos de la empresa, el
trabajo, las metas y prioridades que se hayan establecido. En cuanto a la confianza, comentan
que es la percepcion de libertad para comunicarse abierta y honestamente con su equipo de
trabajo (jefes, compaifieros y subordinados), para tratar temas sensibles los cuales se espera

que se manejen con confidencialidad.

Asi mismo, Smith (2016, citado por Faya, Venturo, Herrera, y Hernandez, 2018),
comentan que la autonomia es aquella capacidad de control que los colaboradores tienen
sobre su situacion laboral dentro de la empresa. Esta situacion esté ligada al tipo de
institucion y del sector industrial al cual pertenece la compaiia. La autonomia en el
colaborador implica una seleccion de proyectos, funciones o clientes y la posibilidad de

decidir sobre estos.

En cuanto al factor de confianza en el entorno laboral, se menciona que este juega un
papel importante como herramienta para emprender e innovar en las empresas. De este modo,

Villanueva (2018), refiere que:

“En el ambito organizacional, la confianza también es muy importante porque
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los individuos necesitan trabajar en un clima impregnado de ella para llevar a cabo sus
funciones y desplegar lo mas plenamente posible sus capacidades. La confianza puede
explicarse desde varios puntos de vista, sin embargo, puede considerarse como la
capacidad de predecir comportamientos y actuar en consecuencia, basados en un
conjunto de leyes y reglas instituidas en la organizacion, es decir, aquellas que son

formales”. (p.2)

5.4.5 Sentido del Trabajo

En cuanto al proceso de la construccion del sentido del trabajo, en esta intervienen
diversos aspectos del entorno de trabajo relacionados con factores psicosociales y aspectos
subjetivos dependientes de cada individuo, que pueden reunirse en la identidad, los valores y
la trayectoria del colaborador. Segun explica De la Garza, Calis, Olivo y Retamozo (2014

citado por Romero, 2017)

“Cada individuo configura tanto su identidad laboral como un
significado del trabajo a través de las experiencias propias, que se nutre de
creencias previas, de sistemas de valores, deseos, naturaleza y expectativas
respecto de la actividad de la profesion escogida y de contextos variables,

flexibles y dinamicos, propios de las épocas actuales” (pp 14).

A su vez, Blanch, 1990, 1996, 2006 citado por Romero (2017), hace referencia a la
importancia de resaltar que dicha significancia del trabajo se va a ver influenciada por
algunos factores como lo son: el estatus que se le brinda al trabajador dentro de la
organizacion, la cualificacion de su tarea en medida de esas caracteristicas especificas del

cargo y tipo de vinculacion con la empresa.
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Por otra parte, Martinez y Jaimes (2012), mencionan que el sentido del trabajo esta
transversalizado por otras areas del sentido, ya que quien encuentra el sentido de vida
unicamente en su quehacer laboral se puede estancar en su proceso creativo y productivo,
llevandolo a un estado de frustracion y estrés en el que crea una conducta de rechazo hacia su
labor. Por lo tanto, este factor no debe estar marcado o centrado en el éxito laboral, esto
quiere decir, que cada ser humano cumple funciones que hacen parte de un objetivo mayor al
interior de una organizacion, por esto, el trabajo que estd guiado por un interés exclusivo

personal no es autotrascendente.

Teniendo en cuenta lo mencionado y encontrado en la revision bibliogréafica de este
apartado, se tendra en consideracion para este proyecto la teoria de los factores higiénicos y
factores motivacionales englobados en los factores mencionados con anterioridad, buscando
medirlos e identificarlos dentro de la organizacion, con el fin de poder evaluar los niveles de
satisfaccion laboral de estos colaboradores y determinar cudles son los factores
predominantes que pueden estar afectando esta misma y proponer un plan de accidén que de

igual forma permita intervenir estas condiciones.
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Figura 1
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6. Marco Metodoldgico

El proyecto tiene como instrumento de medicidon un cuestionario de 45 afirmaciones
con opcidn de respuesta tipo Likert en una escala que varia entre “Muy de acuerdo”, “De
acuerdo”, “Ni en acuerdo ni en desacuerdo”, “En desacuerdo” y “Muy en desacuerdo”.
Adicionalmente, se realizaron dos preguntas abiertas que permitieron indagar otros aspectos
significativos de la satisfaccion laboral desde la perspectiva de los colaboradores. En general
este instrumento facilita el reconocimiento de los factores y determinantes de la satisfaccion

laboral mencionados en el marco teorico, los cuales son: remuneracion, condiciones de
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seguridad laboral, politicas de la empresa, supervision, relaciones con compaifieros y jefes,
reconocimiento laboral, desarrollo profesional y ascensos, confianza y autonomia laboral y

sentido del trabajo.

El diligenciamiento de este cuestionario se realizd de manera virtual en formularios de
Google, los cuales dieron la posibilidad de extraer datos estadisticos para realizar el
respectivo andlisis de la informacion que permiti6 la toma de decisiones posteriores sobre los

factores que son posibles determinantes de la satisfaccion laboral en la Fundacion Acesco.

El formulario fue enviado a la totalidad de los trabajadores de la Fundacion Acesco en
ambas regionales incluyendo los macroprocesos estratégicos, misionales y de apoyo, siempre
y cuando, estos colaboradores tuvieran como minimo tres meses dentro de la Fundacion, en
aras de asegurar que estos conozcan a profundidad la organizacién y pudieran responder con

conocimiento de esta.

Finalmente, una vez obtenidos y analizados los datos se desarrollé un plan de accion,
por medio del Diagrama de Gantt, el cual permitio establecer posibles tiempos de ejecucion
de actividades y estrategias especificas orientadas a generar una mejora continia haciendo
énfasis en los determinantes y factores significativos de la satisfaccion laboral encontrados en

el proceso de medicion.
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7. Presentacion de Resultados

Figura 2
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Segun lo observado en la Figura 2, se establecieron 5 niveles que buscaban medir los
resultados arrojados por la encuesta. En el nivel alto se tendran en cuenta los resultados de la
escala tipo Likert que corresponden a “Muy de acuerdo”, de igual manera el nivel
correspondiente a medio alto es propio de la respuesta “De acuerdo”, asi mismo el nivel
medio abarca la respuesta que se ubico en “Ni en acuerdo, ni en desacuerdo”, adicionalmente
el nivel medio bajo corresponde a las respuestas situadas en la escala “En desacuerdo”, y

finalmente el nivel bajo abarca las respuestas correspondientes a “Muy en desacuerdo”.

A continuacion, se abordaran los resultados arrojados segun la percepcion de los

colaboradores por cada factor de la satisfaccion laboral. En primera instancia se muestran
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resultados generales por regional que incluyen los 9 factores abordados, asi como el analisis

agrupado de todos los colaboradores de la Fundacién Acesco.

Figura 3
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En la Figura 3 se muestran los porcentajes de la satisfaccion laboral por regionales y
en general de la Fundacion Acesco, adicionalmente donde se ubican los colaboradores en los
niveles de satisfaccion laboral. Esta muestra que un 39% de los sujetos encuestados se
encuentran en un nivel de satisfaccion alto y un 37% de los trabajadores se encuentran en un
nivel medio alto de satisfaccion, lo que refleja que la mayoria de los colaboradores de la

Fundacion se sienten satisfechos en esta organizacion.

En el analisis por regionales se observa que en Atlantico el 48% de los sujetos
encuestados perciben su satisfaccion laboral en el nivel alto, lo que quiere decir que perciben

que los procesos, practicas y factores que contribuyen a la satisfaccion laboral dentro de la
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Fundacion aportan a la generacion de estados placenteros sobre su trabajo y sus experiencias

laborales.

En la misma linea, en la regional Caldas se evidencia que el 49% de las personas que
respondieron el cuestionario se ubican en un nivel de satisfaccion medio alto, lo cual
demuestra que, si bien no es el nivel mas alto, hay una tendencia hacia la satisfaccion con sus

condiciones de trabajo en esta regional.

A continuacidn, se mostraran los niveles mas significativos de cada factor.

Figura 4

Factores extrinsecos. Remuneracion
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La figura 4 muestra los niveles de satisfaccion en cuanto a la remuneracién. En la
regional Atlantico el 30% de sujetos participantes se ubican en un nivel medio bajo, en
contraste, s6lo el 12% de los trabajadores de Atlantico perciben su satisfaccion en cuanto a la

remuneracion en un nivel bajo.
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Por el contrario, en la regional Caldas se observa que el 40% de los sujetos
encuestados se encuentran en un nivel medio alto en cuanto a este factor, siendo este, el nivel
que agrupa la mayor cantidad de respuestas. En la misma tendencia, el nivel bajo de
satisfaccion en este factor solo recoge el 2% de los encuestados en esta regional.

Los resultados dejan ver que en una proporcion minima (8%) de los colaboradores de

ambas regionales expresan un nivel bajo en lo referente a la satisfaccion por remuneracion.

Adicionalmente, se puede inferir que una gran proporcion de los empleados de la

Fundacion Acesco no toman partido al momento de definir su satisfaccion en este factor.

De acuerdo con lo anterior, se evidencia que no hay un nivel predominante en cuanto
a la satisfaccion general en la remuneracion, lo cual quiere decir que existe una alta

dispersion en los resultados obtenidos.

Figura §

Factores extrinsecos. Condiciones de seguridad laboral
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La figura 5 muestra como en la regional Caldas, el nivel de satisfaccion en cuanto a
las condiciones de seguridad laboral se retne en un nivel medio alto en su mayoria, es decir
el 53% de la poblacion. Ademas, es importante resaltar que ninglin colaborador califico estar
muy en desacuerdo con este factor. De igual manera, en la regional Atlantico, el 48% de
personas encuestadas situan su respuesta en el mismo nivel medio alto de satisfaccion en las

condiciones de seguridad laboral.

El analisis agrupado de resultados evidencia que la satisfaccion general respecto a este
factor en la organizacion se encuentra en un nivel medio alto, donde se alberga el 48% de las
personas encuestadas y se complementa este nivel de satisfaccion con el 30% de la poblacion

que dice estar totalmente satisfecha con sus condiciones de seguridad laboral.

Este factor muestra una tendencia a la satisfaccién en ambas regionales, lo cual puede
significar que los colaboradores de la Fundacion Acesco tienen la percepcion de que se
encuentran en un proceso de mejora continua que beneficia su salud, seguridad y bienestar en
la empresa. Adicionalmente, puede referirse a la motivacion y calidad de vida en general que
les ofrece el trabajo en relacion con sus condiciones fisicas y emocionales, lo cual se puede
evidenciar en caracteristicas del trabajo como instalaciones seguras y equipadas, buen clima
laboral, atencion psicosocial, seguridad y salud en el trabajo, equipos necesarios para

desarrollar sus labores, comités de acoso laboral, entre otros.
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Figura 6

Factores extrinsecos. Politicas de la empresa
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La figura 6 evidencia que los niveles de satisfaccion relacionados con las politicas de
la empresa muestran que la mayoria de los resultados se ubican en el nivel medio alto tanto
en la regional Caldas como en la regional Atlantico; lo que demuestra que los colaboradores
se muestran satisfechos con los lineamientos de la organizacion y estos ayudan al

cumplimiento de los objetivos establecidos en cada una de sus areas.

Estos resultados reflejan la satisfaccion general de este factor, con un nivel medio
alto, el porcentaje del analisis agrupado se ubica en el 44% de la poblacion. En contraste,
para los niveles medio bajo y bajo de satisfaccion, s6lo recogen el 6% de los empleados, 3%
para cada nivel, dejando clara la asertividad en la definicion y lineamientos de politica
institucionalizadas en la Fundacion Acesco, demostrando a su vez que las pautas, criterios o

instrucciones planteadas por los altos mandos con las que deben cumplir los colaboradores
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son satisfactorias y se adaptan a las necesidades de las areas de trabajo, creando también

adaptacion y confianza en los procesos que se llevan a cabo.

Figura 7

Factores extrinsecos. Supervision
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La figura 7 muestra los niveles de satisfaccion correspondientes al factor de
supervision. La regional Atlantico ubica la mayoria de sus colaboradores (54%) en el nivel
alto de satisfaccion, dejando claro que se encuentran satisfechos con la supervision que les
ofrece la Fundacion Acesco, de igual manera, en la regional Caldas, el 58% de los sujetos
encuestados se ubican en un nivel de satisfaccion medio alto para este factor, esto es, un nivel

inferior a los resultados obtenidos en la regional Atlantico.

Estos resultados permiten establecer que la satisfaccion general en la Fundacion
Acesco se ubica en los niveles medio alto y alto, con el 42% y 41% respectivamente de

personas satisfechas con este factor.

A pesar de que existe una diferencia entre ambas regionales en la satisfaccion con
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respecto al factor de supervision, siendo la de Atlantico mayor que la de Caldas, se evalta

positivamente el control, seguimiento y evaluacion de los colaboradores, siendo satisfactorio
el liderazgo evidenciado en los supervisores y mostrando eficiencia al momento de gestionar
y evaluar las competencias y habilidades de los colaboradores, para asi cumplir eficazmente

con los objetivos de sus cargos.

Ademas, los resultados indican que se crean relaciones justas y de confianza para
desempeiiar las funciones, lo que puede demostrarse en motivacioén para cumplir con las
tareas, y por medio de los supervisores lograr una gestion adecuada de todos los recursos de

la Fundacioén.

Figura 8

Factores Intrinsecos. Relaciones con comparieros y superiores
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El analisis correspondiente a los niveles de satisfaccion con la relacion con

compafieros y superiores que muestra la figura 8, permite evidenciar que en la regional
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Atlantico la mayoria de los trabajadores se encuentran satisfechos con su relacionamiento en
la empresa, situando a 59% de los sujetos en un nivel alto de satisfaccion, ademds, muestra
que en la regional Caldas la mayoria de los trabajadores se ubican en un nivel medio alto de

satisfaccion, reuniendo el 63% de personas en este nivel.

La satisfaccion general con este factor en ambas regionales se encuentra dispersa
entre los niveles alto y medio alto con el 41% y 44% de personas agrupadas en tales niveles

respectivamente.

Se observa que los niveles de satisfaccion en cuanto a relaciones con compafieros y
superiores es alta, teniendo en cuenta que hay mayores niveles de satisfaccion de este factor
en la regional Atlantico. Esto puede significar que los colaboradores de la Fundacion Acesco
estan a gusto y satisfechos en su mayoria con los vinculos interpersonales existentes entre

pares, colegas, jefes o subordinados.

Estas relaciones aportan a la construccion del sentido de pertenencia y necesidad de
afiliacion de los colaboradores, al igual que es un puente para el cumplimiento de los
objetivos organizacionales que a su vez permiten el desarrollo humano en todas sus esferas.
Estos resultados evidencian ademas que en la Fundacion Acesco la satisfaccion con las
relaciones interpersonales son de gran relevancia, debido a que es una empresa mediana, en la
que todos los colaboradores tienen constante comunicacion y trabajo interdisciplinario entre

ellos.
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Figura 9

Factores intrinsecos. Reconocimiento laboral
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Los resultados que resaltan en la figura 9 para la regional Atlantico son: la ubicacién
en un nivel alto de la mayoria de sus colaboradores (60%) y la ubicacion en un nivel bajo de
la minoria de los colaboradores (1%), estos resultados son congruentes con los obtenidos en
la regional Caldas, donde también la mayoria de los colaboradores responden positivamente
al nivel de satisfaccion medio alto (55%) y solo el 1% responden positivamente al nivel
bajo. Lo anterior evidencia que, los niveles de satisfaccion agrupados para este factor se

encuentran en un nivel alto.

Los resultados anteriores se enmarcan en la posibilidad que existe en la Fundacion
Acesco de crear espacios para la valoracion de los logros de los funcionarios los cuales
generan un aumento en su autoestima logrando impactar ademas su comportamiento y por
ende su desempefio y productividad, ya que las personas pueden mantener una participacion

activa en las diferentes decisiones de la Fundacion aportando a la creacion de valor desde sus
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funciones y cumplimiento de sus objetivos, ademas de esto, se refleja la existencia de
liderazgos dentro de la organizacion que brindan reconocimiento por medio del feedback

continuo creando espacios de aprendizaje constante.

Figura 10

Factores intrinsecos. Desarrollo profesional y ascensos
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Para el factor de desarrollo profesional y ascensos, se extrae de la figura 10 un
resultado de alta congregacion de satisfaccion en el nivel alto para la regional Atlantico,
llegando al 57% de encuestados, en contraposicion, solo el 5% de los encuestados ubican su
nivel de satisfaccion en un nivel bajo para esta regional. Los resultados para la regional
Caldas demuestran niveles de satisfaccion medio y medio alta con valores del 37% y 38%
para este factor respectivamente, adicionalmente, ningtin colaborador respondid
afirmativamente para un nivel de satisfaccion bajo en este factor.

El analisis de las regionales reunidas muestra en el nivel de satisfaccion alto el mayor
porcentaje de colaboradores (44%), contrastando este valor con el nivel de satisfaccion bajo,

que solo alcanzo el 3% para este factor.
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Estos resultados se encuentran intimamente relacionados con la posibilidad de
desarrollo y crecimiento profesional y personal dentro de la organizacion, teniendo en cuenta
que gran parte de los trabajadores se encuentran satisfechos con este factor se estaria
hablando de una organizacion que brinda espacios y condiciones en los cuales se busque
desarrollar destrezas y habilidades necesarias para desempefiarse de manera adecuada en sus
labores, mejora en la resolucion de conflictos y mayor flexibilidad ante los diferentes

cambios que puedan presentarse en el contexto organizacional.

Figura 11

Factores intrinsecos. Confianza y autonomia laboral
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La figura 11 muestra los niveles de satisfaccion correspondientes a la confianza y autonomia
laboral, en ella se observa que para la regional Atlantico la mayor cantidad de respuestas, el
44%, se ubican en un nivel de satisfaccion alto y s6lo un 3% de respuestas en el nivel bajo
para este factor, el comportamiento en la regional Caldas es similar, ubicando el 50% de

respuestas en el nivel medio alto y ninguna en el nivel bajo.
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Finalmente, el andlisis agrupado referencia a que el 42% de las respuestas se ubican en el

nivel medio alto y tan solo el 2% de respuestas en el nivel bajo para este factor.

Se observa que los niveles de satisfaccion en cuanto a la confianza y autonomia
laboral experimentada es alta, teniendo en cuenta que hay mayores niveles de satisfaccion de
este factor en la Regional Atlantico. Esto evidencia que la mayoria de los colaboradores de la
Fundacion Acesco estan satisfechos con la posibilidad de tomar decisiones o participar en
estas en lo referente al &mbito laboral, sus funciones y responsabilidades en la Fundacion, asi
como pueden experimentar confianza para manifestar sus opiniones, ideas y ser honestos con

su equipo de trabajo.

La diferencia existente de porcentajes entre regionales podria deberse a los diversos
estilos de liderazgo entre las direcciones de cada sede, ya que las caracteristicas de cada lider
pueden variar al momento de retroalimentar, tener en cuenta las opiniones de los trabajadores

y la posibilidad de contar con espacios de participacion.
Figura 12

Factores intrinsecos. Sentido del trabajo
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Observando la figura 12 se puede inferir que los colaboradores de la regional
Atlantico referencian un nivel de satisfaccion alto en su gran mayoria (80%) para este factor,
similar situacion se observa en la regional Caldas, donde el 45% de las respuestas se
encuentran en este nivel, se resalta, ademds, que ninguna respuesta se ubica en un nivel bajo

de satisfaccion para ambas regional.

El analisis agrupado es un reflejo de lo que sucede en las regionales de manera
independiente, donde el 67% de las respuestas se ubican en el nivel alto y ninguna en el nivel

bajo para el factor analizado.

Se observa que el sentido del trabajo en la Fundacion Acesco es el factor con mayor
puntaje, esto permite evidenciar que el trabajo en la organizacion implica para los
colaboradores un impacto social significativo que aporta tanto a su contexto como a su vida
personal. Esto esta evidenciado en la percepcion de encontrar en su trabajo plenitud,
motivacion, identificacion con valores personales, proyeccion y cumplimiento de metas

personales.

7.1 Presentacion de los resultados de preguntas abiertas

Para presentacion de los resultados de las preguntas abiertas se realizaron cuadros que
retunen las respuestas de acuerdo con el factor al que pertenezca, ya sea motivador o

higiénico, los cuales se presentan a continuacion:

Tabla 1

Respuestas pregunta abierta 1

Teniendo en cuenta los factores abordados anteriormente, ;Qué es lo que mas me satisface
de mi trabajo?
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Condiciones de Me satisface ademas la tranquilidad emocional que me da estar activa
seguridad laboral laboralmente dentro de la comunidad.
Tengo estabilidad laboral.
La estabilidad laboral, la oportunidad de hacer parte de esta empresa.
Es un trabajo estable.
Lo que mas me satisface de mi trabajo, es que tengo estabilidad laboral.
Que las funciones que realizo en la empresa se ven reflejadas en la mejora
del ambiente y condiciones laborales de las personas que integran la
familia Fundacion Acesco.
Poder tener un trabajo estable y con las garantias suficientes para realizar
mis labores.

Supervision Me gusta mucho que dentro de la organizacion el nivel jerarquico se
maneja desde la horizontalidad, sin importar cargo. Siento que eso hace
que la cultura organizacional de la Fundacion sea ain mas especial.

Me gusta el trato de mi jefa superior.

Relacion con Resaltaria el equipo de trabajo y la calidad humana de cada uno de mis

comparfieros y compaiieros y jefes.

Lo que mas me satisface de mi trabajo es poder ayudar a los demas con

sus metas, proyectos, suefios y aportar un grano de arena a su bienestar.

Un buen equipo de trabajo.

El trabajo en equipo.

El equipo de trabajo, buen trato, el trabajo que hago y las buenas

relaciones con mis compaifieros.

Me siento tranquila con mi equipo de trabajo, siento que caminamos

hacia una misma direccion.

La armonia y solidaridad.

El equipo humano es excelente, siempre estamos dispuestos a mejorar y

hacer las cosas super bien.

Reconocimiento Mi responsabilidad ante la Fundacion Acesco.

laboral Mi responsabilidad y entrega hacia lo que hago.

Mi responsabilidad, mi compromiso.
El resultado de los procesos que tengo a mi cargo.

Desarrollo profesional El bienestar que se genera en mi nucleo familiar y la posibilidad de

y ascensos proyectar y cumplir metas mejorando el nivel y calidad de vida para los
mios.

Aprender cada dia y dar lo mejor de mi.

La atencion directa personal a nifios, jovenes y adultos. Haciendo
intervencion psicologica que incluye: Diagnosticar, orientar, evaluar y
analizar los resultados.

Estoy poniendo en préctica mi profesion, el tener la posibilidad de
transmitir conocimientos e interactuar tanto con los nifios, como con la
comunidad.

La posibilidad de realizacion personal y profesional.

Realizar mis funciones de manera adecuada con amor, entusiasmo.
Poder ejecutar excelentemente mi trabajo.

Confianza y La posibilidad de generar métodos nuevos y propios.

autonomia laboral  La confianza que me dieron para realizar todas las actividades propuestas.
Me siento bien con las actividades que realizo y por la confianza que

superiores
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depositan en mi.

Sentido del trabajo  Poder ayudar a otros con lo que hago.
La labor con la comunidad.
El impacto social que genera en la comunidad al recibir una buena
educacién acompanada de un buen trato.
Que aun teniendo una profesion del drea econdmica la cual amo, trabajar
para la Fundacién complemento un aporte en la parte social y siento es mi
grano de arena a construir una mejor sociedad.
Los resultados obtenidos en cuanto al impacto social del trabajo
realizado.
Mi mayor satisfaccion es poder trabajar con la gente, poder aportar desde
lo que se al cambio en las comunidades y en los territorios.
El agradecimiento, la amabilidad y la buena energia de los beneficiarios
de la Fundacion es lo que mas me satisface, saber que lo que hago a ellos
les sirve me llena de orgullo.
Que me siento feliz con el trabajo que hago.
La satisfaccion de estar en una fundacidén que ayuda a la comunidad.

Tabla 2

Respuestas pregunta abierta 2

Teniendo en cuenta los factores abordados anteriormente, ;Qué aspectos recomiendo
mejorar por parte de la empresa?
Remuneracion Mejorar salarios.
Pagar un salario de acuerdo con la carga laboral y tiempo
empleado.
Las politicas de bienestar laboral relacionadas con:
reconocimientos, comisiones u otro tipo de incentivos, acorde con
los resultados alcanzados.
Mayor reconocimiento en cuanto a la parte salarial.
Un reconocimiento en el salario.
Subir los salarios, estin muy bajos.

Condiciones de Siempre existen oportunidades de mejora. Creo que es necesario
seguridad laboral aislar los cubiculos para no interrumpir el trabajo de los
compaiieros y mejorar la concentracion en las labores de oficina.
Mejorar herramientas de trabajo.
Me gustaria que se mejorara el clima laboral.
Herramientas de trabajo, para cumplir con las tareas y funciones
solicitadas. Un espacio para la realizacion de capacitaciones,
adecuado, comodo para los asistentes y con las herramientas
tecnologicas necesarias para el desarrollo de las mismas.
Los equipos de PC.
Mejorar las condiciones de los lugares de reunion, que exista un
auditorio exclusivo para reuniones, talleres, conferencias,
conversatorios, que requieran de atencion y concentracion. Que el
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ruido y demas variables externas estén controladas.

Se requiere un mejor mantenimiento a sus oficinas fisicas e
inversion en los equipos de computo que se estan quedando
obsoletos.

Que se preocupen mas por el bienestar de todos los empleados.

Mejorar métodos de evaluacion de desempeio, formacion y
reconocimientos.

Definir un organigrama con manual de funciones, asi como
establecer procesos claros que permitan que todos los empleados
tengan una mejor conocimiento y claridad.

Darnos la oportunidad de tener contratos a tiempos mas fijos.
Tener una politica de bienestar laboral similar a la de Acesco
Empresa.

La imparcialidad.
Imparcialidad.

La comunicacion sea mas asertiva.

Recomiendo mejorar el aspecto comunicativo con la empresa.
Comunicacién mas asertiva.

Trabajo en equipo.

Comunicacion interna.

Propiciar momentos de integracion y reconocimiento en el equipo
de trabajo y mejorar los estimulos y reconocimientos ante el logro
de metas en los procesos laborales.

Ser mas tenido en cuenta en relacion a nuestras funciones
Aceptar las nuevas generaciones- adultos jovenes como parte de
su equipo; reconocer los logros de cada miembro desde el mas
operativo hasta el lider.

Asi mismo, considero que en ocasiones hace falta el
reconocimiento hacia el cumplimiento de logros y objetivos
dentro de la empresa.

Oportunidades de formacion.

Brindar oportunidades de capacitacion permanente.

Cursos de capacitaciones para los trabajadores.

Que haya mas comunicacion.

Considero que la comunicacion y la confianza son factores a
mejorar.

8. Discusion

En este apartado se establecera por medio de los resultados expuestos, si existe

percepcion de satisfaccion laboral por parte de los trabajadores de la organizacion. Se

abordaran cada uno de los factores higiénicos y motivacionales propuestos y definidos en el
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marco tedrico de este proyecto, lo que permitird establecer aquellos determinantes de la

satisfaccion laboral en la Fundacion Acesco.

En lo que corresponde al nivel de satisfaccion laboral general de la Fundacion, la
mayoria de la poblacion se ubico en los niveles alto y medio alto con un 39% y 37%
respectivamente, lo cual permite evidenciar, teniendo en cuenta los aportes realizados por los
diferentes autores en el marco teoérico, que dentro de la Fundacion Acesco pueden existir
diferentes practicas que contribuyen a mantener y aumentar los niveles de la satisfaccion
laboral, lo cual esté relacionado con la fidelizacion y sentido de pertenencia de los empleados
impactando de manera directa sobre su productividad, nivel de rotacion, lo cual se logra
evidenciar en la antigiiedad de los trabajadores considerando que hay personas que llevan

mas de 20 afios en la organizacion.

Segun lo propuesto por Sanchez y Garcia (2017), cuando el personal se encuentra
bien recompensado en cuanto a sueldos y salarios, con condiciones de seguridad laboral
Optimas, posibilidades de mejorar su desempeiio, relaciones interpersonales amigables y
comprensibles y retroalimentacidon constante, generan percepciones y actitudes positivas y
placenteras derivadas de estos factores y desencadenando altos niveles de satisfaccion

laboral.

De esta manera a nivel general se encuentra que posiblemente en la Fundacioén
Acesco existen espacios en los cuales, como lo mencionan De la Garza, Calis, Olivo y
Retamozo (2014 citado por Romero, 2017) sus responsabilidades tienen un significado, las
cuales ademas se articulan con su sistema de valores. Asi mismo, en lo correspondiente con
el sentido del trabajo, como lo menciona Martinez (2012) para los trabajadores de esta
entidad el trabajo que realizan vale la pena, puesto que sus responsabilidades cumplen con

metas laborales y personales y le apuntan a la consecucion de su proyecto de vida. De igual
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manera, segun Parra (2013), podria existir una percepcion que lleve a que los colaboradores
se sientan visibles para la empresa y que sean tenidos en cuenta en la organizacion, al igual
que se les reconocen sus capacidades y caracteristicas individuales. Finalmente, segiin los
autores Waleska y Hernandez (2018) pueden brindarse oportunidades de desarrollo
profesional y personal, desarrollando ademas su creatividad y propiciando contextos de
trabajo en equipo estableciendo de esta manera interaccion constante y afiliacion con sus

compaiieros basados en la confianza.

En la Fundacion Acesco se muestran que los determinantes que generan mayor
satisfaccion son sentido del trabajo y reconocimiento laboral, de igual manera, se ordenan los
7 factores adicionales en orden descendente segun el puntaje de satisfaccion indicado por los
trabajadores de la organizacion, en este sentido, de acuerdo al orden establecido, los factores
siguientes son: desarrollo profesional y ascensos, relaciones con compaiieros y superiores,
supervision, politicas de la empresa, confianza y autonomia laboral, condiciones de seguridad
laboral y por ultimo, se muestra que el factor que genera los niveles mas bajos de satisfaccion
en la Fundacion Acesco es la remuneracion. A continuacion, se muestra la tabla de estos

resultados de mayor satisfaccion de forma descendente.

Tabla 3

Porcentajes Nivel Alto de Satisfaccion Laboral

Factores Porcentaje de satisfaccion alto
Sentido del trabajo 67%
Reconocimiento laboral 48%
Desarrollo profesional y ascensos 44%

Relacion con compafieros y superiores 41%
Supervision 41%



48

Politicas de la empresa 36%
Confianza y autonomia laboral 34%
Condiciones de seguridad laboral 30%
Remuneracion 14%

Considerando los datos anteriores y los resultados encontrados en los diferentes
antecedentes que se tuvieron en cuenta para el presente proyecto, se evidencia que existen
comportamientos similares en la investigacion realizada en la frontera Coahuila - México
titulada “Relacion de factores en la satisfaccion laboral de los trabajadores de una pequeiia
empresa de la industria metalmecanica” en la cual el factor més representativo corresponde a
la significancia del trabajo, situacion similar presentada en el proyecto “Relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en una pequefia empresa familiar” de la empresa
metalmecéanica de Monclova y por tltimo la investigacion “Factores asociados al bienestar
laboral de los trabajadores en la Fundacion nuevos horizontes - Parque Jaime Duque” en los
cuales este factor también obtuvo la mayor relevancia ante la percepcion de los

colaboradores.

El factor de sentido del trabajo fue el que alcanzé un mayor porcentaje de
satisfaccion, lo cual indica que es un determinante clave de la satisfaccion laboral en la
Fundacion Acesco. Entendiendo que cada individuo construye su significado del trabajo por
medio de sus experiencias, creencias, valores y deseos dependiendo del contexto en el cual se
desenvuelve, del cual hace parte y en donde cobra sentido su accionar. (De la Garza, Calis,
Olivo y Retamozo, 2014 citado por Romero, 2017). Esto cobra mayor sentido cuando se tiene
en cuenta que las labores realizadas en esta organizacion tienen un impacto social y
comunitario y que apunta a mejorar las condiciones de vida de poblaciones vulnerables y asi

contribuir al desarrollo del pais.

Para Konz y Ryan (1999 citado en Holbeche y Springett 1999), los empleados buscan
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significado en su trabajo mas all4 de una retribucién monetaria, un significado que trascienda
las barreras econdmicas y trate de alcanzar o llegar a contribuir al sentido de la vida misma,
logrando esto a través de las acciones y tareas desarrolladas en el ambito laboral y unificando
una vision y un propdsito con sus compaiieros en este entorno organizacional. El crecimiento
de la Fundacion Acesco ha permitido que al cabo de los afios se desarrollen y ejecuten mas
proyectos y se generen mas beneficiarios e impactos a la sociedad, lo cual puede evidenciarse
en el reporte de sostenibilidad (2018), con 14.060 nifios y jévenes beneficiados con
programas educativos y artisticos, disminuyendo riesgos psicosociales, 1.465 mujeres han
disminuido niveles de vulnerabilidad a través de procesos de formacion ciudadana y humana
para su empoderamiento, 2.640 personas formadas para para el liderazgo, la participacion y la
incidencia publica en sus territorios y finalmente 10.377 emprendedores formados en el
desarrollo empresarial para el manejo efectivo de sus unidades de negocio.

De igual manera, esto repercute en el don de servicio que hace que los trabajadores
tengan un sentido de trabajo en aumento y fuertemente posicionado, ya que constantemente
los colaboradores pueden observar y verificar los impactos y beneficios de su trabajo en la
comunidad, reflejados en el desarrollo econdmico, social y educativo de su localidad y de su
pais. Para Miller (1998 citado en Holbeche y Springett 1999) las personas buscan la manera
de generar una conexion entre la vida laboral y la vida espiritual, esto mediante el trabajo
colectivo con la comunidad y la generacion de una visidon unificada y un proposito mas alla
de los fines econdémicos, aspectos que se pueden lograr mediante las funciones laborales y

aun mas las funciones en las ONG’s, como es el caso del objeto de estudio de este proyecto.

Otro de los factores que obtuvo un nivel alto de satisfaccion es el reconocimiento
laboral, que hace referencia a reconocer la existencia del otro y sus logros, como lo menciona

Parra (2013), cuando los trabajadores reciben reconocimiento en su trabajo permite que se
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hagan visibles en y para la organizacion.

De acuerdo con los resultados obtenidos, este aspecto posibilita ademés que los
colaboradores en la Fundacién Acesco sientan que son tenidos en cuenta y que sus esfuerzos,
cualidades y actividades son vistas y reconocidas por los demas. Cuando el personal es
reconocido por el desarrollo de sus funciones, ideas y demas acciones desarrolladas dentro
del ambito laboral, esto podria influir positivamente sobre su confianza, productividad y
capacidad de innovar, ya que perciben que su trabajo es valorado y apreciado, logrando
cumplir con las expectativas del medio y con las personales. La satisfaccion en este factor
permite que se dé un aumento en los niveles de autoestima de cada persona, por medio de los
diferentes aportes que hace, todo aquello que cuestiona y su estrategia de resolucion de
conflictos.

Por otro lado, se encuentra el factor de desarrollo profesional y ascensos, en este
existe una disimilitud marcada entre la regional Atlantico y Caldas en su nivel alto, con una
diferencia porcentual de 35% teniendo una mayor satisfaccion en la regional Atlantico, y en
el nivel medio con una variacion del 27% entre una regional y otra, estando situada con
mayor porcentaje Caldas. Esto podria deberse a que en la Regional Atlantico existe un mayor
numero de trabajadores, lo que podria generar la percepcion de mayores posibilidades de
promocion por este aspecto y no porque realmente en la organizacion se cuente con politicas
de ascenso. Ademas, es importante indicar que en la Fundacién no existen politicas de
aumento salarial de acuerdo con la formacion que los trabajadores vayan adquiriendo dentro
de la empresa, ocasionando de esta manera que posiblemente no sea visto como un factor
motivador que sea determinante para su crecimiento profesional.

Adicionalmente, la Fundacion Acesco en su Regional Atlantico tiene a la empresa

Acesco ubicada de manera cercana, lo cual facilita la postulacion de trabajadores a diferentes
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vacantes evidenciando una mayor posibilidad de crecimiento profesional, ya que esta se
encuentra consolidada como una multinacional con un total de 644 trabajadores segtn el

reporte de sostenibilidad del 2018.

Haciendo revision en las preguntas realizadas de este factor en el cuestionario, se
resaltan las que abordaron las caracteristicas especificas de promocidn y ascensos y se

encontraron diferentes puntos importantes:

En la regional Caldas no hay ninguna respuesta relacionada con ascensos y
promociones que aparezca en “desacuerdo” o “muy en desacuerdo”, sin embargo, de 12
personas, 7 no toman partido al momento de preguntar por este factor dentro de la Fundacion;
por el contrario, en Atlantico, la minoria de personas no toman partido, unicamente 4
personas contestaron "ni en acuerdo, ni en desacuerdo". Otro aspecto que se puede resaltar de
este factor es que las personas con mas de 10 afios de antigiiedad en la empresa perciben de
manera negativa la posibilidad de ser promovidos o ascendidos, esto puede darse a causa de
que conocen en mayor medida el organigrama de la empresa y la falta de flexibilidad que este
tiene. En la Fundacion Acesco existen pocas oportunidades de promocidn o ascensos, ya que
es una empresa con pocos trabajadores en sus dos regionales, lo cual impide que se dé una

politica de plan carrera dentro de la organizacion.

Se debe tener en cuenta ademas, que los actores jovenes que trabajan dentro de la
Fundacion, tanto en Caldas como en Atlantico, perciben estas caracteristicas (ascensos y
promocion) como positivas, ya que, de 19 trabajadores que llevan 5 afios o menos en la

empresa, 9 contestaron entre "muy de acuerdo" y "de acuerdo", y, de igual manera, de esos 19
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trabajadores con 5 afios 0 menos en la Fundacion, otros 9 no toman postura ante la situacion y

unicamente 1 puntud estas preguntas de manera negativa.

Finalmente, se demuestra que, para el factor de desarrollo profesional y ascensos, las
personas con mas antigiiedad, las cuales estan situadas en la regional Atlantico, son las que
evidencian toma de decisiones, voto con mayor determinacion y toma de una postura mas
claray, por el contrario, como en Caldas hay mayor cantidad de trabajadores que llevan 5
afios 0 menos en la empresa, se puede desencadenar que en sus respuestas se observa mayor

indecision o evasion para tomar una postura.

En lo respectivo al factor de supervision se encontr6d que este puede estar ligado con
el factor de relacion con compatfieros y superiores, teniendo en cuenta que son variables que
permean la una a la otra y que estan mediadas por la interaccion humana e impactan en los
resultados organizacionales. De esta manera, tendria coherencia lo que mencionan Pérez y
Azzollini (2013), refiriendo que la influencia de los superiores en el alcance de metas es
significativa, asi como su impacto en la satisfaccion laboral percibida por los trabajadores, la
relacion de los aspectos anteriormente mencionados "debe atender a las necesidades del
momento y evaluar qué estilo/s es el mas eficaz para esa situacion en especial” (Cuadra

Peralta & Veloso Besio, 2007 citado en Pérez y Azzollini, 2013).

Relacionado con la supervision, encontramos que el modelo SWA se basa en tres
caracteristicas especificas del trabajo: a) acuerdo bidireccional sobre los objetivos de
supervision, b) tareas relacionadas con la supervision, ¢) desarrollo de beneficios, cuando
estos son vistos de forma positiva, elevan la satisfaccion laboral (Ramos, Sanchez et al., 2002
citado en Pérez y Azzollini, 2013). El desarrollo de este modelo puede estar estrechamente

ligado al estilo de liderazgo que posea el supervisor, este podria ser el responsable del tipo de
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relacion existente en los miembros del grupo y el nivel de satisfaccion experimentado por

estos.

Asi mismo, segun Diaz (2000) las relaciones con compafieros pueden verse
influenciadas por el liderazgo que ejerza el superior, pues este serd directamente responsable
de cumplir con las necesidades de cada uno y hacer una buena gestion de las competencias de
todos los integrantes de acuerdo a sus funciones, para asi llegar al cumplimiento de metas
comunes; adicionalmente, esto puede desencadenarse en un buen ambiente social y laboral al
sentir que cuentan con escucha, participacion, efectividad por parte del supervisor y demads
integrantes del equipo, lo que puede potenciar la confianza en el otro y una cooperacion

constante a la hora de cumplir con sus labores.

Seglin lo expuesto y profundizando en los datos obtenidos, se puede inferir que el
estilo de liderazgo de la Regional Atléntico tiene una mayor adaptabilidad a las necesidades
del equipo de trabajo, y si bien, en la Regional Caldas se evidencia que existe un nivel de
satisfaccion medio alto, puede demostrar que el estilo de liderazgo no cuenta con la misma
adaptacion o receptividad por parte de los colaboradores, impidiendo que lo perciban como

un cumplimiento del factor en su totalidad.

El estilo de liderazgo influye, ademas, en el factor de confianza y autonomia laboral
de los colaboradores, para el caso de la Fundacion Acesco se confirma la teoria, puesto que al
evaluar diferentes aspectos como toma de decisiones, participacion y eleccion de métodos de
trabajo, los resultados evidencian percepciones positivas al respecto indicando que los

colaboradores sienten que tienen la confianza para realizar su trabajo de manera autonoma.

En cuanto al factor de condiciones de seguridad laboral, se observa que en los

resultados arrojados este cumple las expectativas y produce satisfaccion en los colaboradores
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de la Fundacion Acesco, teniendo en cuenta lo establecido por Casas y Paravic (2006), esto
puede deberse a que se cuenta con un entorno fisico y una seguridad laboral direccionadas al
logro del bienestar de los trabajadores; no solo teniendo en cuenta lo fisico, sino también la
salud emocional y adecuadas relaciones interpersonales. Esto demostraria que en la
organizacion se cumple con las diferentes variables que lo componen, buscando de esta
manera la mejora de la productividad, motivacion, espiritu y calidad de vida, permitiendo
definirlo como un entorno laboral saludable, tal y como lo explica la OPS (2001, citada en
OMS 2010).

Ahora bien, en los resultados cuantitativos no se observa ningin comportamiento
significativo o de impacto al analizar las preguntas abiertas en especifico: “;Qué aspectos
recomiendo mejorar por parte de la empresa?”, las respuestas mas recurrentes hacian énfasis

en generar mejoras en las condiciones y herramientas proporcionadas por la organizacion.

En los resultados correspondientes a la regional Atlantico, se evidencia que hay una
mayor cantidad de personas que perciben que su lugar de trabajo, distribucion fisica,
ventilacion e iluminacion no son Optimas y adicionalmente hay una mayor apreciacion
negativa sobre sus equipos y herramientas necesarias para realizar su trabajo de manera
eficiente y/o adecuada. En la pregunta nimero 1 de este factor, la cual era "la iluminacion,
ventilacidn y distribucion fisica de mi lugar de trabajo son apropiadas" en Atlantico 7 de 20
trabajadores manifestaron estar en desacuerdo y en Caldas ninguno manifesté estar en
desacuerdo con la afirmacion presentada, en la misma linea, en la segunda afirmacion de este

factor "cuento con el espacio, equipo y herramientas apropiadas para realizar mi trabajo" en
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Atlantico 3 trabajadores de 20 manifestaron estar en desacuerdo o muy en desacuerdo,

mientras que en Caldas ningln trabajador manifest6 estar en desacuerdo con esta afirmacion.

Lo expuesto anteriormente puede estar indicando que si bien no es el factor que mas
les satisface de su trabajo, tampoco tienen conflictos con este, cabe resaltar que en Malambo
son mayor cantidad de trabajadores con niveles de satisfaccion bajos en cuanto a las
condiciones de seguridad laboral, lo cual podria deberse a la falta de recursos que
imposibilitan la organizacion de espacios partiendo de la cantidad de trabajadores en cada
sede, sus variables ambientales y las herramientas necesarias para el desempefio adecuado de

su trabajo.

Finalmente, el factor que obtuvo el nivel mas bajo de satisfaccion laboral fue la
remuneracion, por lo cual es necesario comprender algunas variables socioecondmicas y
sociodemograficas que componen el contexto en ambas regionales. De esta manera, los
resultados que se evidencian en el cuestionario muestran que entre las regionales Caldas y
Atlantico existen diferentes percepciones sobre la remuneracion y sus niveles de satisfaccion
con esta, mientras que en Caldas la mayoria de los trabajadores se sienten satisfechos con su
remuneracion, en los resultados arrojados por Atlantico las respuestas mas significativas

estuvieron situadas en un nivel medio bajo de satisfaccion con este factor.

Por tal motivo se estaria presentando una tendencia a percibir que el esfuerzo
realizado ante las diversas tareas no se representa de igual manera en su compensacion
salarial, indicando asi posibles afectaciones en su autoestima y a la vez en su desempefio en
la organizacion, buscando un balance entre su esfuerzo y su remuneracion. Ademas de esto,
es posible que, ante la referenciacion con sus semejantes o personas cercanas dentro de la

Fundacion, se generen diversas comparaciones que conllevan a apreciaciones de injusticia o
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inequidad salarial ocasionando malestar y frustracion en la persona que recibe menor

remuneracion.

A su vez, se evidencian diferencias entre las variables socioeconémicas y
sociodemograficas del contexto de las dos regionales, entendiendo que Malambo es un
municipio metropolitano con una fuerte influencia de la ciudad de Barranquilla, la cuarta
ciudad mas importante del pais por su desarrollo econdmico y empresarial que se ha
constituido en la red de ciudades mas importantes, lo que ha permitido un desarrollo mas
balanceado en términos regionales y territoriales, (Torres y Caicedo, 2015). Lo que podria
indicar que los costos de vida sean mucho mas altos para este municipio frente a los costos de
vida para el municipio de Pensilvania, el cual se encuentra aislado territorialmente con una
distancia de 137,7 km de la ciudad capital de Caldas, teniendo entonces menos acceso a
servicios y ofertas de productos, de tal modo que los salarios de los empleados pueden

satisfacer de mejor manera sus necesidades basicas y sus gastos suntuarios.

Es importante tener en cuenta la extension del municipio de Malambo es de 108 km? y
cuenta con 128.203 habitantes con una pobreza multidimensional del 30% y un porcentaje de
trabajo informal del 88,5 % y en cuanto al municipio de Pensilvania este tiene una extension
de 530 km? con 19.908 habitantes, un porcentaje del 37,3% en pobreza multidimensional y
88,5% en su trabajo informal (DANE, 2018), estos datos indican que en Malambo hay menor
extension de tierra y mayor numero de habitantes que en Pensilvania, lo que evidencia una
mayor densidad poblacional, esto podria incidir en que la mayoria de trabajadores de
Malambo vivan en Barranquilla, lo que implica costos de desplazamiento y alimentacion

adicionales a los que tienen los trabajadores de Pensilvania.

Asi mismo, considerando que gran cantidad de los trabajadores de Malambo viven en

la ciudad capital del departamento, es importante observar los siguientes datos, el 50% de los
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habitantes de Barranquilla consideran que sus ingresos actuales no alcanzan para cubrir los
gastos minimos de su hogar, esta percepcion es comun para los distintos rangos de edades de
las personas economicamente activas; de este mismo modo el 58% de los habitantes de esta
region consideran que este aspecto se agrava por la pérdida de empleo a causa de la
pandemia. Adicionalmente, la percepcion de calidad de vida en Barranquilla se reparte en
iguales proporciones entre habitantes que piensan que en general “las cosas van por buen
camino” (40%) y habitantes que piensan que “las cosas van por mal camino” (40%). La
mayor representacion de una opinion positiva frente a la calidad de vida se aloja en el nivel
socioecondmico alto y esta opinidon es compartida por pobladores con mas de 55 afios.

(Monitoreo a la calidad de vida urbana: Barranquilla como vamos, 2021).

9. Plan de Accion

Se realiz6 un plan de accidn en el cual se incluyen los determinantes y los factores
mas significativos segun resultados obtenidos, estos podrian permitir que se aumenten los
niveles de satisfaccion laboral. El plan de accion consta de las siguientes caracteristicas por

cada uno de los factores a intervenir:

- Factor

- Objetivos

- Actividades
- Tareas

- Responsables

Para visualizar el plan de accion por regional dirigirse al Anexo 1y 2.
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10. Conclusiones

El presente trabajo surge de la necesidad de conocer los determinantes de la

satisfaccion laboral en la Fundacion Acesco, teniendo en cuenta que en el contexto

colombiano existen pocos estudios en las ONG’s que permitan ampliar los referentes en

cuanto al objeto de estudio del presente proyecto. Para el caso especifico de este trabajo se

establecen las siguientes conclusiones:

e La Fundacidon Acesco muestra que sus colaboradores se encuentran con niveles

altos y medio altos de satisfaccion en general, sumando sus factores higiénicos y
motivacionales un 76%. De igual manera, se ve que en la regional Atlantico hay
mayores niveles de satisfaccion que en la regional Caldas, sin dejar de lado que en
ambas existe percepcion de satisfaccion laboral.

Retomando la teoria de Herzberg sobre los factores higiénicos y motivacionales,
se observa que segln los resultados obtenidos, los factores motivacionales son
aquellos que se ubican en los porcentajes mas significativos de niveles de
satisfaccion alto en su mayoria y por otro lado, los factores higiénicos no cuentan
con unos porcentajes significativos de satisfaccion alto, evidenciando que los
factores motivacionales tienen mayor influencia en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Fundacion Acesco.

En cuanto al factor con mas porcentaje de satisfaccion generada en los
colaboradores, se encuentra el sentido del trabajo, al ser una fundacién sin animo
de lucro e involucrada en labores sociales y comunitarias, permite que se generen
niveles de motivacion en los colaboradores, sentido de pertenencia, y vinculacion
de sus valores y metas personales y profesionales en la realizacion de sus labores

de impacto a contexto. Por el contrario, el factor que menor porcentaje de
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satisfaccion produjo en los colaboradores fue la remuneracion, teniendo en cuenta
que la mayoria de estos, expresan estar inconformes con el aspecto salarial y de
recompensas economicas que se les brinda en la Fundacion Acesco. Teniendo en
cuenta lo anteriormente mencionado, se establece que los determinantes de la
satisfaccion laboral en la Fundacion Acesco son el sentido del trabajo y la
remuneracion.

Un porcentaje significativo de colaboradores califican las afirmaciones en “Ni en
acuerdo, ni en desacuerdo” en los diferentes factores de la satisfaccion laboral, lo
que indica que gran nimero de trabajadores prefieren no tomar partido u opinar
criticamente sobre los aspectos indagados, este aspecto se logra evidenciar en
mayor medida en los resultados de la regional Caldas.

Al llevar a cabo el andlisis y discusion de los resultados, se infiere que la
antigiiedad es un aspecto que puede influir en la manera en que los colaboradores
de la organizacion perciben e interpretan los factores, politicas y procesos
existentes dentro de la Fundacion, lo anterior surge por un mayor conocimiento de
los tiempos, dindmicas, metodologias y estrategias establecidas por la

organizacion.

Este proyecto aporta al campo de la Gerencia del Talento Humano, ya que puede
ser referente de futuras investigaciones en organizaciones no gubernamentales,
que son poco estudiadas en cuanto a la satisfaccion laboral en el entorno
Latinoamericano, adicionalmente la creacion del instrumento permite que otros
proyectos puedan basarse en este para realizar medicion de la satisfaccion laboral
en otras instituciones, al considerar que es un instrumento completo que mide

grandes rasgos o caracteristicas del objeto de estudio. Asi mismo, este proyecto
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permite comprender y ahondar en la satisfaccion laboral al indagar y estudiar sus
diversos factores, que fueron complementados con el sentido del trabajo y
relaciones con compafieros y superiores los cuales no se encontraban presentes en
los antecedentes y fueron ubicados en los factores motivacionales del presente

proyecto.

11. Recomendaciones

Teniendo en cuenta el analisis realizado de los resultados de satisfaccion laboral en la

Fundacion Acesco, se recomienda:

Estructurar précticas estratégicas de gestion del Talento Humano enfocadas en
bienestar, motivacion, dinamicas grupales, satisfaccion, evaluacion de desempefio, formacion
y andlisis de cargos, de manera que aporten al desarrollo y potencializacion de los
trabajadores por medio de programas, actividades y espacios que conlleven a mejoras en la
calidad de vida y de trabajo, impactando positivamente la percepcion de satisfaccion laboral

en los colaboradores de la Fundacion.

Ademas, implementar programas de incentivos econémicos y considerar la
posibilidad de generar aumentos salariales con base en evaluaciones de desempeio y
teniendo en cuenta el estudio de mercado salarial de cada region, con el fin de mejorar el
nivel de satisfaccion en el factor de remuneracion. Al igual que mejorar los factores de
condiciones de seguridad laboral, verificando las instalaciones y equipos con los que se

cuentan en las dos regionales para considerar cambios y mejoras en estos.

Asi mismo, en la revision de las preguntas abiertas emerge una categoria no

contemplada en la realizacidon de este trabajo que es la comunicacidon, que aunque puede
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estar inmersa con la relacion con compaiieros y superiores al ser percibida en ocasiones
unicamente como una transmision de mensajes entre personas, se olvida que también se
deben estudiar las formas de comunicarse seglin los publicos y desde todos los niveles; es por
esto que surge la necesidad de implementar planes de comunicacion internos que generen
interaccion con la informacion necesaria, dejando claridad en todos los procesos
organizacionales, lo que también puede motivar e incentivar la satisfaccion y la mejora de
aspectos como interiorizacion de la cultura organizacional, aumento del sentido de
pertenencia, mejora del trabajo en equipo, entre otros. De esta manera surge la posibilidad de

realizar futuros estudios enfocados en esta categoria.

De igual manera se le recomienda a la Fundacion continuar con la implementacion de
acciones y estrategias encaminadas a mejorar y potencializar sus practicas organizacionales
que repercuten directamente en los niveles de satisfaccion experimentados por los
funcionarios, lo que influird de manera positiva en todos los colaboradores, especialmente en
aquellos que demostraron no tomar partida ni incurrir en una participacion en los aspectos

indagados y los procesos institucionales.
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Anexos
Anexo 1. Plan de Accién para regional Atlantico
o o Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5 Mes 6
Factor Objetivo Actividades Tareas Responsable
) P 2[3 2[3 2[3 2[3 2[3[4(1]2]3
i. Revisar y actualizar requisitos para el Directora
a. Realizar la actualizacion 152730 tareas y competencias establecidas. Regional
-::l;a los descriptores de cargo ii. Realizar la socializaciéon y aprobacién de
de Ia organizzcic'm 9 lios descriptores de cargo por parte de los Directora
’ colaboradores, jefes y directivos de cada Regional
area.
i. Realizar estudio del mercado, con el fin
de establecer cuales son los rangos "
c
Q 1. Generar acciones salariales de la region para determinados Awcdliar Contabie
E orientadas a permitir que cargos.
@ los colaboradores se b. Disefiar una escala ii. Determinar los rangos de antiguedad Directora
:=| sientan satisfechos conla |salarial basada en tiempo .ue reciben incremen%cs o a'ustgs Regional y
E remuneracion recibida en | de antigliedad y formacion 9 \arial ) Direccion
é la Fundacion Acesco. académica salanales. General
iii. Determinar que incrementos o ajustes Dlrgctora
. Regional y
salariales se generan basados en la . I,
! P Direccion
foermacion académica de los colaboradores. a
eneral
c. Socializacion y . y .
negociacién de Ia escala i. Programar una reunion para compartir la
escala salarial y determinar los ajustes que Secretaria

salarial con los
colaboradores.

pueden hacerse.




Factor

Politicas de la Empresa

Objetivo

Actividades

Tareas

Responsable

Mes 3

Mes 4

Mes 5
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2. Determinar mejoras en
las condiciones de
seguridad laboral en los

a. Realizar una revisién a
las condiciones de
ventilacion, ruido,
iluminacién e infraestructura
de las instalaciones

i. Contratar una entidad que se encargue
de realizar la inspeccion de la ventilacion,
ruido, iluminacion e infratestructura de la
regional

Augxiliar en SST

ii. Contratar una entidad que se encargue
de realizar las adecuaciones necesarias en
cuanto a la ventilacion, ruido, iluminacién e
infraestructura de la reginal.

Auxiliar en SST

i. Contratar una entidad que se encargue

colaboradores de la b. P tenimient de realizar mantenimiento y diagnostico de Secretaria
Fundacion Acesco. - Frogramar mantenimienta ||, equipos.
alos equipos y — - - —
herramientas de compuio ii. Determinar los equipos utiles, los que
con las que cuentan y deben reemplazarse y los elementos Secretaria
determinar su vida atil y fﬁltﬂntesﬁ -
funcionalidad. iii. Gestionar la compra de los equipos o
herramientas necesarias para el desarrollo Secretaria
de las labores en la organizacion.
i. Socializar los diferentes procesos de la
empresa de acuerdo a las politicas . "
. Direccion
Establ I establecidas por los entes General
ﬁr.leasmie:tzzrlgsalee gubernamentales e internas de la
3. Generar estrategias que . g ¥ Fundacién.
. debidos procesos que se p -
permitan aumentar la llevan a carbo dentro de la | 1" Evaluar a profundidad cuales son las Directora
satisfaccion de los Fundacién v generar politicas que segun la percepcion de los Regional
colaboradores con las acciones qgegmuestren ol colaboradores no se estan cumpliendo. 9
Paliticas de la Empresa. cumplimiento de los . Ha_cer un compromiso por parte de los Directora
. directivos para el cumplimiento de las .
mismos. " ) Regional y
politicas laborales o debidos procesos . i
; Direccign
internos que pueden no estarse
General

cumpliendo
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o - Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5 Mes 6
Factor Objetivo Actividades Tareas Responsable
! P 2[3 2[3 2[3 2[3 2[3[4|1]2]3
i. Alinear a la estrategia organizacional de
la Fundacion, las definiciones de las )
. B Directora
competencias organizacionales y Reqi
e . egional
especificas de cada cargo, al igual que sus
comportamientos.
ii. Revisar el perfil de cargo de cada uno de
los colaboradores para evaluar si estos .
. Directora
cuentan con las competencias y .
Regional

Desarrollo profesional y ascensos

4, Generar actividades que
ayuden a gestionar,
direccionar y fortalecer a
los colaboradores en lo
referente al capital
intelectual.

a. Realizar planes de
capacitacion adaptados a
las necesidades.

conocimientos especificos requeridos para
el desempefio de sus funciones.

iii. Establecer el estilo de aprendizaje de
los colaboradores de la Fundacion y

Profasional de

desarrollar capacitaciones basadas en apoyo
estos estilos con el fin de facilitar y psicosocial
asegurar el proceso de formacidn.
iv. Determinar las necesidades de
formacidén en la cual se describe el nombre .
p . Directora
de la formacion, los temas especificos, a Regional
quienes aplicaria, posibles proveedores y 9
las fechas.
i. Realizar la evaluacion de la capacitacion
con el fin de verificar que se haya
interiorizado el conocimiento brindado y
. generar un espacio de retroalimentacidn Directora
b. Evaluar el impacto de las .
L para los colaboradores con el fin de Regional
capacitaciones y el . i
L continuar en la construccion de
cumplimiento de las . -
. conocimientos, habilidades y
necesidades. .
competencias.
ii. Establecer indicadores de capacitacion .
. . T Directora
que midan la eficacia, eficiencia, .
Regional

efectividad e impacto de las mismas.
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.- - Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5 Mes 6
Factor Objetivo Actividades Tareas Responsable
. P 2[3 2[3 2[3 2[3 2[(3[4(1]2]3
Profesional de
i. Disefiar el instrumento adecuado para Apoyo
b. Generar actividades realizar la medicién del sentido del trabajo. Psicosocial
directas con la comunidad  |.. . L, , Profesional de
ii. Realizar la aplicacion del instrumento a
en la gue se puedan Apoyo
) N los colaboradores. . .
evidenciar directamente los Psicosocial
impactos sociales. Profesional de
iii. Analizar los resultados obtenidos y Apoyo
generar estrategias acorde a estos. Psicosocial
i. Planear actividades y talleres con las Coordinadores
. comunidades. de Programa
— b. Generar actividades ii. Generar espacios de didlogo donde la
2 5. Establecer estrategias : ) comunidad pueda expresar el impacto Coordinadores
© o directas con la comunidad . ,
= que faciliten el en la que se puedan experimentado con las funciones de la de Programa
— mantenimiento y/o evidegciar dirF;ctamente los Fundacion.
2 potencien el sentido del impacios soclales iiii. Disenar publicaciones para redes Coordinadora de
[-] trabajo en los ’ sociales y medios de comunicacion donde Proyectos
E colaboradores de la se presenten testimonios sobre el impacto Especiales y
= Fundacion Acesco. de la Fundacion. Cooperacion
w

c. Realizar acciones que
logren identificar y usar el
propdsito individual superior
de los colaboradores en las
comunidades que se
impactan.

i. Disenar y aplicar talleres sobre
indentificacién del propdsito individual
superiror de los colaboradores.

Profesional de
Apoyo
Psicosocial

ii. Ejecutar los talleres sobre indentificacion
del propésito individual superior de los
colaboradores.

Profesional de
Apoyo
Psicosocial

iii. Desarrollar actividades para la
comunidad basadas en lo identificado en el
proposite individual superior de los
colaboradores.

Profesional de
Apoyo
Psicosocial
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L - Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5 Mes 6
Factor Objetivo Actividades Tareas Responsable
J P 2[3 2[3 2[3 2[3 2[3[a|1]2]3
i. Revisar y actualizar requisitos para el Directora
a. Realizar la actualizacion L2790 tareas y competencias establecidas. Regional
d;a los descriptores de cargo ii. Realizar la socializacion y aprobacion de
de la organizacién los descriptores de cargo por parte de los Directora
’ colaboradores, jefes y directivos de cada Regional
area.
i. Realizar estudio del mercado, con el fin
c de establecer cuales son los rangos Auxili
. . e . uxiliar Contable
Q2 1. Generar acciones salariales de la regién para determinados
E orientadas a permitir que £argos.
o los colaboradores se b. Disefniar una escala ii. Determinar los rangos de antiquedad Directora
g sientan satisfechos con la | salarial basada en tiempo .ue reciben incremen%cs o a'ustgs Regional y
H remuneracion recibida en |de antigiedad y formacion 2alariales ) Direccion
E la Fundacion Acesco. académica ) General
. . . Directora
iii. Determinar que incrementos o ajustes .
. Regional y
salariales se generan basados en la . o
e P Direccién
formacion académica de los colaboradores.
General
c. Socializacién y . L .
neaociacion de la escala i. Programar una reunion para compartir la
9 escala salarial y determinar los ajustes que Secretaria

salarial con los
colaboradores.

pueden hacerse.




Factor

Objetivo

Actividades

Tareas

Mes 4

Mes 5
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Mes 6

2. Determinar mejoras
en las condiciones de
seguridad laboral en los
colaboradores de la
Fundacion Acesco.

a. Realizar una revision a las
condiciones de ventilacion,
ruido, iluminacién e
infraestructura de las
instalaciones

i. Contratar una entidad que se encargue
de realizar la inspeccion de la ventilacion,
ruido, iluminacién e infratestructura de la

regional

Auxiliar en SST

ii. Contratar una entidad que se encargue
de realizar las adecuaciones necesarias en
cuanto a la ventilacion, ruido, iluminacién e
infraestructura de la reginal.

Auxiliar en SST

b. Programar mantenimiento a
los equipos y herramientas de
computo con las que cuentan y
determinar su vida atil y
funcionalidad.

i. Contratar una entidad que se encargue
de realizar mantenimiento y diagndstico de
los equipos.

Secretaria

ii. Determinar los equipos Utiles, los que
deben reemplazarse y los elementos
faltantes.

Secretaria

iii. Gestionar la compra de los equipos o
herramientas necesarias para el desarrollo
de las labores en la organizacién.

Secretaria
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e - Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5 Mes 6
Factor Objetivo Actividades Tareas Responsable
! P 2[3 2[3 2[3 2[3 2[3[4]1]2]3
i. Socializar los diferentes procesos de la
E empresa de acuerdo a las politicas . i
) Direccion
o establecidas por los entes
o . General
. . gubernamentales e internas de la
E . a. Establecer los lineamientos i
w 3. Generar estrategias . Fundacion.
. legales y debidos procesos que [ - -
[} que permitan aumentar ii. Evaluar a profundidad cuales son las .
- : " se llevan a carbo dentro de la o . e Directora
@ la satisfaccion de los . . politicas gue segun la percepcion de los .
- Fundacion y generar acciones ; . Regional
colaboradores con las - colaboradores no se estan cumpliendo.
w i que muestren el cumplimiento -
Hi Politicas de la Empresa. . iii. Hacer un compromiso por parte de los ,
o de los mismos. o L Directora
= directivos para el cumplimiento de las .
o= P . Regional y
= politicas laborales o debidos procesos : e
[<] ; Direccion
o internos que pueden no estarse
- General
cumpliendo
Profesional de
. i. Taller de trabajo en eguipo apoyo
- 4. Desarrollar acciones . . ) qauip apoyo
c . . a. Realizar sensibilizaciones y psicosocial
o @ @ | que permitan mejorar el . . -
o . . |talleres vivenciales que Profesional de
clima laboral, el trabajo .
c oo , desencadenen en la mejora de apoyo
0= T en equipo y las . . " P . . .
=85 b ! las relaciones interpersonales ii. Taller de comunicacién asertiva psicosocial
ER:? g- relaciones c. Establecer un espacio de Directora
% E 3 | interpersonales en los bienestar de maner,:l semestral Regional
g @ P | colaboradores de la o ; . ' |i. Generar espacios con actividades ludicas egional y
(X . que faciliten la integracion de los . P Profesional de
Fundacidn Acesco . . que permitan la cohesion de grupo.
equipos de trabajo en cada Apoyo
regional. Psicosocial
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s o Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5 Mes 6
Factor Objetivo Actividades Tareas Responsable
. P 2[3 2[3 2[3 2[3 2[3[4[1]2][3
i. Alinear a la estrategia organizacional de
la Fundacidn, las definiciones de las ,
. B Directora
competencias organizacionales y Reai
e . egional
especificas de cada cargo, al igual que sus
comportamientos.
ii. Revisar el perfil de cargo de cada uno de
los colaboradores para evaluar si estos .
. Directora
cuentan con las competencias y Regi
egional

Desarrollo profesional y ascensos

5. Generar actividades
que ayuden a gestionar,
direccionar y fortalecer a

los colaboradores en lo

referente al capital
intelectual.

a. Realizar planes de
capacitacion adaptados a las
necesidades.

conocimientos especificos regueridos para
el desempefio de sus funciones.

iii. Establecer el estilo de aprendizaje de
los colaboradores de la Fundacion y

Profesional de

desarrollar capacitaciones basadas en apoyo
estos estilos con el fin de facilitar y psicosocial
asegurar el proceso de formacion.
iv. Determinar las necesidades de
formacion en la cual se describe el nombre .
s ) Directora
de la formacion, los temas especificos, a Reqional
quienes aplicaria, posibles proveedores y 9
las fechas.
i. Realizar la evaluacion de la capacitacion
con el fin de verificar que se haya
interiorizado el conocimiento brindado y
generar un espacio de retroalimentacion Directora
b. Evaluar el impacto de las para los colaboradores con el fin de Regional
capacitaciones y el cumplimiento | continuar en la construccién de
de las necesidades. conocimientos, habilidades y
competencias.
ii. Establecer indicadores de capacitacion Di
, . L irectora
que midan la eficacia, eficiencia, Regi
egional

efectividad e impacto de las mismas.
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s - Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5 Mes 6
Factor Objetivo Actividades Tareas Responsable 213 273 273 273 2304 213
Profesional de
a. Sensibilizar sobre la i. Realizar charlas acerca del tema apoyo
importancia del sentido del especifico a tratar psicosocial
trabajo para estar satisfechos y  |ii. Desarrollar talleres que informen y Profesional de
con bienestar psicologico y sensibilicen sobre el bienestar y el sentido apoyo
laboral de trabajo psicosocial
Profesional de
=3 i. Realizar talleres y formaciones sobre apoyo
E 6. Establecer estrategias propésito de vida y sentido de vida psicosocial
B que faciliten el b. Informar y profundizar el ii. Exponer testimonios de trabajadores con .
=] L o L . . . : Profesional de
—_ mantenimiento y/o aprendizaje de proposito de vida |un sentido del trabajo alto y el beneficio .
-S potencien el sentido del |y sentido de vida en los que estos trae a su satisfaccion laboral v apoyo
. psicosocial
[=] trabajo en los colaboradores. personal.
g colaboradores de la i. Planear actividades y talleres con las Coordinadores
5 Fundacidn Acesco. comunidades. de Programa
(7] ii. Generar espacios de didlogo donde la

©. Generar actividades directas
con la comunidad en la que se
puedan evidenciar directamente
los impactos comunitarios

comunidad pueda expresar el impacto
experimentado con las funciones de la
Fundacidn.

Coordinadores
de Programa

iii. Disefiar publicaciones para redes

Coordinadora de

sociales y medios de comunicacion donde Proyectos
se presenten testimonios sobre el impacto Especiales y
de la Fundacién. Cooperacion

Anexo 3

Cuestionario de satisfaccion Laboral




Condiciones de seguridad laboral Remuneracion

Politicas de la empresa

PREGUNTAS

Siento que me estan pagando una cantidad justa por el trabajo
que hago.

Estoy satisfecho con el paquete de beneficios (bonos, premios
de asistencia y puntualidad, comisiones, etc.) que ofrece la
empresa.

En la empresa existen muchos reconocimientos econdmicos
para los que trabajan aqui.

Me siento satisfecho con las oportunidades de aumento salarial.

Mi sueldo es conforme a las tareas que realizo.

La iluminacidn, ventilacion y distribucion fisica de mi lugar de
trabajo son apropiadas.

Cuento con el espacio, equipo y herramientas apropiadas para
realizar mi trabajo.

Las condiciones de seguridad laboral en cuanto a accidentes
laborales, acoso laboral, emergencias, entre otras que me
garantiza mi empresa son satisfactorias.

El ambiente donde trabajo me ayuda a estar tranquilo

Estoy satisfecho con la limpieza, higiene y salubridad de mi
lugar de trabajo.

La mayoria de reglas y procedimientos de la empresa me
facilitan hacer bien mi trabajo.

Los objetivos misionales de la empresa son claros para mi.
Estoy satisfecho con el horario y calendario de mi trabajo
Estoy satisfecho con el grado en que mi empresa cumple las
disposiciones y leyes laborales.

Mi empresa cuenta con un adecuado procedimiento para los
llamados de atencién y aplicacion de sanciones.
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Supervision

on con companeros y

s

Reconocimiento laboral Relaci

Desarrollo
profesional y

superiores

ascensos

Mi jefe inmediato es competente al hacer su trabajo.

Mi superior es justo conmigo y juzga mis tareas de manera
objetiva.

Mi jefe se interesa en los sentimientos de su equipo de trabajo.
Mi superior tiene la disposicién y me explica de manera clara y
completa las tareas a realizar.

Estoy satisfecho con la proximidad y frecuencia en que soy
evaluado.

Me gusta la gente con la que trabajo y disfruto el trato con mis
compaiferos.

Cuando hay una discusion en el trabajo existe una comunicacion
asertiva para la solucion del conflicto.

El ambiente creado por mis compaiieros es el ideal para
desempenar mis funciones.

Confio plenamente en mi equipo de trabajo.
En mi unidad de trabajo hay espiritu de colaboracion y ayuda.

Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que
espero.

La empresa valora mi trabajo y me lo hace saber.

Mi opinidn es tenida en cuenta dentro del equipo de trabajo del
cual hago parte.

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

Quienes hacemos bien nuestro trabajo tenemos oportunidad de ser
promovidos.

Estoy satisfecho con mis posibilidades de ascenso.

Aprendo constantemente cosas nuevas que luego me sirven en mi
trabajo.
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Confianza y autonomia

Sentido del trabajo

laboral

Mi trabajo me permite un desarrollo personal.
Mi trabajo me hace sentir realizado (a).

Me parece que la comunicacion es adecuada dentro de esta
organizacion.

Me permiten tomar decisiones y participar en mi trabajo.

Si tengo algun problema puedo acudir a diferentes canales de
comunicacion para resolverlo.

Tengo la libertad para elegir mi propio método de trabajo de acuerdo
a mis funciones.

Se me otorga la confianza para decidir autobnomamente aspectos
relativos a mi trabajo.

Me gusta el trabajo que realizo y me siento orgulloso de hacerlo.

Me siento realmente util con la labor que realizo.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).

He descubierto metas claras en mi trabajo y acttio de acuerdo a mis
valores para lograrlos.

Las metas que tengo en mi trabajo hablan de quien soy en este
momento.
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