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TITULO DEL ESTUDIO.

La satisfaccion laboral y la rotacion de colaboradores en el sector tecnologico de
la empresa MANRELECSA S.A.S en la ciudad de Babahoyo periodo 2023.



INTRODUCCION.

La satisfaccion laboral es un factor determinante que influye en el desempefio y
la productividad de los empleados. Diversos estudios han demostrado que un alto nivel
de satisfaccion laboral no solo mejora el compromiso y la motivacion de los empleados,
sino que también reduce significativamente la intencion de abandono (Robbins & Judge,
2017). En el sector tecnolégico, donde la demanda de talento cualificado es alta, mantener

un entorno laboral satisfactorio es esencial para retener a los mejores profesionales.

Por otro lado, la rotacion de colaboradores representa un desafio considerable para
las empresas, especialmente en el &mbito tecnoldgico. La alta rotacion puede afectar
negativamente la continuidad de los proyectos, aumentar los costos de contratacion y
formacién, y disminuir la moral del equipo restante (Chiavenato, 1999). Por lo tanto, es
fundamental comprender las razones detras de la rotacion de personal y como la

satisfaccion laboral puede influir en esta dinamica.

Este estudio utilizara una metodologia mixta, combinando enfoques cualitativos
y cuantitativos para obtener una vision integral del problema. Las encuestas estructuradas
permitiran cuantificar los niveles de satisfaccion laboral y las intenciones de rotacion,
mientras que las entrevistas semiestructuradas proporcionaran una comprension mas
profunda de las experiencias y percepciones de los empleados. Ademas, la observacion
directa del entorno de trabajo ofrecera un contexto adicional para interpretar los datos

recogidos.

La investigacion se llevara a cabo en Manrelec durante el periodo de enero a
diciembre de 2023. Se espera que los hallazgos proporcionen informacidn valiosa para la
empresa, permitiéndole implementar estrategias que mejoren la satisfaccion laboral y
reduzcan la rotacién de colaboradores. Esto no solo beneficiara a los empleados al crear
un ambiente de trabajo mas positivo y productivo, sino que también fortalecera la

posicion competitiva de Manrelec en el mercado tecnolégico.

En conclusion, entender y abordar la satisfaccion laboral y la rotacion de
colaboradores es crucial para el éxito sostenido de Manrelec. Este estudio no solo

contribuird al conocimiento académico sobre estos temas, sino que también ofrecera
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soluciones précticas y aplicables para mejorar la gestion del talento en la empresa. La
integracion de métodos cualitativos y cuantitativos asegurara que los resultados sean

robustos y aplicables, proporcionando una base solida para futuras investigaciones y
acciones estratégicas dentro de la organizacion.



CAPITULO I.

1. PROBLEMA.

1.1.  MARCO CONTEXTUAL.

1.1.1. Contexto Internacional.

La satisfaccion laboral y la rotacion de colaboradores son temas de creciente
interés y relevancia en el sector tecnoldgico a nivel global. La industria tecnoldgica,
caracterizada por su dinamismo y rapida evolucion, enfrenta desafios Gnicos en términos
de gestion de talento. La alta demanda de habilidades especializadas y la competencia por
atraer y retener a los mejores talentos han convertido la satisfaccion laboral en un factor

critico para la sostenibilidad y el éxito de las empresas tecnoldgicas.

La satisfaccion laboral se refiere al grado de contento o bienestar que los
empleados sienten hacia sus trabajos y es influenciada por diversos factores, incluyendo
el entorno laboral, las oportunidades de desarrollo profesional, la compensacion y
beneficios, y el equilibrio entre la vida laboral y personal. Estudios recientes han
demostrado que la satisfaccion laboral estd fuertemente correlacionada con la

productividad y el compromiso de los empleados (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002).

En el sector tecnoldgico, la satisfaccion laboral adquiere una dimensién adicional
debido a la naturaleza del trabajo, que a menudo implica largas horas y alta presion. Un
estudio de McKinsey & Company (2021) revel6 que los empleados tecnoldgicos valoran
significativamente las oportunidades de aprendizaje y desarrollo, la cultura corporativa y
el reconocimiento de su trabajo. Las empresas que invierten en estos aspectos tienden a

reportar niveles mas altos de satisfaccién laboral.

La rotacion de colaboradores es un indicador clave de la salud organizacional y
tiene implicaciones directas en los costos operativos y la continuidad del conocimiento.
La rotacion en el sector tecnologico es particularmente alta debido a la fuerte demanda

de talento especializado y las oportunidades de movilidad laboral. De acuerdo con un



informe de LinkedIn (2020), la industria tecnoldgica experimenta una de las tasas de

rotacion mas altas, con un promedio de 13.2% anual.

La rotacion puede ser voluntaria, cuando los empleados eligen dejar la empresa
por mejores oportunidades, o involuntaria, debido a despidos o reestructuraciones. La alta
rotacion no solo implica costos de reclutamiento y formacion, sino que también afecta la
moral del equipo y la calidad del servicio. La literatura sugiere que las estrategias
efectivas para reducir la rotacion incluyen la mejora de la satisfaccion laboral, la creacion
de una cultura organizacional positiva y la implementacién de programas de retencion de
talento (Hom, Lee, Shaw, & Hausknecht, 2017).

En el ambito internacional, la satisfaccion laboral y la retencién de talento han
cobrado especial importancia, especialmente en paises donde la industria tecnolédgica es
un motor econdmico fundamental. Empresas en Estados Unidos, Europa y Asia enfrentan
la necesidad de desarrollar estrategias integrales para mejorar la satisfaccion de sus
empleados. Un informe de Deloitte (2020) sefiala que las organizaciones tecnologicas
globales que adoptan préacticas de bienestar holistico y apoyo emocional logran reducir
las tasas de rotacion y aumentar la lealtad de sus empleados. Estas practicas incluyen
programas de salud mental, equilibrio trabajo-vida y oportunidades de crecimiento

profesional.

La competencia global por el talento tecnoldgico también ha llevado a las
empresas a considerar la flexibilidad laboral como un factor crucial para la satisfaccion
de los empleados. Segun un estudio de Gartner (2021), la adopcion de politicas de trabajo
remoto y horarios flexibles ha mejorado significativamente la satisfaccion laboral y ha
reducido la rotacion en empresas tecnoldgicas. Este cambio no solo responde a la
demanda de los empleados por mayor autonomia y equilibrio entre la vida laboral y
personal, sino que también ha demostrado ser un factor decisivo para atraer talento de

diversas geografias y antecedentes, ampliando asi el pool de candidatos.

La implementacion de tecnologias avanzadas en la gestion de recursos humanos
ha permitido a las empresas tecnoldgicas abordar los desafios de satisfaccion laboral y
rotacién con mayor precision. Herramientas de analisis de datos y plataformas de

feedback continuo, como las mencionadas por Bersin (2019), permiten a los empleadores
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identificar y responder a las necesidades de los empleados en tiempo real. Estas
tecnologias no solo facilitan la identificacion temprana de problemas potenciales de
satisfaccion laboral, sino que también ayudan a personalizar las estrategias de retencion
basadas en las preferencias y comportamientos de los empleados, promoviendo una

cultura de trabajo mas inclusiva y comprometida.

1.1.2. Contexto Nacional.

En el contexto ecuatoriano, la satisfaccion laboral y la rotacion de colaboradores
en el sector tecnoldgico presentan desafios y particularidades que afectan a las empresas
del pais, incluyendo Manrelec en la ciudad de Babahoyo durante el periodo 2023.
Ecuador, al igual que otros paises de América Latina, esta experimentando un crecimiento
significativo en su industria tecnoldgica, impulsado por la digitalizacion y la demanda de

servicios tecnologicos avanzados.

La satisfaccién laboral en el sector tecnoldgico en Ecuador esta influenciada por
factores como la compensacién, las oportunidades de desarrollo profesional, la
estabilidad laboral y el ambiente de trabajo. Un estudio realizado por Gallardo et al.
(2020), sefiala que los trabajadores en el sector tecnoldgico ecuatoriano valoran altamente
el desarrollo profesional continuo y las oportunidades de capacitacion, que son esenciales

para mantener la satisfaccion laboral en un campo que evoluciona rapidamente.

Ademas, el informe de la Camara de Innovacion y Tecnologia Ecuatoriana
(CITEC), resalta la importancia de un entorno laboral positivo y el reconocimiento del
desempefio como factores clave para la satisfaccion de los empleados tecnolégicos en el
pais (CITEC, 2022). En particular, las politicas de equilibrio entre la vida laboral y
personal y los programas de bienestar han sido identificados como areas criticas que las

empresas tecnologicas deben abordar para mejorar la satisfaccion laboral.

La rotacion de colaboradores en el sector tecnoldgico ecuatoriano presenta un reto
significativo debido a la alta competencia por talento especializado y la migracion de
profesionales hacia paises con mayores oportunidades economicas. La alta rotacion

laboral puede ser costosa para las empresas, no solo por los costos directos asociados con
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el reclutamiento y la formacion de nuevos empleados, sino también por la pérdida de

conocimientos y experiencia acumulada.

Segun el informe del Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC, 2021), el
sector tecnoldgico en Ecuador muestra una tasa de rotacion mas alta que otros sectores,
debido en gran parte a la busqueda de mejores condiciones laborales y oportunidades de
crecimiento profesional. Las empresas que no logran ofrecer un paquete competitivo de
beneficios y un ambiente de trabajo atractivo tienden a experimentar mayores tasas de

rotacion.

la satisfaccion laboral y la rotacién de colaboradores en el sector tecnoldgico
presentan desafios y particularidades que afectan a las empresas del pais, incluyendo
Manrelec en la ciudad de Babahoyo durante el periodo 2023. Ecuador, al igual que otros
paises de Ameérica Latina, estd experimentando un crecimiento significativo en su
industria tecnologica, impulsado por la digitalizacion y la demanda de servicios

tecnologicos avanzados.

La satisfaccion laboral en el sector tecnoldgico en Ecuador esté influenciada por
factores como la compensacion, las oportunidades de desarrollo profesional, la
estabilidad laboral y el ambiente de trabajo. Un estudio realizado por Gallardo et al.
(2020), sefiala que los trabajadores en el sector tecnoldgico ecuatoriano valoran altamente
el desarrollo profesional continuo y las oportunidades de capacitacion, que son esenciales
para mantener la satisfaccion laboral en un campo que evoluciona rapidamente. Ademas,
el informe de la Camara de Innovacion y Tecnologia Ecuatoriana (CITEC), resalta la
importancia de un entorno laboral positivo y el reconocimiento del desempefio como
factores clave para la satisfaccion de los empleados tecnolégicos en el pais (CITEC,
2022). En particular, las politicas de equilibrio entre la vida laboral y personal y los
programas de bienestar han sido identificados como areas criticas que las empresas

tecnoldgicas deben abordar para mejorar la satisfaccion laboral.

La rotacion de colaboradores en el sector tecnoldgico ecuatoriano presenta un reto
significativo debido a la alta competencia por talento especializado y la migracion de
profesionales hacia paises con mayores oportunidades econdmicas. La alta rotacion

laboral puede ser costosa para las empresas, no solo por los costos directos asociados con
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el reclutamiento y la formacion de nuevos empleados, sino también por la pérdida de
conocimientos y experiencia acumulada. Segun el informe del Instituto Nacional de
Estadistica y Censos (INEC, 2021), el sector tecnoldgico en Ecuador muestra una tasa de
rotacién mas alta que otros sectores, debido en gran parte a la busqueda de mejores
condiciones laborales y oportunidades de crecimiento profesional. Las empresas que no
logran ofrecer un paquete competitivo de beneficios y un ambiente de trabajo atractivo

tienden a experimentar mayores tasas de rotacion.

Para abordar estos desafios, las empresas tecnoldgicas en Ecuador, como
Manrelec, deben centrarse en la creacion de estrategias integrales que promuevan la
satisfaccion laboral y reduzcan la rotacion de colaboradores. Esto incluye la
implementacion de programas de desarrollo profesional, la mejora de las condiciones
laborales y la creacion de un entorno de trabajo inclusivo y positivo. Segun Martinez y
Lopez (2023), la adopcion de practicas de gestion del talento que fomenten el desarrollo
personal y profesional de los empleados puede ser clave para mantener a los mejores
talentos en el pais. Ademas, las empresas deben estar dispuestas a invertir en el bienestar
de sus empleados y ofrecer paquetes de beneficios competitivos que incluyan no solo
compensaciones econdmicas, sino también beneficios intangibles como la flexibilidad

laboral y oportunidades de crecimiento a largo plazo.

1.1.3. Contexto Local.

En el contexto local de Babahoyo, Ecuador, la satisfaccion laboral y la rotacion
de colaboradores en el sector tecnoldgico presentan desafios y oportunidades Unicos para
la empresa Manrelec en el afio 2023. Babahoyo, como capital de la provincia de Los Rios,
ha experimentado un crecimiento en su infraestructura y desarrollo econémico, lo cual

impacta directamente en la dinamica laboral de las empresas tecnoldgicas de la region.

La satisfaccion laboral en Babahoyo esta influenciada por factores como la
disponibilidad de oportunidades de capacitacion, el ambiente de trabajo y la
compensacion econémica. En un estudio realizado por Zambrano et al. (2022), se
encontrd que los empleados del sector tecnolégico en Babahoyo valoran especialmente

las oportunidades de desarrollo profesional y la estabilidad laboral. Ademas, la calidad
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del ambiente de trabajo y las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo son

determinantes clave para la satisfaccion laboral en esta region.

La importancia de un entorno de trabajo positivo se refleja en la necesidad de que
las empresas en Babahoyo, como Manrelec, implementen politicas que promuevan el
bienestar de los empleados. Esto incluye la creacion de programas de bienestar, iniciativas
para mejorar el equilibrio entre la vida laboral y personal, y la implementacidn de sistemas

de reconocimiento y recompensa.

La rotacion de colaboradores en el sector tecnoldgico en Babahoyo presenta un
reto significativo debido a la competencia por talento y la migraciéon de profesionales
hacia ciudades mas grandes o al extranjero en busca de mejores oportunidades. La alta
rotacion laboral puede tener impactos negativos en la continuidad y la eficiencia operativa

de las empresas tecnoldgicas locales.

Segun el informe del Ministerio de Trabajo de Ecuador (2021), la tasa de rotacion
en el sector tecnoldgico de Babahoyo es elevada, principalmente debido a la basqueda de
mejores condiciones laborales y la falta de oportunidades de crecimiento dentro de las
empresas locales. Este fendmeno obliga a las empresas como Manrelec a reevaluar sus
estrategias de retencion de talento y a implementar politicas méas atractivas para los

empleados.

Para enfrentar estos desafios, Manrelec necesita desarrollar e implementar
estrategias que no solo aborden la satisfaccion laboral, sino que también reduzcan la
rotacion de colaboradores. Esto incluye ofrecer programas de capacitacion y desarrollo,
mejorar las condiciones laborales, y crear un entorno de trabajo que promueva la lealtad

y el compromiso de los empleados.

La satisfaccion laboral y la rotacion de colaboradores en el sector tecnoldgico
presentan desafios y oportunidades Unicos para la empresa Manrelec en el afio 2023.
Babahoyo, como capital de la provincia de Los Rios, ha experimentado un crecimiento
en su infraestructura y desarrollo econdémico, lo cual impacta directamente en la dinamica

laboral de las empresas tecnoldgicas de la region.
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La satisfaccion laboral en Babahoyo esta influenciada por factores como la
disponibilidad de oportunidades de capacitacion, el ambiente de trabajo y la
compensacion econémica. En un estudio realizado por Zambrano et al. (2022), se
encontr6 que los empleados del sector tecnoldgico en Babahoyo valoran especialmente
las oportunidades de desarrollo profesional y la estabilidad laboral. Ademas, la calidad
del ambiente de trabajo y las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo son
determinantes clave para la satisfaccion laboral en esta region. La importancia de un
entorno de trabajo positivo se refleja en la necesidad de que las empresas en Babahoyo,
como Manrelec, implementen politicas que promuevan el bienestar de los empleados.
Esto incluye la creacion de programas de bienestar, iniciativas para mejorar el equilibrio
entre la vida laboral y personal, y la implementacion de sistemas de reconocimiento y

recompensa.

La rotacion de colaboradores en el sector tecnoldgico en Babahoyo presenta un
reto significativo debido a la competencia por talento y la migracion de profesionales
hacia ciudades mas grandes o al extranjero en busca de mejores oportunidades. La alta
rotacion laboral puede tener impactos negativos en la continuidad y la eficiencia operativa
de las empresas tecnologicas locales. Segun el informe del Ministerio de Trabajo de
Ecuador (2021), la tasa de rotacion en el sector tecnolégico de Babahoyo es elevada,
principalmente debido a la busqueda de mejores condiciones laborales y la falta de
oportunidades de crecimiento dentro de las empresas locales. Este fendmeno obliga a las
empresas como Manrelec a reevaluar sus estrategias de retencion de talento y a

implementar politicas mas atractivas para los empleados.

Para enfrentar estos desafios, Manrelec necesita desarrollar e implementar
estrategias que no solo aborden la satisfaccion laboral, sino que también reduzcan la
rotacion de colaboradores. Esto incluye ofrecer programas de capacitacion y desarrollo,
mejorar las condiciones laborales, y crear un entorno de trabajo que promueva la lealtad
y el compromiso de los empleados. La implementacidn de estas estrategias puede resultar
en una mayor satisfaccion laboral, lo cual se traduce en una menor rotacion de empleados
y una mayor estabilidad para la empresa. Las empresas que invierten en el desarrollo y el

bienestar de sus empleados no solo mejoran su retencion de talento, sino que también
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fortalecen su reputacion como empleadores de eleccion en la regiéon (Martinez & Lopez,
2023).

1.2.  SITUACION PROBLEMATICA.

La satisfaccion laboral y la rotacion de colaboradores son aspectos de vital
importancia para el éxito y la estabilidad de las empresas. La empresa MANRELEC,
ubicada en la ciudad de Babahoyo, se enfrenta a desafios relacionados con la retencion
de talento y la satisfaccion de sus empleados en el periodo 2023. Aunque el sector
tecnologico es reconocido por ofrecer oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional, también presenta particularidades que pueden influir en el grado de

satisfaccion y permanencia de los colaboradores.

El problema principal radica en identificar los factores que contribuyen a la
satisfaccion laboral de los empleados en MANRELEC, asi como comprender las causas
subyacentes de la rotacion de personal en el periodo especifico mencionado. La rotacién
de colaboradores no solo implica costos directos asociados con la contrataciéon y
capacitacion de nuevos empleados, sino que también puede afectar la productividad, la
moral del equipo y la reputacion de la empresa en el mercado laboral. La alta rotacion
puede llevar a la pérdida de conocimientos y experiencia valiosa, afectando

negativamente la calidad del trabajo y la continuidad de los proyectos.

Ademas, es importante considerar como la dindmica del mercado laboral en la
ciudad de Babahoyo y las tendencias en el sector tecnoldgico pueden estar influyendo en
la capacidad de MANRELEC para retener talento y mantener niveles 6ptimos de
satisfaccion entre sus empleados. Factores como la competencia salarial, las
oportunidades de desarrollo profesional, el clima laboral y la percepcion de equidad
dentro de la organizacion son aspectos relevantes que deben ser examinados en este
estudio. Por ejemplo, si los empleados perciben que tienen pocas oportunidades de
avanzar en su carrera o que los salarios no son competitivos, es mas probable que busquen

oportunidades en otros lugares.

En el contexto local de Babahoyo, la satisfaccion laboral y la rotacion de
colaboradores en el sector tecnoldgico presentan desafios y oportunidades Unicos.
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Babahoyo, como capital de la provincia de Los Rios, ha experimentado un crecimiento
en su infraestructura y desarrollo econémico, lo cual impacta directamente en la dindmica
laboral de las empresas tecnoldgicas de la region. Este crecimiento puede generar una
mayor demanda de profesionales calificados, incrementando la competencia entre las

empresas por atraer y retener talento.

La satisfaccion laboral en Babahoyo esta influenciada por factores como la
disponibilidad de oportunidades de capacitacion, el ambiente de trabajo y la
compensacion econémica. En un estudio realizado por Zambrano et al. (2022), se
encontr6 que los empleados del sector tecnoldgico en Babahoyo valoran especialmente
las oportunidades de desarrollo profesional y la estabilidad laboral. Ademas, la calidad
del ambiente de trabajo y las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo son
determinantes clave para la satisfaccion laboral en esta region. La importancia de un
entorno de trabajo positivo se refleja en la necesidad de que las empresas en Babahoyo,
como MANRELEC, implementen politicas que promuevan el bienestar de los empleados.
Esto incluye la creacion de programas de bienestar, iniciativas para mejorar el equilibrio
entre la vida laboral y personal, y la implementacion de sistemas de reconocimiento y

recompensa.

La rotacion de colaboradores en el sector tecnoldgico en Babahoyo presenta un
reto significativo debido a la competencia por talento y la migracion de profesionales
hacia ciudades mas grandes o al extranjero en busca de mejores oportunidades. La alta
rotacion laboral puede tener impactos negativos en la continuidad y la eficiencia operativa
de las empresas tecnoldgicas locales. Segun el informe del Ministerio de Trabajo de
Ecuador (2021), la tasa de rotacién en el sector tecnoldgico de Babahoyo es elevada,
principalmente debido a la busqueda de mejores condiciones laborales y la falta de
oportunidades de crecimiento dentro de las empresas locales. Este fendmeno obliga a las
empresas como MANRELEC a reevaluar sus estrategias de retenciéon de talento y a

implementar politicas mas atractivas para los empleados.

Para enfrentar estos desafios, MANRELEC necesita desarrollar e implementar
estrategias que no solo aborden la satisfaccion laboral, sino que también reduzcan la
rotacion de colaboradores. Esto incluye ofrecer programas de capacitacion y desarrollo,

mejorar las condiciones laborales, y crear un entorno de trabajo que promueva la lealtad
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y el compromiso de los empleados. La implementacidn de estas estrategias puede resultar
en una mayor satisfaccion laboral, lo cual se traduce en una menor rotacion de empleados
y una mayor estabilidad para la empresa. Las empresas que invierten en el desarrollo y el
bienestar de sus empleados no solo mejoran su retencion de talento, sino que también
fortalecen su reputacion como empleadores de eleccion en la regién (Martinez & Lopez,
2023).

1.3.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.
1.3.1. Problema General.

¢ Cuales son los factores que contribuyen a la satisfaccién laboral y la rotacion de
colaboradores en el sector tecnoldgico de la empresa MANRELEC en la ciudad de
Babahoyo durante el periodo 2023?
1.3.2. Problema Especifico.

¢Como los factores internos y externos afectan la satisfaccion laboral de los
colaboradores en el sector tecnologico de la empresa Manrelec en la ciudad de Babahoyo

durante el periodo 2023?

¢Como la rotacion de colaboradores impacta en la operatividad y productividad
de la empresa Manrelec en el sector tecnoldgico en Babahoyo durante el afio 2023?

¢De qué manera las estrategias efectivas mejoran la retencion de talento y el
ambiente laboral en la empresa Manrelec durante el periodo 2023?

1.4, DELIMITACION DE LA INVESTIGACION.
La investigacion se llevara a cabo en la ciudad de Babahoyo, especificamente en
la empresa Manrelec, que opera en el sector tecnoldgico. Esta delimitacion espacial se

debe a la necesidad de enfocar el estudio en una ubicacion geografica concreta para

obtener resultados precisos y relevantes para la empresa en cuestion.
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El estudio abarcara el periodo de enero a diciembre de 2023. Este marco temporal
permite un analisis comprensivo de los factores que influyen en la satisfaccion laboral y
la rotacién de colaboradores a lo largo de un afio completo, incluyendo posibles

variaciones estacionales o eventos especificos que puedan afectar el entorno laboral.

El universo de la investigacion estard compuesto por todos los empleados de
Manrelec en Babahoyo. Se incluiran en el estudio tanto el personal operativo como el
administrativo, con el fin de obtener una vision integral de la satisfaccion laboral y la

rotacion en todos los niveles de la empresa.

El contenido del estudio se centrara en analizar los factores que influyen en la
satisfaccion laboral y como estos factores afectan la rotacion de colaboradores en
Manrelec. Se investigaran variables como el ambiente de trabajo, la compensacion y
beneficios, las oportunidades de desarrollo profesional, y el equilibrio entre la vida laboral
y personal. Ademas, se evaluaran las tasas de rotacion de personal, las razones de las

salidas de empleados, y el impacto de la rotacion en la operatividad de la empresa.

1.5.  JUSTIFICACION.

La realizacion de este estudio es fundamental debido a la importancia estratégica
que tiene para la empresa MANRELEC en la ciudad de Babahoyo el entender y abordar
los desafios relacionados con la satisfaccion laboral y la rotacion de colaboradores en su
sector tecnologico durante el periodo 2023. La alta rotacion de personal y la insatisfaccion
laboral pueden tener repercusiones significativas en la productividad, la calidad del
trabajo y la imagen de la empresa, ademas de generar costos adicionales asociados con la

contratacion y capacitacion de nuevos empleados.

Este estudio permitira identificar los factores especificos que estan contribuyendo
a la insatisfaccion laboral y la rotacion de colaboradores en MANRELEC,
proporcionando una base sélida para el disefio e implementacién de estrategias efectivas
de retencion de talento. Ademas, al comprender mejor las necesidades y expectativas de
los empleados en el sector tecnoldgico, la empresa estara en una mejor posicion para crear

un ambiente laboral mas positivo y promover el compromiso y la lealtad de su personal.
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Ademas, esta investigacion puede proporcionar informacion valiosa no solo para
MANRELEC, sino también para otras empresas del sector tecnoldgico en la ciudad de
Babahoyo, ayudandoles a enfrentar desafios similares y mejorar su capacidad para retener
y atraer talento en un mercado laboral altamente competitivo. En resumen, este estudio
tiene el potencial de generar beneficios significativos tanto para la empresa como para el

sector en su COﬂjUﬂtO.

1.6. OBJETIVOS.

1.6.1. Objetivo General.

Analizar los factores que influyen en la satisfaccion laboral y la rotacion de
colaboradores en el sector tecnoldgico de la empresa MANRELEC en la ciudad de

Babahoyo durante el periodo 2023.

1.6.2. Objetivos Especificos.

Identificar los factores internos y externos por medio de la recoleccion de
informacion y asi determinar que afecta la satisfaccion laboral de los colaboradores en el
sector tecnolégico de la empresa Manrelec, en la ciudad de Babahoyo durante el periodo
2023.

Evaluar el impacto de la rotacion de colaboradores con el andlisis de los datos y
asi medir los indicadores de operatividad y productividad de la empresa Manrelec en el

sector tecnoldgico en Babahoyo durante el afio 2023.

Desarrollar estrategias efectivas como programas de capacitacion, desarrollo de
politicas de bienestar y beneficios que permitan la mejora continua en la rotacién de

talento humano en la empresa Manrelec durante el periodo 2023.

1.7 Articulacion del tema

La satisfaccion laboral y la rotacion de colaboradores son dos aspectos cruciales

que influyen en el desempefio y la estabilidad de las organizaciones, especialmente en el
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sector tecnoldgico, donde la competencia por el talento es intensa y los cambios en el
personal pueden tener un impacto significativo. En este contexto, la presente
investigacion tiene como objetivo analizar detalladamente los factores que afectan la
satisfaccién laboral y la rotacion de colaboradores en el sector tecnoldgico de la empresa
MANRELEC, ubicada en la ciudad de Babahoyo, durante el periodo 2023.

La empresa MANRELEC, dedicada a ofrecer soluciones tecnolégicas avanzadas,
enfrenta desafios especificos relacionados con la gestion de su capital humano. La
satisfaccion de los empleados y la tasa de rotacion son indicadores clave que pueden
reflejar el ambiente laboral, la efectividad de las politicas de recursos humanos y el nivel
de compromiso de los colaboradores con la empresa. En un sector donde la innovacion y
la agilidad son esenciales, mantener un equipo motivado y estable es fundamental para

garantizar la continuidad y el éxito de los proyectos.

El contexto de la empresa MANRELEC en la ciudad de Babahoyo proporciona
un escenario interesante para esta investigacion. A nivel local, Babahoyo es una ciudad
en crecimiento con un mercado laboral en desarrollo. La empresa, al operar en un entorno
de rapido cambio y crecimiento tecnoldgico, debe adaptarse a las demandas del mercado
y a las expectativas de sus empleados. La dinamica entre la satisfaccion laboral y la
rotacion de personal es, por lo tanto, un aspecto crucial que puede influir en la capacidad
de MANRELEC para mantener una fuerza laboral competente y comprometida.

El objetivo general de esta investigacion es analizar los factores que influyen en
la satisfaccion laboral y la rotacion de colaboradores en el sector tecnologico de
MANRELEC durante el afio 2023. Este analisis permitira identificar los elementos que
contribuyen a una mayor satisfaccion entre los empleados y aquellos que pueden llevar a
una alta rotacion, proporcionando asi informacion valiosa para la formulacion de

estrategias que mejoren el ambiente laboral y reduzcan la tasa de rotacion.

La investigacion se desarrolla bajo la Facultad de Administracion, Finanzas e
Informatica, en la carrera de Ingenieria Comercial. Esta facultad se caracteriza por su
enfoque integral en la gestion de organizaciones, la administracion financiera y la
implementacion de practicas efectivas en los diversos ambitos de la gestién empresarial.

Dentro de esta facultad, la linea de investigacion se enfoca en la gestion financiera,
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administrativa, tributaria, auditoria y control. Esta linea aborda temas cruciales como la
administracion eficiente de recursos financieros, el cumplimiento de normativas

tributarias, la supervision y control de procesos, y el compromiso social de las empresas.

La sublinea de investigacion especifica en la que se enmarca este estudio es la
gestion financiera, tributaria y el compromiso social, asi como auditoria y control. Estos
aspectos son fundamentales para entender como las politicas y practicas de la empresa
influyen en la satisfaccion de los empleados y en su decision de permanecer o dejar la
organizacion. La gestién financiera adecuada asegura que la empresa pueda ofrecer una
compensacion justa y beneficios adecuados, mientras que el cumplimiento tributario y la
auditoria garantizan una gestion transparente y responsable. EI compromiso social, por
otro lado, refuerza la relaciéon entre la empresa y sus empleados, promoviendo un

ambiente de trabajo positivo y ético.

La importancia de esta investigacion radica en su capacidad para proporcionar una
comprension profunda de los factores que afectan la satisfaccion laboral y la rotacion de
colaboradores en el contexto especifico de MANRELEC. Al identificar estos factores, la
investigacion ayudara a la empresa a desarrollar estrategias efectivas para mejorar el
ambiente laboral, aumentar la retencién de empleados y, en ultima instancia, fortalecer

su posicion en el mercado tecnologico.
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CAPITULO Il.

2. MARCO TEORICO.

2.1. MARCO CONCEPTUAL.

2.1.1. Satisfaccién laboral.

La satisfaccion laboral se define como el resultado de diversas actitudes que un
trabajador tiene hacia su empleo, incluyendo factores especificos como la empresa, el
supervisor, compafieros de trabajo, salarios, ascensos y condiciones de trabajo, asi como
su vida en general (Naylor, Blum, & James, 1988). En esencia, la satisfaccion laboral

representa el conjunto de actitudes generales de un individuo hacia su trabajo.

Un trabajador que esta muy satisfecho con su puesto muestra actitudes positivas
hacia él, mientras que uno insatisfecho muestra actitudes negativas. Frecuentemente,
cuando se habla de las actitudes de los trabajadores, se hace referencia a la satisfaccion
laboral; de hecho, estas expresiones suelen utilizarse de manera intercambiable (Robbins,
1998).

Las actitudes son declaraciones de valor favorables o desfavorables sobre objetos,
personas o eventos y reflejan como nos sentimos respecto a algo (Dunnette, 1982).
Cuando un trabajador expresa "me gusta mi empleo”, estd manifestando su actitud hacia
su trabajo. Aunque cada individuo puede tener numerosas actitudes, el comportamiento

organizacional se enfoca en un nimero limitado de aquellas relacionadas con el trabajo.

La satisfaccion laboral y el compromiso con el puesto (el grado en que uno se
identifica con su trabajo y participa activamente en él) y con la organizacién (indicador
de lealtad e identificacion con la empresa) son areas clave de atencion. Sin embargo, la
mayoria de los estudios se centran predominantemente en la satisfaccion laboral. En
términos generales, la satisfaccion laboral puede definirse como la actitud del trabajador
hacia su propio trabajo, basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla

respecto a su labor (Robbins, 1998).
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Existen dos tipos o niveles de andlisis en lo que concierne a la satisfaccion laboral:

. Satisfaccion General: Indicador promedio que refleja como se siente el trabajador

frente a las diversas facetas de su trabajo.

. Satisfaccion por Facetas: Grado de satisfaccion en relacion con aspectos
especificos de su trabajo, tales como el reconocimiento, los beneficios, las condiciones
laborales, la supervision recibida, los compafieros de trabajo y las politicas de la empresa
(Fleishman, 1979).

Determinantes de la satisfaccion laboral.

Las variables en el entorno laboral juegan un papel crucial en determinar la
satisfaccion laboral. Segln la evidencia, los factores principales incluyen un trabajo
intelectualmente estimulante, recompensas justas, condiciones de trabajo favorables y

colegas cooperativos (Robbins, 1998).

Los empleados tienden a preferir trabajos que les proporcionen oportunidades para
aplicar sus habilidades y capacidades, ofrezcan una variedad de tareas, libertad y
retroalimentacion sobre su desempefio, caracteristicas que hacen que el trabajo sea
intelectualmente estimulante. Los puestos con pocos desafios pueden resultar aburridos,
mientras que demasiados desafios pueden causar frustracion y sentimientos de fracaso.

En condiciones moderadas, los empleados experimentan placer y satisfaccion.

Los empleados buscan sistemas de compensacion y politicas de promocion que
perciban como justos, transparentes y consistentes con sus expectativas. Cuando el salario
es percibido como equitativo, basado en las demandas del puesto, las habilidades del
individuo y los niveles salariales del mercado, es probable que se traduzca en satisfaccion
laboral. Del mismo modo, quienes creen que las decisiones sobre los ascensos se realizan
de manera honesta e imparcial tienden a sentirse satisfechos con su trabajo (Hamner,
1974).

La naturaleza del trabajo y el contexto en el que se realizan las tareas influyen
profundamente en la satisfaccion personal. Redisefiar el puesto y las condiciones
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laborales puede mejorar la satisfaccion y productividad del empleado. Sin embargo, los
factores situacionales son importantes, pero también lo son las caracteristicas personales,
como el sexo, la edad, el nivel de inteligencia, las habilidades y la antigiiedad en el trabajo.
Estos factores no pueden ser modificados por la empresa, pero ayudan a prever el grado
relativo de satisfaccion que se puede esperar en diferentes grupos de trabajadores (Shultz,
1990).

Reto del trabajo.

La satisfaccion con el trabajo en si es un factor esencial en la satisfaccién laboral
general. Segun estudios, las caracteristicas del puesto son determinantes clave en la

satisfaccion del empleado. Entre estas caracteristicas se destacan:

Variedad de habilidades: Este factor se refiere al grado en el cual un puesto
requiere una variedad de actividades diferentes para llevar a cabo el trabajo, lo que
implica el uso de diversas habilidades y talentos por parte del empleado.

Identidad de la tarea: Se refiere al grado en el cual el puesto requiere completar
una tarea o proceso desde el inicio hasta el final, resultando en un producto o resultado

visible.

Significacion de la tarea: Este factor mide el impacto que el puesto tiene sobre

las vidas o el trabajo de otras personas dentro de la organizacion o en el entorno externo.

Autonomia: Se refiere al grado en el cual el puesto proporciona al empleado
libertad, independencia y discrecion considerable en la programacion de su trabajo y la

utilizacion de los métodos necesarios para realizarlo.

Retroalimentacion del puesto mismo: Este factor evalta el grado en el cual el
desempefio de las actividades de trabajo proporciona al empleado informacion clara y

directa acerca de la efectividad de su actuacion.

Cada una de estas dimensiones incluye elementos del puesto que pueden influir

en la satisfacciéon del empleado (Robbins, 1998). Estas dimensiones se agrupan bajo el
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término "reto del trabajo”. Los empleados tienden a preferir trabajos que les permitan
utilizar sus habilidades, ofrezcan una variedad de tareas, proporcionen libertad y

retroalimentacion sobre su desempefio.

Un nivel moderado de reto en el trabajo genera placer y satisfaccion. Por esta
razén, el enriquecimiento del puesto mediante la expansién vertical puede aumentar la
satisfaccion laboral, ya que incrementa la libertad, la independencia, la variedad de tareas
y la retroalimentacion sobre el desempefio. Es importante considerar que el reto debe ser
moderado, ya que un desafio excesivo puede generar frustracion y sensaciones de fracaso

en el empleado, disminuyendo asi su satisfaccion laboral.

Sistemas de recompensas justas.

En esta seccion se aborda el sistema de salarios y las politicas de ascensos dentro
de una organizacidon. Para que los empleados se sientan satisfechos, deben percibir este
sistema como justo, claro y acorde con sus expectativas. La percepcion de justicia esta
influenciada por la comparacion social, las demandas del trabajo, las habilidades

individuales y los estandares salariales de la comunidad (Robbins, 2004).

Satisfaccion con el salario: Los sueldos, incentivos y gratificaciones representan
la compensacién que los empleados reciben por su trabajo. Una administracion adecuada
de estos elementos garantiza la satisfaccion de los empleados, lo que contribuye a
mantener una fuerza laboral productiva dentro de la organizacién (Robbins, 2004).
Diversos estudios indican que la compensacién es frecuentemente una de las principales

causas de insatisfaccion entre los empleados.

Las comparaciones sociales, tanto dentro como fuera de la organizacion, juegan
un papel crucial en la percepcion que tiene un empleado sobre lo que "deberia ser” su
salario en comparacién con lo que realmente recibe. Es crucial que los empleados

perciban justicia en el sistema de compensacidn para que se sientan satisfechos.

Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos: Las promociones y
ascensos ofrecen oportunidades de crecimiento personal, mayor responsabilidad y un

incremento en el estatus social del empleado. La percepcion de justicia respecto a las
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politicas de promociédn de la organizacion es igualmente importante. Una politica clara,

justa y libre de ambigliedades contribuye a la satisfaccion de los empleados.

La falta de satisfaccion en estos aspectos puede afectar negativamente la
productividad de la organizacion y deteriorar la calidad del entorno laboral. Esto puede
manifestarse en un menor desempefio, aumento de quejas, mayor ausentismo y una alta

tasa de rotacion de personal.

Condiciones favorables de trabajo.

El ambiente de trabajo es un aspecto fundamental que los empleados valoran, ya
gue desean que este promueva su bienestar personal y facilite un buen desempefio. Un
entorno fisico cdmodo y un disefio adecuado del espacio de trabajo pueden mejorar
significativamente el rendimiento y aumentar la satisfaccion laboral del empleado. De
acuerdo con Robbins (1998), un lugar de trabajo bien disefiado y ergonémicamente
adecuado no solo previene problemas de salud, sino que también fomenta un ambiente

positivo que contribuye a la eficiencia y al bienestar general de los empleados.

La cultura organizacional es otro aspecto crucial para crear condiciones de trabajo
favorables. Este sistema de valores y metas, que es percibido por los empleados y
reflejado a través del clima organizacional, desemperfia un papel esencial en la satisfaccion
laboral. Cuando los empleados sienten que las metas organizacionales estan alineadas con
sus propias metas personales, es mas probable que experimenten una mayor satisfaccién
en su trabajo. Schneider (1987) destaca que una cultura organizacional que valora la
claridad en las metas, el reconocimiento de los logros y la percepcién de justicia puede

tener un impacto positivo en la satisfaccion laboral.

En la cultura organizacional influyen diversos factores. La claridad en las metas
es fundamental para que los empleados comprendan qué se espera de ellos y como su
trabajo contribuye al éxito de la organizacion. Cuando las metas son claras y estan bien
definidas, los empleados pueden enfocar sus esfuerzos de manera mas efectiva y sentirse
mas seguros en sus roles. Ademas, el reconocimiento de los logros es esencial para

mantener la motivacién y el compromiso de los empleados. Reconocer y celebrar los
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éxitos individuales y colectivos fomenta un sentido de logro y pertenencia en la

organizacion.

La percepcion de justicia también es un factor clave en la cultura organizacional.
Los empleados que sienten que son tratados de manera justa y equitativa tienen una mayor
probabilidad de estar satisfechos con su trabajo. Esto incluye la justicia distributiva, que
se refiere a la percepcion de equidad en la distribucion de recompensas, y la justicia
procedimental, que se refiere a la equidad en los procesos y procedimientos utilizados
para tomar decisiones. Cuando los empleados perciben que la organizacion es justa, es

maés probable que confien en la direccion y se sientan valorados.

Otro elemento importante para crear condiciones favorables de trabajo es el apoyo
social en el lugar de trabajo. El apoyo de colegas y supervisores puede tener un impacto
significativo en la satisfaccion laboral y el bienestar de los empleados. Un ambiente de
trabajo colaborativo y de apoyo, donde los empleados se sientan valorados y respetados,
puede mejorar significativamente su bienestar y satisfaccion en el trabajo. La interaccion
social positiva en el lugar de trabajo contribuye a un sentido de pertenencia y comunidad,

lo que puede reducir el estrés y aumentar la satisfaccion laboral (Chiavenato, 1990).

La gestion del estres laboral también es crucial para mantener un ambiente de
trabajo favorable. El estrés cronico puede tener efectos negativos tanto en la salud de los
empleados como en su desempefio laboral. Las organizaciones deben implementar
estrategias para identificar y mitigar las fuentes de estrés en el lugar de trabajo. Esto puede
incluir la provision de recursos adecuados, la promocion de un equilibrio entre el trabajo
y la vida personal, y el ofrecimiento de programas de apoyo y asesoramiento para los

empleados gue enfrentan altos niveles de estrés.

Ademas, la participacion de los empleados en latoma de decisiones puede mejorar
las condiciones de trabajo. Cuando los empleados tienen la oportunidad de contribuir con
sus ideas y opiniones en decisiones que afectan su trabajo, se sienten méas valorados y
comprometidos con la organizacion. La participacion activa en la toma de decisiones
también puede aumentar el sentido de control y autonomia de los empleados, lo que es

crucial para su satisfaccion y motivacion.
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La flexibilidad laboral es otro factor que puede contribuir a condiciones de trabajo
favorables. Ofrecer opciones de trabajo flexible, como horarios flexibles o la posibilidad
de trabajar desde casa, puede ayudar a los empleados a equilibrar mejor sus
responsabilidades laborales y personales. La flexibilidad laboral no solo mejora la
satisfaccion laboral, sino que también puede aumentar la productividad y reducir la

rotacion de personal.

La inversion en el desarrollo profesional de los empleados es fundamental para
crear un ambiente de trabajo favorable. Ofrecer oportunidades de capacitacion y
desarrollo continuo no solo mejora las habilidades y competencias de los empleados, sino
que también demuestra que la organizacién valora su crecimiento y desarrollo. Las
oportunidades de desarrollo profesional pueden aumentar la motivacion y el compromiso

de los empleados, lo que a su vez mejora la satisfaccion laboral y la retencion de talento.

Crear condiciones favorables de trabajo requiere un enfoque integral que abarque
el ambiente fisico, la cultura organizacional, el apoyo social, la gestion del estrés, la
participacion en la toma de decisiones, la flexibilidad laboral y el desarrollo profesional.
Las organizaciones que invierten en estos aspectos pueden mejorar significativamente la
satisfaccion laboral de sus empleados y, en ultima instancia, su desempefio y éxito
organizacional (Robbins, 1998; Schneider, 1987; Chiavenato, 1990).

Colegas que brinden apoyo.

El trabajo no solo proporciona ingresos, sino que también satisface necesidades
de interaccion social. La calidad de las relaciones en el lugar de trabajo es fundamental
para el bienestar y la satisfaccion laboral de los empleados. En este contexto, el
comportamiento del supervisor emerge como un factor crucial. Estudios han mostrado
que los empleados se sienten mas satisfechos cuando tienen lideres tolerantes y
considerados, en comparacion con aquellos que tienen lideres indiferentes, autoritarios u
hostiles hacia sus subordinados (House & Mitchell, 1974). La manera en que los
supervisores interactian con sus empleados puede influir significativamente en la

percepciodn del entorno laboral.
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La actitud y el comportamiento de un supervisor pueden afectar tanto la moral
como la productividad de los empleados. Los supervisores que muestran empatia y
comprensién tienden a fomentar un ambiente de trabajo positivo. Por otro lado, los lideres
que son indiferentes o incluso hostiles pueden crear un entorno de trabajo toxico, lo que
lleva a una disminucion en la satisfaccion laboral y, potencialmente, a una mayor rotacion
de personal (Robbins, 1998).

Las preferencias de los individuos respecto a la consideracion del lider pueden
variar. Algunos empleados valoran mas la autonomia y pueden preferir lideres que les
brinden libertad para tomar decisiones. Sin embargo, tener un lider considerado y
tolerante es especialmente importante para empleados con baja autoestima o aquellos que
ocupan puestos poco agradables o frustrantes. Estos empleados pueden necesitar mas
apoyo emocional y feedback positivo para mantenerse motivados y comprometidos con
su trabajo (House & Mitchell, 1974).

Un supervisor comprensivo que ofrece retroalimentacion positiva, escucha las
opiniones de los empleados y muestra interés por su bienestar, contribuye
significativamente a una mayor satisfaccién laboral. La retroalimentacidn constructiva no
solo ayuda a los empleados a mejorar su desempefio, sino que también les muestra que su
trabajo es valorado y apreciado. Este tipo de liderazgo puede aumentar la lealtad y el
compromiso de los empleados con la organizacién (Robbins, 1998).

Ademas de la relacién con los supervisores, las relaciones con los colegas también
juegan un papel vital en la satisfaccion laboral. Un ambiente de trabajo colaborativo y de
apoyo donde los empleados se sientan valorados y respetados puede mejorar
significativamente su bienestar. Los colegas que brindan apoyo emocional y préactico
pueden ayudar a reducir el estrés laboral y aumentar la satisfaccion en el trabajo
(Chiavenato, 1990).

La interaccion social positiva en el lugar de trabajo puede contribuir a un sentido
de pertenencia y comunidad. Los empleados que se sienten parte de un equipo
cohesionado y apoyado tienen mas probabilidades de estar satisfechos con su trabajo y

menos inclinados a buscar empleo en otra parte. Las relaciones laborales positivas

30



también pueden mejorar la comunicacion y la colaboracion, lo que lleva a una mayor

eficiencia y productividad (Dessler, 2013).

La cultura organizacional también influye en la calidad de las relaciones laborales.
Una cultura que valora el respeto mutuo, la colaboracion y el apoyo entre colegas puede
fomentar un entorno donde los empleados se sientan seguros y apreciados. Esta cultura
puede ser promovida por la alta direccion y debe ser consistente con las politicas y

practicas organizacionales (Schein, 2010).

Para fomentar un entorno de apoyo entre colegas, las organizaciones pueden
implementar diversas estrategias. Programas de mentoria, actividades de team building y
oportunidades para la socializacién fuera del trabajo pueden ayudar a fortalecer las
relaciones entre los empleados. Ademas, las politicas de diversidad e inclusién pueden
asegurar gque todos los empleados se sientan valorados y respetados, independientemente

de sus antecedentes o caracteristicas personales (Robinson & Dechant, 1997).

Es importante que las organizaciones reconozcan y aborden cualquier conflicto
interpersonal que pueda surgir. Los conflictos no resueltos pueden deteriorar las
relaciones laborales y afectar negativamente la satisfaccion laboral. La capacitacion en
resolucion de conflictos y la mediacion pueden ser herramientas efectivas para manejar
estos problemas y mantener un ambiente de trabajo armonioso (Thomas & Kilmann,
1974).

Compatibilidad entre Personalidad y Puesto de Trabajo

Identificada la fuente de insatisfaccion, se pueden utilizar diversos enfoques para
abordar el problema. Un método es realizar cambios en las condiciones laborales, la
supervision, la compensacion o el disefio del puesto, segun el factor especifico que cause
la insatisfaccion del empleado. Cambiar las condiciones laborales puede incluir mejoras
en el ambiente fisico, la reduccién de la carga de trabajo excesiva o la flexibilizacion de
los horarios laborales. La supervision efectiva implica una comunicacion abierta y el
apoyo continuo a los empleados. Ademas, ajustar la compensacion para reflejar
adecuadamente el esfuerzo y el desempefio del empleado es crucial para mantener la
satisfaccion laboral (Wexley & Yuki, 1990).
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Otra estrategia es trasladar a los empleados a otros puestos para lograr una mejor
compatibilidad entre las caracteristicas del trabajador y las del puesto. Este enfoque se
basa en el principio de que un mejor ajuste entre las habilidades y los intereses del
empleado y las demandas del puesto puede aumentar la satisfaccion y la productividad.
La movilidad interna no solo proporciona a los empleados nuevas oportunidades de
desarrollo, sino que también permite a la organizacion aprovechar mejor el talento
existente (Dessler, 2013).

Ademas, se puede reasignar al personal para formar grupos de trabajo mas
compatibles, aunque esta opcion es limitada. La compatibilidad entre los miembros del
equipo es esencial para el trabajo colaborativo y la cohesién del grupo. Al formar equipos
donde las habilidades y personalidades de los miembros se complementen, se puede
fomentar un ambiente de trabajo mas armonioso y productivo. Sin embargo, esta opcién
puede estar limitada por la disponibilidad de puestos y la estructura organizacional (Steers
& Porter, 1983).

Un tercer enfoque implica modificar las percepciones o expectativas del empleado
insatisfecho, lo cual es adecuado cuando las malas interpretaciones se basan en
informacion incorrecta. Por ejemplo, si los empleados estan preocupados por falsos
rumores de reajustes de personal, se les puede asegurar que no hay tal peligro. La
comunicacion transparente y regular es fundamental para corregir malentendidos y
proporcionar a los empleados la informacion correcta. Sin embargo, es improbable que
los empleados confien en estas afirmaciones a menos que tengan fe en la alta direccion
(Wexley & Yuki, 1990).

La confianza en la alta direccion es un factor critico para el éxito de cualquier
estrategia de gestion de recursos humanos. La direccion debe demostrar coherencia entre
sus palabras y acciones, y mantener una comunicacion abierta y honesta con los
empleados. La construccion de esta confianza requiere tiempo y esfuerzo, pero es esencial

para asegurar que los empleados se sientan valorados y respetados (Chiavenato, 1990).

Ademas de estos enfoques especificos, se pueden plantear lineamientos que
integren diversas teorias de la productividad para mejorar el rendimiento de los

trabajadores. La teoria de la motivacion-higiene de Herzberg, por ejemplo, sugiere que
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los factores motivacionales como el reconocimiento, la responsabilidad y el avance son
esenciales para la satisfaccion laboral, mientras que los factores higiénicos como las
condiciones laborales y la compensacion deben estar presentes para evitar la

insatisfaccion (Herzberg, 1966).

El disefio del puesto también juega un papel crucial en la satisfaccion laboral.
Segun la teoria de las caracteristicas del puesto de Hackman y Oldham, un trabajo que
ofrece variedad de habilidades, identidad y significado de la tarea, autonomia y
retroalimentacion puede aumentar significativamente la motivacién y la satisfaccion del
empleado. Redisefiar los puestos para incluir estas caracteristicas puede ser una estrategia

efectiva para abordar la insatisfaccion (Hackman & Oldham, 1976).

La capacitacion y el desarrollo profesional son otros recursos importantes para
enfrentar la insatisfaccion. Proporcionar oportunidades de aprendizaje continuo y
desarrollo de habilidades no solo mejora la competencia del empleado, sino que también
demuestra que la organizacion valora su crecimiento y desarrollo. Esto puede aumentar

el compromiso y la lealtad del empleado hacia la organizacion (Noe, 2017).

La implementacion de programas de reconocimiento y recompensas es
fundamental para mantener la moral y motivacion de los empleados. Reconocer los logros
y esfuerzos de los empleados de manera regular y significativa puede reforzar
comportamientos positivos y fomentar un ambiente de trabajo positivo. Las recompensas
pueden ser monetarias 0 no monetarias, pero deben ser percibidas como justas y

adecuadas por los empleados (Lawler, 2003).

La creacion de un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso también es esencial
para la satisfaccion laboral. Promover la diversidad y la inclusion, garantizar la igualdad
de oportunidades y tratar a todos los empleados con respeto y dignidad puede ayudar a
crear un ambiente de trabajo positivo donde los empleados se sientan valorados y
apreciados (Robinson & Dechant, 1997).

La evaluacion y el feedback continuo son cruciales para identificar problemas
antes de que se conviertan en causas de insatisfaccion. Las evaluaciones de desempefio

regulares y las encuestas de clima laboral pueden proporcionar informacién valiosa sobre
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las percepciones y experiencias de los empleados. Esta retroalimentacion debe ser
utilizada para realizar mejoras continuas en las politicas y practicas de la organizacion
(Locke & Latham, 1990).

Enfrentar la insatisfaccion laboral requiere una estrategia multifacética que aborde
tanto los factores internos como externos. Mejorar las condiciones laborales, la
supervision, la compensacion y el disefio del puesto son pasos cruciales para aumentar la
satisfaccion. Ademas, la movilidad interna, la comunicacién transparente, la confianza en
la direccion y la implementacion de programas de reconocimiento y desarrollo
profesional son esenciales para mantener un ambiente de trabajo positivo y productivo
(Chiavenato, 1990).

Recursos para Enfrentar la Insatisfaccion

Identificada la fuente de insatisfaccion, se pueden utilizar diversos enfoques para
abordar el problema. Un método es realizar cambios en las condiciones laborales, la
supervision, la compensacion o el disefio del puesto, segun el factor especifico que cause
la insatisfaccion del empleado. Cambiar las condiciones laborales puede incluir mejoras
en el ambiente fisico, la reduccion de la carga de trabajo excesiva o la flexibilizacion de
los horarios laborales. La supervision efectiva implica una comunicacion abierta y el
apoyo continuo a los empleados. Ademas, ajustar la compensacién para reflejar
adecuadamente el esfuerzo y el desempefio del empleado es crucial para mantener la
satisfaccion laboral (Wexley & Yuki, 1990).

Otra estrategia es trasladar a los empleados a otros puestos para lograr una mejor
compatibilidad entre las caracteristicas del trabajador y las del puesto. Este enfoque se
basa en el principio de que un mejor ajuste entre las habilidades y los intereses del
empleado y las demandas del puesto puede aumentar la satisfaccion y la productividad.
La movilidad interna no solo proporciona a los empleados nuevas oportunidades de
desarrollo, sino que también permite a la organizacién aprovechar mejor el talento
existente (Dessler, 2013).

Ademas, se puede reasignar al personal para formar grupos de trabajo mas
compatibles, aunque esta opcion es limitada. La compatibilidad entre los miembros del

34



equipo es esencial para el trabajo colaborativo y la cohesién del grupo. Al formar equipos
donde las habilidades y personalidades de los miembros se complementen, se puede
fomentar un ambiente de trabajo méas armonioso y productivo. Sin embargo, esta opcién
puede estar limitada por la disponibilidad de puestos y la estructura organizacional (Steers
& Porter, 1983).

Un tercer enfoque implica modificar las percepciones o expectativas del empleado
insatisfecho, lo cual es adecuado cuando las malas interpretaciones se basan en
informacion incorrecta. Por ejemplo, si los empleados estan preocupados por falsos
rumores de reajustes de personal, se les puede asegurar que no hay tal peligro. La
comunicacion transparente y regular es fundamental para corregir malentendidos y
proporcionar a los empleados la informacion correcta. Sin embargo, es improbable que
los empleados confien en estas afirmaciones a menos que tengan fe en la alta direccion
(Wexley & Yuki, 1990).

La confianza en la alta direccion es un factor critico para el éxito de cualquier
estrategia de gestion de recursos humanos. La direccion debe demostrar coherencia entre
sus palabras y acciones, y mantener una comunicacion abierta y honesta con los
empleados. La construccion de esta confianza requiere tiempo y esfuerzo, pero es esencial

para asegurar que los empleados se sientan valorados y respetados (Chiavenato, 1990).

Ademas de estos enfoques especificos, se pueden plantear lineamientos que
integren diversas teorias de la productividad para mejorar el rendimiento de los
trabajadores. La teoria de la motivacion-higiene de Herzberg, por ejemplo, sugiere que
los factores motivacionales como el reconocimiento, la responsabilidad y el avance son
esenciales para la satisfaccion laboral, mientras que los factores higiénicos como las
condiciones laborales y la compensacion deben estar presentes para evitar la

insatisfaccion (Herzberg, 1966).

El disefio del puesto también juega un papel crucial en la satisfaccion laboral.
Segun la teoria de las caracteristicas del puesto de Hackman y Oldham, un trabajo que
ofrece variedad de habilidades, identidad y significado de la tarea, autonomia y

retroalimentacion puede aumentar significativamente la motivacion y la satisfaccion del
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empleado. Redisefiar los puestos para incluir estas caracteristicas puede ser una estrategia

efectiva para abordar la insatisfaccion (Hackman & Oldham, 1976).

La capacitacion y el desarrollo profesional son otros recursos importantes para
enfrentar la insatisfaccion. Proporcionar oportunidades de aprendizaje continuo y
desarrollo de habilidades no solo mejora la competencia del empleado, sino que también
demuestra que la organizacién valora su crecimiento y desarrollo. Esto puede aumentar

el compromiso y la lealtad del empleado hacia la organizacion (Noe, 2017).

La implementacion de programas de reconocimiento y recompensas es
fundamental para mantener la moral y motivacion de los empleados. Reconocer los logros
y esfuerzos de los empleados de manera regular y significativa puede reforzar
comportamientos positivos y fomentar un ambiente de trabajo positivo. Las recompensas
pueden ser monetarias 0 no monetarias, pero deben ser percibidas como justas y

adecuadas por los empleados (Lawler, 2003).

La creacidn de un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso también es esencial
para la satisfaccion laboral. Promover la diversidad y la inclusion, garantizar la igualdad
de oportunidades y tratar a todos los empleados con respeto y dignidad puede ayudar a
crear un ambiente de trabajo positivo donde los empleados se sientan valorados y
apreciados (Robinson & Dechant, 1997).

La evaluacién y el feedback continuo son cruciales para identificar problemas
antes de que se conviertan en causas de insatisfaccion. Las evaluaciones de desempefio
regulares y las encuestas de clima laboral pueden proporcionar informacién valiosa sobre
las percepciones y experiencias de los empleados. Esta retroalimentacion debe ser
utilizada para realizar mejoras continuas en las politicas y practicas de la organizacion
(Locke & Latham, 1990).

Enfrentar la insatisfaccion laboral requiere una estrategia multifacética que aborde
tanto los factores internos como externos. Mejorar las condiciones laborales, la
supervision, la compensacion y el disefio del puesto son pasos cruciales para aumentar la
satisfaccion. Ademas, la movilidad interna, la comunicacion transparente, la confianza en

la direccion y la implementacion de programas de reconocimiento y desarrollo
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profesional son esenciales para mantener un ambiente de trabajo positivo y productivo
(Chiavenato, 1990).

2.1.2. Larotacion de persona.

Uno de los elementos mas criticos de la dinamica organizacional es la rotacion de
personal, la cual se refiere a la fluctuacion de empleados entre una organizacion y su
entorno. Este intercambio de individuos esta determinado por la cantidad de personas que
ingresan y salen de la empresa. Por lo general, la rotacion de personal se mide en términos
porcentuales durante un periodo especifico, usualmente mensual o anual, lo que facilita
comparaciones, diagnosticos y la implementacion de acciones correctivas (Chiavenato,
1990). Esta métrica es crucial para entender la estabilidad laboral y la satisfaccion de los

empleados dentro de una organizacion.

De acuerdo con Mobley (1982), la rotacion de personal se define como el cese
individual de los empleados asociados a una organizacion, quienes reciben una
compensacion econdémica o salario por parte de la empresa. Este fendémeno no solo
implica la salida de los empleados, sino también el proceso de reemplazo, el cual puede
ser costoso y disruptivo para la organizacion. Los costos asociados con la rotacién
incluyen gastos de reclutamiento, capacitacion y la pérdida de productividad mientras los

nuevos empleados se adaptan a sus roles.

Por otro lado, Modal, Porter y Steers (1982) indican que en las Gltimas dos décadas
se han llevado a cabo investigaciones que abordan la rotacion de personal, las cuales han
propuesto modelos explicativos practicos. Estos modelos identifican diversos factores
que contribuyen a la rotacion, tales como la insatisfaccion laboral y los aspectos
econémicos. En una investigacion realizada por Steers y Porter (1983), se evidencid la
influencia de la satisfaccion laboral, la remuneracién y el estilo de supervision en la
rotacion. Los investigadores concluyeron que dos de las razones principales de la rotacion
son una supervision deficiente y una mala asignacion de personal en determinados roles
(Davis, 1991).

La insatisfaccion laboral es un factor determinante en la decision de un empleado

de dejar una organizaciéon. Cuando los empleados no encuentran satisfaccion en su
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trabajo, ya sea por la naturaleza de sus tareas, la falta de reconocimiento o las condiciones
laborales adversas, es mas probable que busquen oportunidades en otras empresas. La
satisfaccion laboral, por lo tanto, se convierte en un componente esencial para la retencion

de personal y la reduccién de la rotacién (Locke, 1976).

Ademas de la satisfaccion laboral, los aspectos econdémicos juegan un papel
crucial en la rotacion de personal. La remuneracion insuficiente o la falta de beneficios
competitivos pueden llevar a los empleados a buscar empleos que ofrezcan mejores
condiciones econdmicas. En un mercado laboral competitivo, las empresas deben
asegurarse de que sus paquetes de compensacion sean atractivos para retener a su talento
(Dessler, 2013).

El estilo de supervisién también tiene un impacto significativo en la rotacion de
personal. Una supervision deficiente puede generar un ambiente de trabajo toxico,
caracterizado por la falta de apoyo, la comunicacion ineficaz y la injusticia percibida. Los
empleados valoran un liderazgo que les brinde orientacion, reconocimiento y
oportunidades de crecimiento. Por lo tanto, la capacitacion de supervisores y la
implementacion de précticas de liderazgo efectivo son cruciales para reducir la rotacion
(Steers y Porter, 1983).

La asignacion de personal a roles inadecuados es otra causa comun de rotacion.
Cuando los empleados no se sienten adecuados para sus puestos 0 no encuentran
significado en su trabajo, su motivacién y compromiso disminuyen. Es fundamental que
las organizaciones realicen una adecuada seleccion y asignacién de personal,
asegurandose de que las habilidades y competencias de los empleados se alineen con los

requisitos de sus roles (Werther y Davis, 1991).

Ademas, la rotacidén de personal puede ser influenciada por factores externos
como las oportunidades econdmicas y el clima laboral en el mercado. En tiempos de
crecimiento econémico, los empleados pueden encontrar mas oportunidades laborales, lo
que aumenta la competencia por el talento y la probabilidad de rotacion. Por otro lado, en
épocas de recesion, los empleados pueden ser mas propensos a quedarse en sus puestos

actuales debido a la incertidumbre econémica (Chiavenato, 1990).
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Para abordar la rotacién de personal de manera efectiva, las organizaciones deben
adoptar una estrategia integral que considere tanto los factores internos como los externos.
Esto incluye la mejora de la satisfaccion laboral a través de programas de desarrollo
profesional, la oferta de paquetes de compensacion competitivos, la capacitacion de
lideres efectivos y la adecuada asignacién de personal. Ademas, es importante realizar un
seguimiento continuo de las métricas de rotacion y satisfaccion laboral para identificar

areas de mejora y ajustar las estrategias en consecuencia (Hinkin y Tracey, 2000).

La implementacion de politicas de retencion de empleados es crucial para reducir
la rotacién de personal. Estas politicas pueden incluir programas de reconocimiento y
recompensas, iniciativas de bienestar y salud laboral, y la creacion de un ambiente de
trabajo inclusivo y respetuoso. Al enfocarse en el bienestar integral de los empleados, las

organizaciones pueden fomentar un mayor compromiso y lealtad (Dessler, 2013).

La rotacién de personal es un fendbmeno complejo que puede tener multiples
causas. La insatisfaccion laboral, la falta de compensacion adecuada, un liderazgo
ineficaz y una mala asignaciéon de personal son algunos de los factores internos que
pueden contribuir a este problema. Ademas, las condiciones econdmicas externas también
juegan un papel en la dinamica de la rotacién. Para mitigar la rotacion de personal, las
organizaciones deben adoptar un enfoque holistico que aborde estos factores y promueva

un ambiente de trabajo positivo y satisfactorio.

Las causas de la rotacion de personal.

Cuando surgen dificultades en la estabilidad laboral dentro de una organizacion,
impactando negativamente en su desempefio, es crucial identificar las causas subyacentes
que han provocado una alta rotacién de personal. Por lo general, la elevada rotacion
laboral esta asociada con la falta de motivacion, el descontento y la insatisfaccién laboral,
factores que, a su vez, suelen estar relacionados con una gestion inadecuada de los
Recursos Humanos (Werther, 2004). Comprender estos factores es esencial para
desarrollar estrategias efectivas que promuevan la retencion del personal y mejoren el

clima organizacional.
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La insatisfaccion laboral es una de las principales causas de la alta rotacion de
personal. Esta insatisfaccion puede originarse en multiples factores, como la falta de
oportunidades de crecimiento profesional, la inadecuada compensacion salarial y las
deficientes condiciones laborales. Cuando los empleados sienten que sus expectativas y
necesidades no son satisfechas, buscan nuevas oportunidades laborales que les ofrezcan
mejores condiciones. La percepcion de inequidad en el trato y la falta de reconocimiento

también contribuyen significativamente a este problema (Werther, 2004).

Las repercusiones de la rotacion laboral y sus causas fundamentales, como la
inestabilidad laboral, pueden ser perjudiciales para cualquier organizacion. Estas
consecuencias se agravan cuando resulta dificil cubrir los puestos vacantes,
especialmente si se trata de roles poco atractivos y mal remunerados, pertenecientes a
empresas con una reputacion negativa en su entorno. Esto puede llevar a una seleccion
inadecuada del personal para estos puestos, lo que eventualmente conduce a una rotacion
constante de empleados (Dessler, 1991). En este sentido, la reputacién de la empresa en

el mercado laboral juega un papel crucial en su capacidad para atraer y retener talento.

Uno de los indicadores mas comunes de insatisfaccion laboral es la salida de la
organizacion, que comienza con la busqueda de otro empleo y termina con la renuncia
una vez que se encuentra una opcion mas satisfactoria (Dessler, 1991). Investigaciones
sobre la rotacion laboral han destacado el impacto significativo de la satisfaccion y la
motivacion laboral en este fendmeno. La rotacién puede manifestarse de manera real,
cuando un empleado abandona definitivamente la organizacién, o de manera potencial,
cuando el deseo de dejar el trabajo es latente pero ain no se ha materializado debido a la

falta de oportunidades que cumplan con las expectativas del trabajador (Werther, 2004).

Ademaés de la insatisfaccion con la compensacion y las oportunidades de
desarrollo, la falta de un buen ambiente laboral también puede motivar a los empleados a
buscar nuevas oportunidades. Un entorno de trabajo toxico, caracterizado por conflictos
interpersonales, mala comunicacion y falta de apoyo, puede generar altos niveles de estrés
y desmotivacion entre los empleados. La cultura organizacional juega un papel esencial
en este aspecto, ya que una cultura negativa puede erosionar la moral del personal y
aumentar la rotacion (Locke, 1976).
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Otra causa comun de la rotacion de personal es la falta de equilibrio entre la vida
laboral y personal. En un mundo donde el trabajo remoto y las jornadas laborales flexibles
se estan convirtiendo en la norma, los empleados valoran cada vez mas la capacidad de
equilibrar sus responsabilidades profesionales y personales. Las empresas que no ofrecen
politicas que faciliten este equilibrio pueden enfrentar mayores tasas de rotacion, ya que
los empleados buscardn empleadores que valoren su bienestar integral (Greenhaus &
Beutell, 1985).

La rotacion también puede estar influenciada por la falta de alineacion entre los
valores personales de los empleados y la misién y visién de la empresa. Cuando los
empleados sienten que no comparten los mismos valores que su empleador o0 que sus
principios éticos estan en conflicto con las practicas de la organizacion, es probable que
busquen otras oportunidades que estén mas alineadas con sus convicciones personales
(Chatman, 1989).

Es importante sefialar que la rotacion de personal no siempre es negativa. En
algunos casos, puede ser una sefial de que la organizacién esta renovandose y atrayendo
nuevas ideas y perspectivas. Sin embargo, una rotacion excesiva puede ser un sintoma de
problemas méas profundos dentro de la empresa, como una mala gestion de recursos

humanos o una cultura organizacional deficiente (Cascio, 2006).

Para abordar las causas de la rotacion de personal, las organizaciones deben
adoptar un enfoque proactivo y multifacético. Esto incluye la implementacion de
programas de desarrollo profesional, la mejora de las condiciones laborales y la creacion
de una cultura organizacional positiva. Ademas, es crucial realizar evaluaciones
periddicas de la satisfaccidn laboral y mantener un didlogo abierto con los empleados para
identificar y resolver problemas antes de que conduzcan a la rotacion (Hinkin & Tracey,
2000).

En conclusidn, la rotacion de personal es un fenémeno complejo que puede ser
causado por una variedad de factores interrelacionados. Para reducir la rotacion y mejorar
la estabilidad laboral, las organizaciones deben centrarse en crear un ambiente de trabajo

que promueva la satisfaccion y el compromiso de los empleados. Al abordar las causas
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subyacentes de la insatisfaccion y la desmotivacién, las empresas pueden desarrollar

estrategias efectivas para retener a su talento y mejorar su desempefio general.

Coémo medir la Rotacion de Personal.

En ciertos tipos de empresas, 0 en determinados lugares, el indice de rotacion de
la mano de obra es muy alto. Con objeto de hacer comparaciones con el ambiente, o bien

para estar al tanto de la tendencia, debe llevarse el registro y control de este fendmeno.

El indice de rotacion es la relacion porcentual entre las admisiones y las
desvinculaciones de personal, en relacion con el nimero medio de miembros de una
empresa, en el transcurso de cierto tiempo. Si el indice es muy bajo se da el estancamiento
y envejecimiento del personal de la organizacion. Si el indice es muy elevado se presenta
demasiada fluidez y se puede perjudicar a la empresa (falta de estabilidad). La rotacién
de personal expresa el porcentaje de los empleados que circulan sobre el nimero medio
de empleados, en el area y en el periodo considerado.

Un indice de rotacion de personal equivalente a cero demostraria (desde el punto
de vista demografico) un estado de total estancamiento de la organizacién. Por otro lado,
un indice de rotacion de personal elevado reflejaria un estado de fluidez y entropia de la

organizacion que no podria fijar y asimilar adecuadamente sus recursos humanos.

No. Trabajadores que ingresaron - No. de
Rotacién = trabajadoras separados * 100%

Numero promedio de trabajadores

2.2. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS.

En el entorno actual, las organizaciones operan en un mercado dinamico que les
exige nuevas habilidades y competencias, ademas de ofrecer sueldos y prestaciones cada
vez mas atractivos. Sin embargo, a pesar de esta dindmica, algunas empresas se desvian
de las buenas practicas para atraer al personal necesario y recurren a métodos como el

"cazatalentos".
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Esto obliga a las organizaciones no solo a desarrollar y atraer el mejor talento
humano, sino también a retenerlo dentro de la empresa. Dada la importancia de este
altimo aspecto, el presente estudio busca establecer la relacion entre la satisfaccion
laboral y la rotacion de personal, debido a los problemas observados en el area de

Servicios de la entidad financiera Scotiabank.

El personal no permanece mas de dos afios en sus puestos, lo cual se ha reflejado
en un aumento en el indice de rotacidn de personal en los Gltimos tres afios. En relacion
con la variable de rotacion de personal, el estudio realizado en México por Lépez
Hernandez (2004) en su tesis "La Rotacién de los empleados dentro de la organizacion y
sus efectos en la productividad", presentada para obtener el grado de Maestro en Ciencias
con especialidad en Administracién, concluye que las empresas que se preocupan por la
satisfaccion de sus empleados tienden a tener colaboradores mas productivos, lo cual

contribuye al logro de los objetivos institucionales.

En general, cualquier propuesta de motivacion llevada a cabo por la empresa
genera satisfaccion en los trabajadores y fomenta un fuerte sentido de pertenencia, lo que
ayuda a controlar la rotacion de personal y a alcanzar razonablemente los objetivos

institucionales.

En su tesis titulada “Diagndstico de satisfaccion laboral en una empresa textil
peruana”, presentada en la Universidad de Lima en 2010, Hernandez Sanchez llevé a cabo
un estudio exploratorio correlacional. Este analisis, de caracter transversal, se centro en
un Unico momento temporal. La muestra del estudio consistié en 139 trabajadores, de los

cuales 93 eran obreros y 46 empleados.

Utilizando la Escala estandarizada de Satisfaccion Laboral de Sonia Palma
Carrillo, aplicada en Lima Metropolitana, el estudio llego a las siguientes conclusiones:
tanto obreros como empleados de la empresa textil mostraron actitudes similares en
cuanto a satisfaccion laboral, alcanzando un nivel regular segln la categoria diagndstica.
Mundarain y Reyes (2007) llevaron a cabo una investigacion titulada "Satisfaccion
laboral de los empleados administrativos en el Centro de Coordinacion Regional del

Ministerio de Infraestructura (Minfra) CarGpano, Estado Sucre. 2006", presentada para
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optar al titulo de Licenciadas en Gerencia de Recursos Humanos en la Universidad de

Oriente.

El objetivo de esta investigacion fue determinar la satisfaccion laboral de los
empleados administrativos en el Centro de Coordinacion Regional del Ministerio de
Infraestructura (Minfra) en Carlpano. Las investigadoras concluyeron que el salario
recibido por el personal no era acorde con el trabajo realizado, calificAndolo como
insatisfactorio; esto indica que el dinero es un factor extrinseco fundamental que los

trabajadores desean para satisfacer sus necesidades.

En cuanto a las relaciones interpersonales dentro de Minfra, se encontro que eran
satisfactorias entre los empleados, lo cual indica una adecuada interaccion entre ellos y
evidencia que es una condicion extrinseca que permite el desarrollo normal de las
actividades de cada trabajador, aunque no los motiva a realizar sus tareas de manera

eficiente.

Ademas, se observo que Minfra no otorga a su personal reconocimiento, ascensos,
beneficios referidos al logro de los objetivos, ni les brinda la posibilidad de progreso, lo
que disminuye los niveles de motivacion de los empleados y contribuye a su

insatisfaccion, afectando negativamente el desarrollo productivo de la organizacion.

Alva Zapata, José Luis y Juarez Morales, Junior Alexander (2014), realizaron la
investigacion titulada "Relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de
productividad de los colaboradores de la empresa ChimU Agropecuaria S.A del distrito
de Trujillo-2014", presentada para obtener el titulo profesional de Licenciado en

Administracion en la Universidad Antenor Orrego.

Los investigadores concluyeron que la relacion entre el nivel de satisfaccion
laboral y el nivel de productividad es directa, dado que un nivel medio de satisfaccion
laboral influye en un nivel medio de productividad, lo cual demuestra la hipétesis de que

existe una relacion entre las variables de satisfaccion y productividad.

La empresa no otorga incentivos ni capacitacion adecuados, y tampoco

proporciona los recursos necesarios para alcanzar una mayor productividad. Existe un
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nivel medio de satisfaccion laboral entre los colaboradores de Chimi Agropecuaria S.A,
quienes consideran que no son reconocidos por su desempefio y que la relacion con sus
jefes no es la més adecuada. La empresa solo ofrece capacitacion limitada para realizar
su trabajo y hay insatisfaccion con respecto a las remuneraciones en relacion con las

responsabilidades asignadas.

Ademas, existe un nivel medio de productividad en la empresa, ya que no hay una
clara orientacion a los resultados, la entrega de recursos no es oportunay el entrenamiento

del personal es insuficiente.

Navarro Sanchez (2008) llevd a cabo una investigacion titulada “Satisfaccion
Laboral y Rotacién del Personal en empresas de Transporte publico”, presentada para
obtener el titulo de Maestria en Ciencias con Especialidad en Administracion de
Negocios, en abril de 2008 en la ciudad de México. Su conclusion fue que en las empresas
de transporte publico de pasajeros existe una relacion inversa entre la satisfaccion de los
operadores y la rotacion, ya que, a mayor grado de satisfaccion, menor es el interés por
abandonar la organizacion. Ademas, identifico niveles significativos de insatisfaccion

debido a varios factores.

Estos incluyen la carencia de un modelo de contratacion adecuado, la falta de
incentivos que motiven a los operadores, la ausencia de reconocimiento y la falta de
oportunidades de crecimiento dentro de la empresa. También sefial6 que las recompensas
otorgadas a los empleados no son equiparables a las recibidas por sus pares en otras
organizaciones, y que los sistemas de remuneracion no son percibidos como justos por

parte de los empleados.

2.3. HIPOTESIS.

2.3.1. Hipotesis general.

Existe una relacion significativa entre los niveles de satisfaccion laboral y la
rotacion de colaboradores en el sector tecnologico de la empresa MANRELEC en la
ciudad de Babahoyo durante el periodo 2023, donde niveles mas altos de satisfaccion

laboral se asociaran con una menor tasa de rotacion de personal.
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2.3.2. Hipdtesis especificas.

Los colaboradores que reportan altos niveles de satisfaccion con las oportunidades
de desarrollo profesional en Manrelec presentardn una menor intencion de rotacion

durante el periodo 2023.

La percepcion de un ambiente de trabajo positivo y de apoyo en Manrelec estara

negativamente relacionada con la tasa de rotacion de colaboradores durante el afio 2023.

Implementacion de estrategias efectivas que permitan la disminucion de rotacion

de los colaboradores.
2.4. VARIABLES.
2.4.1. Variables Independientes.
Satisfaccion Laboral: Es la postura que un trabajador adopta en relacion a su
empleo. De manera l6gica, aquellos individuos que alcanzan un alto grado de satisfaccion

con sus tareas desarrollan actitudes sumamente positivas y beneficiosas. (Robbins,

Comportamiento Organizacional, 2004)
2.4.2. Variables Dependientes.

Rotacion de Colaboradores: La rotacion de personal se refiere al movimiento de
empleados entre una organizacion y su entorno, es decir, el intercambio de personas que

se define por la cantidad de individuos que entran y salen de la empresa. (Chiavenato,

Administracion de Recursos Humanos, 52 ed., 1999).
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Tabla 1 Operacionalizacion de variables

Variable Definicién Dimensiones Indicadores tem/intrumento
Conceptual
V. Independiente Es la postura que Reto del Trabajo -Identidad de la Encuesta/entrevistas
un trabajador (RT) tarea.
Satisfaccién adopta en relacion -Vgrifedad de
a su empleo. De actividades
Laboral manera  logica,
aquellos
individuos  que
alcanzan un alto Recompensas -Salarios
grado de Justas (RJ) -Sistemas de Pagos
satisfaccion ~ con -Politicas de
sus tareas ascensos.
desarrollan
actitudes
sumamente -Bienestar Personal
positivas y Condiciones de  -Seguridad en el
beneficiosas. Trabajo (CDT) empleo
(Robbins,
Comportamiento
Organizacional, -Actitud hacia el
2004) Equipos de Trabajo
Trabajo (EDT) -Habilidades
V, Dependiente La rotacion de Selecciony -Entrevistas. Encuesta/Cuestionario
personal se refiere Capacitacion -Contrato.
Rotacién de al movimiento de (SYC) -Salario
empleados entre
Colaboradores una organizacion
y su entorno, es Desempefio -Evaluacion,
decir, el (DES) Desempefio y
intercambio  de Desarrollo.
personas que se -Motivacion
define por la Movimientosde -Reconocimiento
cantidad de Personal (MDP) -Bajas voluntarias.
individuos  que -Bajas
entran y salen de involuntarias.
la empresa.
(Chiavenato,
Administracion de
Recursos

Humanos, 5 ed.,
1999)

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacién propia
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CAPITULO II1.

3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.

3.1. METODO DE INVESTIGACION.

La investigacion sobre la satisfaccion laboral y la rotacion de colaboradores en el
sector tecnoldgico de la empresa Manrelec en Babahoyo se fundamenta en el método
deductivo. Este método implica comenzar con una teoria general y luego proceder a
aplicar esta teoria a casos especificos para llegar a conclusiones particulares (Creswell &
Creswell, 2018).

Se parte de la teoria general de que la satisfaccion laboral influye
significativamente en la rotacion de colaboradores. Estudios previos han demostrado que
niveles altos de satisfaccion laboral tienden a reducir la rotacion de personal en diversas
industrias (Robbins & Judge, 2017). Basados en esta teoria, se plantean hipotesis
especificas y se recopilan datos mediante encuestas y entrevistas a los empleados de
Manrelec. Estos datos se analizan para verificar si las hipotesis especificas son validas en

el contexto de la empresa y en la ciudad de Babahoyo.

A partir de los resultados, se extraen conclusiones que confirman o refutan las
hipétesis iniciales. Por ejemplo, si se encuentra que los empleados con alta satisfaccion
laboral tienen una menor intencion de abandonar la empresa, se valida la hipotesis inicial

y se confirma la teoria general en el contexto de Manrelec.

3.2.  MODALIDAD DE INVESTIGACION.

La modalidad de investigacion adoptada para este estudio es de naturaleza mixta,
combinando enfoques cualitativos y cuantitativos. Este enfoque permite una comprension
méas completa y detallada del problema de investigacion al integrar la profundidad y
contexto de los datos cualitativos con la generalizacion y precision de los datos

cuantitativos.
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El componente cuantitativo de la investigacion se centrara en la recopilacion y
analisis de datos numéricos relacionados con la satisfaccion laboral y la rotacion de
colaboradores en la empresa Manrelec. Mientras que el componente cualitativo de la
investigacion buscara profundizar en la comprension de los factores subyacentes que

influyen en la satisfaccion laboral y la rotacion de personal.

La integracion de los resultados cualitativos y cuantitativos se llevard a cabo
mediante el enfoque de triangulacion, donde los datos de ambos métodos se compararan
y contrastaran para obtener una vision mas completa del problema de investigacion. Esta
integracion permitira desarrollar estrategias mas efectivas y basadas en evidencias para

mejorar la retencién de talento y el ambiente laboral en Manrelec.

3.3. TIPO DE INVESTIGACION.

La investigacion sera de naturaleza aplicada, ya que busca resolver problemas
especificos relacionados con la satisfaccion laboral y la rotacién de colaboradores en la
empresa Manrelec. A diferencia de la investigacion basica, que se centra en ampliar el
conocimiento tedrico, la investigacion aplicada tiene como objetivo utilizar dicho
conocimiento para mejorar practicas y procesos dentro de un contexto particular. En este
caso, el propdsito es desarrollar estrategias efectivas para mejorar la retencién de talento
y el ambiente laboral en Manrelec, lo que tiene implicaciones practicas y directas para la

empresa.

Dado que la investigacion se centra en un contexto especifico y requiere la
recopilacion de datos directamente de los empleados de Manrelec, se clasificard como
una investigacion de campo. Este tipo de investigacion implica la observacion y

recoleccion de datos en el entorno natural donde ocurren los fendmenos estudiados.

En este estudio, se realizaran encuestas y entrevistas directamente en las
instalaciones de Manrelec en Babahoyo para obtener informacién precisa y relevante
sobre las experiencias y percepciones de los empleados respecto a su satisfaccion laboral
y los factores que influyen en su decision de permanecer o dejar la empresa. La
investigacion serd descriptiva, ya que busca detallar y caracterizar los aspectos
relacionados con la satisfaccion laboral y la rotacion de colaboradores en Manrelec. Una
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investigacion descriptiva se enfoca en describir las caracteristicas de una poblacion o

fendmeno en particular.

En este caso, se describiran las percepciones de los empleados sobre su ambiente
de trabajo, las oportunidades de desarrollo profesional, la compensacion y beneficios, asi
como las razones detrés de su intencion de quedarse o abandonar la empresa. Este enfoque
permitird identificar patrones y tendencias que pueden ser utilizados para formular

recomendaciones y estrategias especificas.

La investigacion se realizara con un disefio transversal, lo que significa que los
datos se recogeran en un solo punto en el tiempo. Este tipo de estudio es adecuado para
obtener una "instantanea™ de la situacion actual en Manrelec durante el periodo 2023. Un
disefio transversal permite analizar la relacion entre la satisfaccion laboral y la rotacién
de colaboradores en un momento especifico, proporcionando una vision clara de las
condiciones actuales y los factores que afectan la retencion de personal. Aunque no
permite establecer relaciones causales definitivas, si ofrece una base solida para entender

el estado actual y formular estrategias inmediatas de mejora.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA
INFORMACION.

Para la investigacion sobre la satisfaccion laboral y la rotacién de colaboradores
en el sector tecnoldgico de la empresa Manrelec en Babahoyo durante el periodo 2023,
se utilizaran diversas técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion, combinando

enfoques cualitativos y cuantitativos para obtener una vision integral del problema.

3.4.1. Técnicas.

Se aplico encuestas estructuradas a todos los empleados de Manrelec. Esta técnica
permite la recopilacion de datos cuantificables y comparables adicional se realizaran
entrevistas semiestructuradas con una muestra representativa de empleados. Esta técnica
cualitativa permite explorar en profundidad las percepciones y experiencias de los

trabajadores.
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3.4.2. Instrumento.

En este estudio se utilizan cuestionarios con preguntas de opcion multiple y
escalas Likert. Estas encuestas evaluaran distintos elementos de la satisfaccion laboral,
como el salario, el entorno laboral, las posibilidades de crecimiento en la carrera y la
armonia entre el trabajo y la vida personal. También se utiliza un cuestionario de
entrevista con preguntas abiertas sobre la percepcion del entorno laboral, las posibilidades

de crecimiento profesional y las razones para quedarse o renunciar a la empresa.

3.5. POBLACIONY MUESTRA DE INVESTIGACION.

3.5.1. Poblacion.

Este estudio se enfoca en una muestra selecta de 10 participantes que fueron
cuidadosamente seleccionados para representar la poblacion de interés. Segun las
directrices de la APA (Asociacion Americana de Psicologia, 2020), la eleccion de una
muestra reducida pero significativa se justifica por la naturaleza cualitativa del estudio,
que busca profundizar en las experiencias individuales y las perspectivas sobre: La
satisfaccion laboral y la rotacion de colaboradores en el sector tecnoldgico de la empresa

Manrelec en la ciudad de Babahoyo periodo 2023.

Los participantes fueron elegidos considerando criterios especificos de inclusion,
como experiencia relevante en el area de investigacion y diversidad en términos de edad
y género. Esta muestra proporcionard una comprension rica y detallada de las dindmicas
y percepciones dentro del contexto investigado, permitiendo asi una exploracion en

profundidad de los temas en cuestion.

3.5.2. Muestra.

La muestra se refiere a una porcion representativa de la poblacion que se
selecciona para participar en un estudio o investigacion (APA, 2020). En este caso, dado

que la poblacion de colaboradores en la empresa es pequefia, se considera viable y
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apropiado incluir a todos los individuos en el estudio en lugar de seleccionar una muestra

especifica.

Esto se debe a que la inclusion total de la poblacion permite una representacion
completa de las caracteristicas y dinamicas laborales dentro de la organizacion, sin
comprometer la validez de los resultados debido a la falta de representatividad de una
muestra mas pequefia. Por lo tanto, en esta investigacion, todos los 10 colaboradores de
la empresa seran incluidos en el estudio, permitiendo asi una comprensién exhaustiva de

la satisfaccion laboral y la rotacion de personal en este contexto especifico.
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3.6 Cronograma del proyecto

Tabla 2 Cronograma del proyecto

N° Meses Semanas Mayo Junio Julio Agosto Septiembre Octubre
Actividades 2 | 3 2 | 3 2 | 3 2 | 3 2 | 3| 4 2 | 3
1 |Seleccién de tema
2 | Aprobacion del tema
Recopilacion de la
3 |informacién
4 | Desarrollo del capitulo |
5 | Desarrollo del capitulo Il
6 | Desarrollo del capitulo llI
7 | Elaboracion de las encuestas
8 | Aplicacién de las encuestas
9 | Tamizacion de la informacion
10 | Desarrollo del capitulo IV
Elaboracién de las
11 | conclusiones
12 | Presentacion de la Tesis
13 | Sustentacion de la previa
14 | Sustentacion

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacion propia
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3.7 Recursos.

Tabla 3 Presupuesto y Recursos para el Proyecto

Item Total, en dolares
Material Bibliografico, licencias $ 120.00
Fotocopias y papeleria $90.00
Trasporte $25.00

Internet $ 40.00

Total $275.00

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacion propia

3.8 Plan de tabulacion y analisis

La informacion recopilada se puede obtener de varias formas, como encuestas,
cuestionarios, entre otros. asimismo, es necesario realizar las herramientas de recoleccion
de datos que sean lo mas exactas y fiables posibles, para garantizar que las conclusiones
sean objetivas y precisas. Los datos una vez recopilados, se ordenan y meten en un orden.
Para examinar los datos, a menudo usa técnicas estadisticas para analizar y resumir los

datos, como elaborando tablas y gréficos para ayudar a interpretar la informacion.
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3.8.1. Base de datos.

Se organizd y disefio la recoleccion de informacidn mediante encuestas digitales creadas con Google Forms. Se construy6 un cuestionario

con 10 preguntas cerradas, usando la escala de Likert, y se aplic6 a 10 colaboradores de la empresa Manrelec. Los resultados se muestran en la

Tabla 4.

llustracion 1Base de datos

Comocalificar

accidngeneralco
NEUTRAL

SATISFACTORIO
SATISFACTORIO
NEUTRAL
INSATISFECHO
WUY INSATISFE. ..
INSATISFECHO
WUY INSATISFE. ..
WUY INSATISFE. ..

¢Quétansatisfe

portunidadesde..
SATISFACTORIO

NEUTRAL
INSATISFECHO
SATISFACTORIO
NEUTRAL
INSATISFECHO
SATISFACTORIO
NEUTRAL
SATISFACTORIO

¢ Quéfactoresct

ortantesparasus
Carga de trabajo

Estabilidad |aboral
Carga de trabajo
Carga de trabajo

Estabilidad |aboral
Carga de trabajo
Carga de trabajo

Estabilidad laboral
Carga de trabajo

_ _ ~ (Comoconside.  ;Quétansatisfe  (Quétanblency  ;Quetansatisfe  ;Comocaliicar  ;Enquémedida ¢ Quetanprobab
55 asuniveldesatis g choesticonlasag’ alacargadetrabs gy choesticonelsic g’ nsideraquesutrig’ choestéconlaccg’ alasrelacionesl: g ientequesutrabi g’y eesqueconsiderg’ nsideramasimg
Joensupuestoac,  temadecompen.| bajoesreconacid  municacionyelfl.|  boralesconsusc)  jocontribuyealéx)  edejarsutrabajo..
NEUTRAL SATISFACTORIO SATISFACTORIO NEUTRAL SATISFACTORIO  SATISFACTORIO Neutral
NEUTRAL NEUTRAL SATISFACTORIO NEUTRAL SATISFACTORIO  SATISFACTORIO Neutral
SATISFACTORIO  INSATISFECHO NEUTRAL NEUTRAL SATISFACTORIO NEUTRAL Neutral
INSATISFECHO NEUTRAL SATISFACTORIO SATISFACTORIO NEUTRAL SATISFACTORIO Probable
SATISFACTORIO NEUTRAL SATISFACTORIO SATISFACTORIO NEUTRAL NEUTRAL Neutral
INSATISFECHO  SATISFACTORIO  SATISFACTORIO  INSATISFECHO NEUTRAL NEUTRAL Imprabable
SATISFACTORIO  SATISFACTORIO NEUTRAL SATISFACTORIO NEUTRAL SATISFACTORIO Improbable
NEUTRAL  INSATISFECHO  INSATISFECHO NEUTRAL  INSATISFECHO SATISFACTORIO Improbable
INSATISFECHO ~ SATISFACTORIO  INSATISFECHO  INSATISFECHO  SATISFACTORIO  SATISFACTORIO Neutral
SATISFACTORIO  INSATISFECHO NEUTRAL  INSATISFECHO  INSATISFECHO NEUTRAL Neutral

SATISFACTORIO

SATISFACTORIO

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacion propia

Carga de trabajo
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3.8.2. Procesamiento y analisis de los datos.

En este estudio se emplean programas especializados para crear y examinar
cuestionarios, como Google Forms, Microsoft Excel y SPSS 26. Estas aplicaciones son
fundamentales para llevar a cabo de forma eficiente el procesamiento y analisis de los
datos recolectados. Google Forms permite crear y distribuir encuestas facilmente,
mientras que Microsoft Excel proporciona funciones sélidas para organizar y manipular
datos. En SPSS 26 se encuentran herramientas sofisticadas para analizar estadisticas, o
que simplifica la realizacion de analisis descriptivos que clarifican y presentan los
resultados de investigacion de manera precisa. Todas estas investigaciones vy

descubrimientos se describen en el proximo capitulo del informe.

56



CAPITULO IV

4 RESULTADOS DE LA INVESTIGACION.

4.1 Resultados obtenidos de la investigacion.

PREGUNTA 1. ; Como calificaria su nivel de satisfaccion general con su trabajo?

Tabla 4 ¢ Como calificaria su nivel de satisfaccion general con su trabajo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  SATISFACTORIO 3 30,0 30,0 30,0
NEUTRAL 2 20,0 20,0 50,0
INSATISFECHO 2 20,0 20,0 70,0
MUY INSATISFECHO 3 30,0 30,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacion propia

lHustracién 2¢;Coémo calificaria su nivel de satisfaccion general con su trabajo?

[ SATISFACTORIO

W NEUTRAL

W INSATISFECHD

W MUY INSATISFECHD

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacion propia

ANALISIS: Del total de encuestado un 30% manifestaron que calificaria de

manera satisfactorio su nivel de satisfaccion general con su trabajo, mientras que otro
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30% manifestaron que se encontraban muy insatisfecho con su nivel de satisfaccion
general con respecto a su trabajo mientras que el otro 40% se encontraban entre neutral e
insatisfecho con el nivel de satisfaccién general con respecto su trabajo.

PREGUNTA 2. ;/Qué tan satisfecho esta con las oportunidades de crecimiento
profesional?

Tabla 5 ¢ Qué tan satisfecho esta con las oportunidades de crecimiento profesional?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido SATISFACTORIO 5 50,0 50,0 50,0
NEUTRAL 3 30,0 30,0 80,0
INSATISFECHO 2 20,0 20,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacién propia

llustracion 3;Qué tan satisfecho esta con las oportunidades de crecimiento profesional?

E SATISFACTORIO
W NEUTRAL
W INSATISFECHD

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacion propia

ANALISIS: Considerando los datos obtenidos se puede indicar que el 50% de los
encuestados manifestaron se encontraban satisfechos con las oportunidades de
crecimiento laboral, por otro lado, el 30% de los encuestados se encontraban neutral y el
20%se encontraban insatisfechos ya que no tenian oportunidades en el crecimiento
profesional.
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PREGUNTA 3. ;Como considera la carga de trabajo en su puesto actual?

Tabla 6 ¢Como considera la carga de trabajo en su puesto actual?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido SATISFACTORIO 4 40,0 40,0 40,0
NEUTRAL 3 30,0 30,0 70,0
INSATISFECHO 3 30,0 30,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacion propia

lustracion 4 ¢Cdémo considera la carga de trabajo en su puesto actual?

[ SATISFACTORIO
W NEUTRAL
[ INSATISFECHO

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacién propia

ANALISIS: De acuerdo con los datos obtenidos se puede indicar que el 40% de
los encuestados consideran que la carga de trabajo en puesto actual es satisfactoria,
mientas que el 60% restante se divide en 2 dando como resultado un 30% que indican que
se encuentran insatisfechos y otro 30% se encuentran neutrales con respecto a la carga de
trabajo en su puesto actual.
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PREGUNTA 4. ;Qué tan satisfecho esta con el sistema de compensacion y beneficios
ofrecido?

Tabla 7 ¢ Qué tan satisfecho esta con el sistema de compensacién y beneficios ofrecido?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido SATISFACTORIO 4 40,0 40,0 40,0
NEUTRAL 3 30,0 30,0 70,0
INSATISFECHO 3 30,0 30,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacion propia

lHustracion 5 ¢ Qué tan satisfecho esté con el sistema de compensacion y beneficios ofrecido?

E SATISFACTORIO
W MNEUTRAL
M INSATISFECHO

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacion propia

ANALISIS: Considerando los datos obtenidos se puede destacar que el 40%
manifestd que se encuentra satisfecho con el sistema de compensacion y beneficios
ofrecidos por la empresa, por otro lado, el 30% de los encuestados indicaron que no se
encuentran insatisfechos con el sistema de compensacion y beneficios ofrecidos, mientras
que el otro 30% mantuvieron una postura neutral frente al sistema de compensacién y
beneficios ofrecidos por la empresa.
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PREGUNTA 5. ;{Qué tan bien considera que su trabajo es reconocido por sus
superiores?

Tabla 8¢, Qué tan bien considera que su trabajo es reconocido por sus superiores?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  SATISFACTORIO 5 50,0 50,0 50,0
NEUTRAL 3 30,0 30,0 80,0
INSATISFECHO 2 20,0 20,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacion propia

lustracion 6¢Qué tan bien considera que su trabajo es reconocido por sus superiores?

E SATISFACTORIO
W NEUTRAL
W INSATISFECHD

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacion propia

ANALISIS: De acuerdo con datos obtenidos se puede indicar que el 50% de los
encuestados manifiesta que su trabajo es reconocido por sus superiores, mientras que el
30% de los encuestados mantuvieron una postura neutral y a su vez el 20% de los
colaboradores manifestaron que se sienten insatisfechos ya que su trabajo no es
reconocido por los superiores.
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PREGUNTA 6. ¢(Qué tan satisfecho estd con la comunicacion y el flujo de
informacion dentro de la empresa?

Tabla 9¢Qué tan satisfecho esta con la comunicacion y el flujo de informacion dentro de la empresa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  SATISFACTORIO 3 30,0 30,0 30,0
NEUTRAL 4 40,0 40,0 70,0
INSATISFECHO 3 30,0 30,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacién propia

lustracién 7 ¢ Qué tan satisfecho esta con la comunicacion y el flujo de informacién dentro de la
empresa?

[ SATISFACTORIO
W NEUTRAL
[ INSATISFECHO

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacion propia

ANALISIS: Del total de encuestados se puede indicar que el 40% de los
encuestados mantuvieron una postura neutral con respecto a la satisfaccion de la
comunicacion y el flujo de informacién dentro de la empresa, por otro lado, el 30% de
los encuestados indicaron que se siente satisfechos con la comunicacién y el flujo de
informacion dentro de la empresa, asi mismo el otro 30% indicaron que se encuentran

insatisfecho con la comunicacion y el flujo de informacién dentro de la empresa.
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PREGUNTA 7. ;Cdémo calificaria las relaciones laborales con sus compafieros de

trabajo?

Tabla 10 ¢Cémo calificaria las relaciones laborales con sus compafieros de trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido SATISFACTORIO 4 40,0 40,0 40,0
NEUTRAL 4 40,0 40,0 80,0
INSATISFECHO 2 20,0 20,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacion propia

lHustracion 8 ¢ Cémo calificaria las relaciones laborales con sus compafieros de trabajo?

B SATISFACTORIO
W NEUTRAL
W INSATISFECHO

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacion propia

ANALISIS: Considerando al total de encuestados un 40% manifiesta que se
encuentra satisfechos con las relaciones laborales con sus comparieros de trabajo, asi
mismo otro 40% indico que ellos se encuentran neutrales con respecto a la pregunta, y
por otro lado el 20% de los encuestados indicaron que se encuentran insatisfecho con las

relaciones laborales con sus compafieros de trabajo.
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PREGUNTA 8. {En qué medida siente que su trabajo contribuye al éxito general?

Tabla 11¢ En qué medida siente que su trabajo contribuye al éxito general?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  SATISFACTORIO 6 60,0 60,0 60,0
NEUTRAL 4 40,0 40,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacion propia

lHustracién 9 ¢En qué medida siente que su trabajo contribuye al éxito general?

E SATISFACTORIO
W NEUTRAL

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacion propia

ANALISIS: De acuerdo con los datos obtenidos se puede determinar que el 60%
de los colaboradores indican que su trabajo contribuye al éxito general, mientras que el

40% se mantuvo neutral.
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PREGUNTA 9. ;Qué tan probable es que considere dejar su trabajo en los proximos

seis meses?

Tabla 12 ¢Qué tan probable es que considere dejar su trabajo en los proximos seis meses?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Probable 1 10,0 10,0 10,0
Neutral 6 60,0 60,0 70,0
Improbable 3 30,0 30,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacion propia

lHustracion 10 ¢ Qué tan probable es que considere dejar su trabajo en los proximos seis meses?

E Probable
W Meutral
.Improbable

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacion propia

ANALISIS: De acuerdo con los datos obtenidos se puede indicar que el 60% de
la poblacion mantiene una postura neutral con respecto a que tan probable es que
considere dejar su trabajo en los proximos seis meses, por otro lado, el 30% manifiesta
que no abandonaria su trabajo en los préximos seis meses de la misma manera se puede
establecer que el 10% manifiestan que si dejara su trabajo en los préximos seis meses.
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PREGUNTA 10. ;{Qué factores considera mas importantes para su satisfaccion
laboral en MANRELEC?

Tabla 13 Qué factores considera mas importantes para su satisfaccion laboral en MANRELEC?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Carga de trabajo 7 70,0 70,0 70,0
Estabilidad laboral 3 30,0 30,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacion propia

lHustracion 11 ¢ Qué factores considera mas importantes para su satisfaccion laboral en MANRELEC?

] Carga de trabajo
M Estabilidad laboral

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Investigacion propia

ANALISIS: considerando los datos obtenidos se puede mencionar que el 70% de
los encuestados mencionan que los factores mas importantes para su satisfaccion laboral
en MANRELEC, es la estabilidad laboral, mientras que para el 30% consideran que la
carga de trabajo es uno de los factores que mayormente se debe de considerar para no
sobrecargar a los colaboradores.
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4.2 Analisis e interpretacion de datos.

Al analizar los datos de la encuesta sobre la satisfaccion laboral en MANRELEC,
se pueden notar algunas tendencias interesantes que son similares a investigaciones
previas. EI 30% de los participantes evaluaron su nivel de satisfaccion laboral como
adecuado, en tanto que otro 30% expresaron sentirse muy descontentos. El 60% restante
se situa entre satisfecho e insatisfecho. Estos datos indican una division en como los

empleados perciben su satisfaccion laboral.

En lo que respeta a las posibilidades de desarrollo profesional, el 50% de los
participantes expresan estar contentos, lo que es positivo para la organizacion. No
obstante, el 30% permanece neutral y el 20% esta descontento a causa de la carencia de
oportunidades de desarrollo profesional. Estos resultados sugieren que, a pesar de que la
mayoria y posibilidades de crecimiento, existe un grupo importante que considera que sus

expectativas no se estan cumpliendo.

En cuanto a la carga laboral, el 40% de los encuestados la encuentran adecuada.
Sin embargo, el 40% restante se reparte por igual entre los descontentos y los que se
encuentran neutrales. Esta reparticion indica que, mientras varios empleados estan
satisfechos con su carga laboral, hay una parte importante que podria estar

experimentando dificultades con la administracién del volumen de trabajo.

Opiniones encontradas también se evidencian en el sistema de retribucion y
beneficios. EI 40% de las personas estan contentas con lo que la empresa brinda, en tanto
que el 30% se muestra descontento y otro 30% se mantiene indiferente. Este hallazgo
sugiere que, a pesar de que los empleados valoran los beneficios, también muestran

inquietud por la equidad y adecuacion de las compensaciones.

La valoracion en el trabajo también es fundamental. EI 50% de los encuestados
cree que sus superiores valoran su trabajo, lo cual es una buena sefial. A pesar de esto, un
30% permanece neutral y un 20% esta descontento debido a la falta de reconocimiento.
Esto indica la necesidad de mejorar como se reconocen y valoran los trabajos realizados

por los trabajadores.
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Dentro de la organizacion, también se enfrentan desafios en cuanto a la
comunicacion y el intercambio de informacion. Aunque un tercio esta contento, otro
tercio esta descontento y el resto se mantiene indiferente. La variedad de respuestas indica
la necesidad de que la empresa revise y eventualmente mejore sus vias de comunicacién

interna para garantizar la adecuada informacion y participacion de todos los trabajadores.

En cuanto a la interaccién con los colegas en el trabajo, el 40% de los participantes
estan contentos, otro 40% se siente indiferentes y un 20% estan descontentos. Es esencial
promover la camaraderia y la colaboracion en el lugar de trabajo para crear un ambiente
laboral saludable, segin estos hallazgos que resaltan la importancia de las relaciones

laborales positivas.

Al final, un 60% de los empleados afirma que su trabajo aporta al éxito total de la
compafiia, mientras que el restante 40% permanece indiferente. En cuanto a la opcion de
renunciar a su empleo en los siguientes seis meses, el 60% permanece neutral, el 30%
rechazaria la idea y el 10% la aceptaria. Esto indica que la mayoria de los trabajadores
estan algo comprometidos con la empresa, aunque hay una parte que puede estar

explorando otras opciones.
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4.3 Conclusiones.

A partir de los datos obtenidos en la encuesta de satisfaccion laboral en
MANRELEC, se pueden deducir diversas conclusiones clave. En primer lugar, hay una
marcada diferencia en la satisfaccion general en el trabajo. EI 30% de los trabajadores se
encuentran contentos, mientras que otro 30% se siente muy descontentos y un 40% estan
en una posicién neutral o descontenta. Esto sefiala que hay areas en el ambiente laboral
que deben atenderse para equilibrar las opiniones y elevar el bienestar global de los

trabajadores.

En segundo lugar, a pesar de que el 50% de los encuestados percibe posibilidades
de desarrollo en el trabajo, un 20% se muestra descontento con las oportunidades
existentes. Esto indica que todavia hay margen para mejorar en la creacién de planos de
desarrollo profesionales claros dentro de la compafiia. Hay que asegurar que todos los
empleados tengan una trayectoria clara para su desarrollo puede incrementar de forma

considerable la motivacién y la permanencia en la empresa.

Respecto a la carga laboral, mientras el 40% de los trabajadores se encuentra
contento con su carga laboral, el otro 60% se muestra insatisfecho o indiferente. Esto
indica la importancia de revisar y quizas reorganizar las responsabilidades para garantizar
que todos los empleados tengan una carga de trabajo equilibrada y manejable. Enfrentarse

a esta situacion puede disminuir la ansiedad y mejorar el rendimiento laboral.

También se enfrentan desafios en el sistema de compensacion y beneficios. El
40% de los empleados se encuentra satisfecho con la compensacion y los beneficios
proporcionados, mientras que un 30% se muestra insatisfecho y otro 30% se mantiene
neutral. Estos datos indican que se debe revisar y tal vez modificar los programas de
compensacion y beneficios para que mas empleados los consideren justos y adecuados.
Garantizar una remuneracion equitativa puede incrementar considerablemente la

felicidad en el trabajo.

La atencidn es necesaria en areas criticas como la comunicacion interna y el
reconocimiento laboral. Con un 40% de los empleados sin opinidn y un 30% descontentos

con la comunicacién, ademas de un 20% que piensa que su trabajo no es valorado, es
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claro que se requieren mejoras en la comunicacion y el reconocimiento del trabajo de los
empleados. Promover una cultura de comunicacion abierta y apreciacion puede aumentar
considerablemente la satisfaccion y la dedicacion en el trabajo, generando un entorno

laboral mas positivo y eficiente.
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4.4 Recomendaciones.

Para abordar la marcada diferencia en la satisfaccion general en el trabajo en
MANRELEC, es crucial implementar medidas que mejoren el ambiente laboral.
Organizar actividades de team building, escuchar activamente las inquietudes de los
empleados y fomentar un ambiente de trabajo mas positivo puede equilibrar las opiniones
y elevar el bienestar de todos. Establecer canales de comunicacion efectivos para que los
empleados puedan expresar sus preocupaciones y sugerencias también puede ser muy

beneficioso.

Dado que un 20% de los empleados esta descontento con las oportunidades de
crecimiento, es fundamental crear y comunicar claramente planes de desarrollo
profesional. Ofrecer talleres de capacitacion, programas de mentoria y oportunidades de
promocion puede motivar a los empleados y aumentar su compromiso con la empresa.
Asegurarse de que todos los empleados tengan acceso a informacion sobre como pueden

avanzar en su carrera dentro de la compafiia también es crucial.

Con un 60% de los empleados insatisfechos o indiferentes respecto a su carga
laboral, es necesario reevaluar como se distribuyen las responsabilidades. Realizar
reuniones periddicas para discutir la carga de trabajo, redistribuir tareas cuando sea
necesario y ofrecer apoyo adicional en periodos de alta demanda puede reducir la
ansiedad y mejorar el rendimiento. Considerar la implementacion de horarios flexibles o
la opciodn de trabajo remoto en algunos casos puede ayudar a equilibrar mejor la carga de
trabajo.

Para abordar las preocupaciones sobre la compensacion, realizar una revision
completa de los paquetes de salarios y beneficios es esencial. Comparar las ofertas
actuales con las del mercado y ajustar en consecuencia puede asegurar que los empleados
se sientan adecuadamente recompensados. Ademas, ofrecer beneficios adicionales como
bonos de desempefio, dias de vacaciones extra o beneficios de salud mejorados puede

incrementar la satisfaccion laboral.

Dado que un gran nimero de empleados esté insatisfecho con la comunicacion y

el reconocimiento, es vital fomentar una cultura de comunicacion abierta y apreciacion.
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Implementar sistemas de feedback regular, donde los empleados puedan compartir sus
pensamientos y recibir reconocimiento por su trabajo, puede mejorar significativamente
la moral. Reconocer publicamente los logros de los empleados y celebrar sus éxitos

contribuye a un entorno laboral mas positivo y eficiente.
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CAPITULO V

5 PROPUESTA TEORICA DE APLICACION.

5.1 Titulo de la Propuesta de Aplicacion.

Estrategias efectivas que permiten la mejora continua en la rotacion de talento

humano en la empresa Manrelec durante el periodo 2023.

5.2 Antecedentes.

La satisfaccion laboral y la rotacion de empleados son desafios importantes en la
gestién de recursos humanos, especialmente en la industria de la tecnologia. La
satisfaccion laboral se refiere a como los empleados perciben su trabajo y esta
influenciada por factores como el ambiente laboral, el salario y las oportunidades de
avance. La rotacion de empleados mide la entrada y salida de empleados y es un indicador
clave para las organizaciones, ya que una alta rotacion genera costos significativos y fuga

de cerebros.

Estos temas son particularmente importantes para Manrelec Babahoyo dado el
dinamismo y la competencia en la industria tecnoldgica. Estudios anteriores han
demostrado que existe una correlacion significativa entre la satisfaccion laboral y la
rotacion de empleados. Sin embargo, existen diferencias en la aplicacion de estos
hallazgos a contextos locales especificos como el de Babahoyo. Los debates actuales se
centran en como las diferencias culturales y regionales afectan las percepciones de
satisfaccion y las estrategias de retencion de empleados. Esto es muy importante para
Manrelec porque identificar y eliminar causas especificas de insatisfaccion puede reducir
la rotacion y mejorar el ambiente de trabajo. La insatisfaccion puede deberse a diversos
factores, como la falta de reconocimiento, el entorno laboral insalubre y la remuneracion

insuficiente.

La relacion entre satisfaccion laboral y rotacion de empleados ha sido
ampliamente estudiada en diversos contextos globales, pero su aplicacion a nivel local,

como en Babahoyo, presenta desafios Unicos. Segin Harter, Schmidt y Hayes (2002), una

73



mayor satisfaccion laboral esta asociada con una menor rotacién de empleados, mayor
productividad y mejor desempefio organizacional. Sin embargo, en Babahoyo, factores
culturales y econdémicos especificos pueden modificar esta relacién. Por ejemplo, las
expectativas salariales y de desarrollo profesional pueden variar significativamente en
comparacion con otras regiones, lo que requiere un enfoque adaptado a las condiciones

locales.

Ademas, los problemas de insatisfaccion laboral y alta rotacion no solo afectan a
la empresa, sino también al bienestar general de los empleados y sus familias. La
insatisfaccion puede generar estrés y desmoralizacion, lo que a su vez puede influir
negativamente en el desempefio laboral y la cohesidn del equipo. Esto es particularmente
relevante en una industria que requiere innovacion constante, donde la pérdida de talento
puede afectar la capacidad de una empresa para mantenerse competitiva y creativa. La
alta rotacion puede disminuir la calidad del servicio y la productividad, aumentando los
costos operativos y reduciendo la capacidad de la empresa para alcanzar sus objetivos

estratégicos.

Para abordar estas cuestiones, este estudio se centra en identificar y desarrollar
estrategias para aumentar la satisfaccion laboral en Manrelec. Se centrara en jovenes
profesionales que buscan estabilidad y oportunidades de crecimiento, e involucrara a
actores clave como RR.HH. y lideres de equipos. La implementacién de programas de
desarrollo profesional, reconocimiento de logros y mejora del ambiente de trabajo son
algunas de las estrategias que se exploraran. Estas medidas no solo buscan aumentar la
satisfaccion laboral, sino también crear un sentido de pertenencia y compromiso entre los

empleados, lo cual es crucial para reducir la rotacion.

El contexto economico y laboral de Babahoyo también juega un papel crucial en
la dindmica de satisfaccion y rotacion. La creciente infraestructura y el desarrollo
econémico de la region han aumentado la demanda de profesionales calificados,
intensificando la competencia entre las empresas por atraer y retener talento. Segun el
Ministerio de Trabajo de Ecuador (2021), la tasa de rotacion en el sector tecnologico es
elevada debido a la busqueda de mejores condiciones laborales y la falta de oportunidades
de crecimiento dentro de las empresas locales. Este fendmeno obliga a las empresas como
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Manrelec a reevaluar sus estrategias de retencion de talento y a implementar politicas méas

atractivas para los empleados.

Asimismo, es esencial considerar las expectativas y necesidades especificas de los
empleados jovenes en Manrelec. Los estudios indican que los profesionales jovenes
valoran altamente las oportunidades de desarrollo profesional y el equilibrio entre la vida
laboral y personal (Zambrano et al., 2022). Implementar programas que promuevan estas
areas puede ser fundamental para aumentar la satisfaccion laboral y reducir la rotacién de
empleados en la empresa. Por ejemplo, ofrecer programas de capacitacion continua,
oportunidades de ascenso y politicas de trabajo flexible puede mejorar significativamente

la percepcion de los empleados sobre su lugar de trabajo.

Esta propuesta no solo beneficiara a Manrelec, sino que también contribuir al
desarrollo econémico y social de la regidny fortalecera el sector tecnoldgico en Babahoyo
y en todo el pais. Al mejorar la satisfaccion laboral y reducir la rotacion de empleados,
Manrelec puede establecerse como un empleador de eleccion, atrayendo y reteniendo
talento de alta calidad. Esto, a su vez, puede impulsar la innovacion y la competitividad
de la empresa, posicionandola favorablemente en el mercado tecnolégico nacional e

internacional.

5.3 Justificacion.

El estudio de la satisfaccion laboral y la rotacion de empleados en el sector
tecnologico de Manrelec en Babahoyo en el afio 2023 es de suma importancia porque
incide directamente en la competitividad y sostenibilidad de la empresa. En un entorno
tan dinamico como el tecnoldgico, la alta rotacion de empleados representa un problema
critico que afecta seriamente la eficiencia operativa, aumenta los costos de contratacion
y capacitacion, y puede reducir la calidad del servicio y la moral del equipo. Entender y
abordar las causas de la insatisfaccion laboral permitira a las empresas desarrollar
estrategias efectivas para mejorar el bienestar de los empleados y, consecuentemente,

reducir la rotacion.

En la industria de la tecnologia, donde la demanda de talento calificado es alta y

la competencia es feroz, retener a los mejores talentos es fundamental. La falta de
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satisfaccion laboral puede provocar la pérdida de empleados valiosos, lo que afectaria no
solo a Manrelec, sino también a la comunidad local, ya que la empresa desempefia un
papel importante en el desarrollo econémico de Babahoyo. Mejorar la satisfaccion laboral
no solo incrementa la retencion de talentos, sino que también crea un ambiente de trabajo

mas positivo que estimula la innovacion y el crecimiento.

Este estudio también es esencial porgue examina cuestiones que tienen un impacto
mas amplio en el desarrollo social y econdmico de la region. Al optimizar la gestion de
recursos humanos, Manrelec puede ayudar a fortalecer el sector tecnoldgico local, crear
méas empleos y atraer inversiones. Un equipo de trabajo satisfecho y estable es
fundamental para el desarrollo continuo de la empresa y para enfrentar los desafios del
mercado tecnoldgico. La estabilidad laboral y la satisfaccion de los empleados son pilares
para mantener un ritmo de innovacion constante y una calidad de servicio elevada,

aspectos cruciales en el sector tecnoldgico.

Ademas, la alta rotacion de empleados no solo implica costos directos asociados
con la contratacion y capacitacion de nuevos empleados, sino que también puede llevar a
una pérdida significativa de conocimiento y experiencia dentro de la empresa. Este
fendmeno puede afectar negativamente la capacidad de la empresa para llevar a cabo
proyectos complejos y mantener la continuidad operativa. Por lo tanto, identificar las
causas de la rotacion y desarrollar estrategias para mitigarlas es esencial para mantener la

ventaja competitiva de Manrelec en el mercado.

La implementacion de estrategias efectivas para aumentar la satisfaccion laboral
también tiene el potencial de mejorar la moral y el compromiso de los empleados. Un
ambiente de trabajo positivo y motivador puede aumentar la productividad y fomentar
una cultura de trabajo colaborativa e innovadora. Los empleados que se sienten valorados
y reconocidos son mas propensos a contribuir de manera significativa al éxito de la
empresa, lo que, a su vez, puede traducirse en una mayor calidad de los productos y

servicios ofrecidos por Manrelec.

Ademas, este estudio proporcionara informacion valiosa que puede ser utilizada
por otras empresas de la region que enfrentan desafios similares. Al identificar las mejores

practicas para aumentar la satisfaccion laboral y reducir la rotacion, este estudio servira
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como un modelo que otras organizaciones pueden adaptar a sus necesidades especificas.
La difusion de estas estrategias puede contribuir a crear un entorno empresarial mas
saludable y productivo en la ciudad de Babahoyo, beneficiando no solo a las empresas

individuales, sino a toda la comunidad empresarial de la region.

La mejora de la satisfaccion laboral y la retencién de empleados no solo beneficia
a las empresas, sino que también tiene un impacto positivo en la vida personal de los
empleados y sus familias. Un ambiente de trabajo saludable y satisfactorio puede mejorar
el bienestar general de los empleados, reduciendo el estrés y aumentando la satisfaccion
personal. Esto, a su vez, puede tener efectos positivos en la comunidad en general,

contribuyendo a un entorno social mas estable y cohesivo.

5.4 Objetivos.

5.4.1 Objetivos generales.

Analizar la relacion entre la satisfaccion laboral y la rotacion de empleados en el
departamento de tecnologia de la empresa Manrelec, Babahoyo en el afio 2023, para
identificar estrategias efectivas para mejorar el bienestar de los empleados y reducir la

rotacion.

5.4.2 Obijetivos especificos.

e Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de los empleados del departamento técnico
de la empresa Manrelec.

e Identificar las principales razones de la rotacion de empleados de Manrelec.

e Desarrollar estrategias efectivas para aumentar la satisfaccién laboral y reducir la

rotacion de empleados.

5.5 Aspectos basicos de la Propuesta de Aplicacion.

La intervencion sera gestionada por el equipo de RRHH de Manrelec en

colaboracidn con consultores externos especializados en gestion del talento y satisfaccion
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laboral. El equipo de Recursos Humanos sera responsable de la ejecucion y el
seguimiento diarios de todas las actividades del proyecto. Un coordinador del proyecto
de Recursos Humanos supervisara cada etapa y garantizara que se cumplan los plazos.
Los consultores externos aportaran su experiencia y conocimiento para desarrollar
estrategias efectivas y brindar una visidn objetiva de los desafios que enfrenta la empresa.

La intervencion se realizara en la planta de Manrelec.

Se llevaran a cabo actividades en diferentes areas de la empresa, incluidas oficinas
ejecutivas y departamentos técnicos, para garantizar que todos los empleados participen
y se beneficien. Ademas, los cursos y seminarios se llevardn a cabo en salas de
conferencias totalmente equipadas, proporcionando un entorno adecuado para la

formacion y las actividades analiticas.

El primer paso de la intervencion es medir la satisfaccion laboral de los
empleados. Se realizardn encuestas y entrevistas para medir la satisfaccion. La encuesta
se realizard mediante un cuestionario estandarizado, mientras que las entrevistas se
realizaran de manera estructurada para obtener informacion cualitativa. Esta fase tendra
lugar al inicio del proyecto y se repetira trimestralmente para monitorear los cambios en

la satisfaccion a lo largo del tiempo.

Luego identificar y analizar las principales causas de la rotacion de empleados.
Revisaremos datos historicos de ingresos y realizaremos entrevistas con ex empleados
para comprender por qué se fueron. Esta fase se completaré en los primeros dos meses
del proyecto, revisando periddicamente los datos para ajustar las estrategias a medida que
evoluciona la rotacion. Finalmente, se desarrollaran e implementaran estrategias para
aumentar la satisfaccion laboral y reducir la rotacion. Las estrategias incluiran programas
de capacitacion, mejoras en la comunicacion interna y cambios en las politicas de

compensacién y reconocimiento.

El desarrollo de estas estrategias se llevara a cabo en el tercer y cuarto mes,
mientras que la implementacion comenzard y continuard en el quinto mes. Se estableceran
indicadores de desempefio para medir la efectividad de la intervencion, con seguimiento

mensual e informes trimestrales para ajustar las estrategias segun sea necesario. Este
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enfoque integral abordara las causas fundamentales de la insatisfaccion y la rotacion y

promovera un ambiente de trabajo mas positivo y estable.

5.5.1 Estructura general de la propuesta.

La implementacién de la propuesta de Manrelec para aumentar la satisfaccion
laboral y reducir la rotacion de empleados en Babahoyo se llevara a cabo en varias fases
estructuradas, cada una con objetivos definidos, procesos esperados, actividades
detalladas, participantes y gerentes designados. A continuacion, se presenta la estructura
general de la propuesta en detalle, con un enfoque en garantizar una ejecucion efectiva y

sostenida.

Fase 1: Evaluacion Inicial y Diagndstico

La primera fase de la propuesta se centra en la evaluacion inicial y el diagnéstico
del estado actual de la satisfaccion laboral y las causas de la rotacion de empleados. El
objetivo principal es obtener una vision clara de los problemas y areas de mejora en
Manrelec. Para lograr esto, se utilizardn encuestas y entrevistas con el fin de recopilar

informacion de los empleados actuales y anteriores.

El proceso comenzara con el desarrollo y distribucion de encuestas de satisfaccién
laboral a todos los empleados actuales. Estas encuestas se disefiaran para capturar una
variedad de aspectos relacionados con el bienestar laboral, como el ambiente de trabajo,
las oportunidades de desarrollo profesional y la compensacion econdmica. Al mismo
tiempo, se realizardn entrevistas estructuradas con los empleados actuales para

profundizar en sus percepciones y experiencias laborales.

Ademas, se revisaran los datos histéricos de rotacion de empleados para
identificar patrones y tendencias que puedan proporcionar informacion adicional sobre
las razones detras de la alta rotacion. Las entrevistas con ex empleados también se
Ilevaran a cabo para entender mejor las razones por las cuales decidieron dejar la empresa.
Esta informacion seré crucial para identificar las areas especificas que requieren atencién

y mejora.
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El equipo de Recursos Humanos serd el encargado de disefiar y aplicar las
encuestas, asi como de analizar los datos recopilados. Para asegurar la calidad y precision
de la informacién, se contara con la asesoria de consultores externos especializados en el
disefio de encuestas y entrevistas. Los empleados actuales y anteriores seran participantes
clave en esta fase, proporcionando la informacion necesaria a través de las encuestas y

entrevistas.

Fase 2: Analisis y Formulacién de Estrategias

La segunda fase se enfocara en el analisis de los datos recopilados durante la
primera fase y en la formulacion de estrategias para abordar los problemas identificados.
El objetivo es analizar los resultados para identificar patrones y areas de mejora que
puedan ser abordadas mediante estrategias especificas.

Durante esta etapa, se llevard a cabo un analisis exhaustivo de los resultados de
las encuestas y entrevistas. Este analisis permitira identificar los factores clave que
influyen en la satisfaccion laboral y en la rotacion de empleados. La identificacion de

estas areas de mejora sera fundamental para desarrollar estrategias efectivas.

Basado en el analisis, se desarrollaran estrategias y recomendaciones para mejorar
la situacion actual. Estas estrategias podran incluir la implementacion de programas de
capacitacion, ajustes en las politicas internas, y mejoras en la comunicacion y el
reconocimiento. El equipo de Recursos Humanos liderara el analisis de los datos y el
desarrollo de las estrategias, mientras que los consultores externos brindaran
asesoramiento sobre la formulacidn de propuestas y la seleccidn de las intervenciones

mas efectivas.

Las reuniones periodicas se celebraran para revisar los avances en el analisis y el
desarrollo de estrategias. Esto permitira realizar ajustes en funcion de los resultados del
analisis y asegurar que las estrategias propuestas sean viables y relevantes para los

problemas identificados.

Fase 3: Implementacién de la Estrategia
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En la tercera fase, se procederd a la implementacion de las estrategias
desarrolladas para mejorar la satisfaccion laboral y reducir la rotacion de empleados. Esta
etapa es clave para poner en préactica las soluciones propuestas y evaluar su efectividad

en un entorno real.

Las actividades en esta fase incluiran el lanzamiento de programas de capacitacion
y desarrollo profesional, asi como la implementacién de mejoras en las politicas de
comunicacion y reconocimiento interno. Los programas de formacién estaran disefiados
para abordar las necesidades de desarrollo identificadas durante la fase de analisis,
mientras que las mejoras en la politica de comunicacion y reconocimiento buscarén

fortalecer el ambiente de trabajo.

Se realizaréan talleres y sesiones de retroalimentacién con los empleados para
asegurar que las nuevas estrategias sean comprendidas y aceptadas. El equipo de Recursos
Humanos coordinaré la ejecucion de estas actividades y supervisara el progreso de la
implementacion. Los consultores externos ofreceran apoyo durante la implementacion y

realizaran ajustes segun sea necesario para asegurar que las estrategias sean efectivas.

Los empleados desempefiaran un papel activo en la participacion de los programas
de capacitacion y en las sesiones de retroalimentacion, proporcionando sus comentarios
y contribuciones para mejorar continuamente las estrategias en curso. El seguimiento
continuo del progreso permitira ajustar las estrategias en funcién de los comentarios

recibidos y asegurar una implementacién exitosa.

Fase 4: Monitoreo y Evaluacion Continuos

La fase final se enfocard en el monitoreo y la evaluacion continuos de la
implementacion para asegurar que las estrategias sean efectivas y que se realicen ajustes
cuando sea necesario. El objetivo es evaluar el impacto de las estrategias implementadas

y hacer las correcciones necesarias para mejorar los resultados.

Durante esta etapa, se realizaran encuestas adicionales para medir la satisfaccion
laboral después de la implementacién. Estos datos ayudaran a evaluar el impacto de las

nuevas estrategias y a identificar areas que aun requieren atencion. También se analizaran
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los datos actualizados de rotacién para verificar si las tasas de rotacion han disminuido

como resultado de las intervenciones.

El equipo de Recursos Humanos sera responsable de monitorear y evaluar
continuamente el desempefio de las estrategias implementadas. Se estableceran reuniones
mensuales para revisar los resultados del monitoreo y ajustar las estrategias en funcién de
los datos obtenidos. Los consultores externos apoyaran la evaluacion de desempefio y

proporcionaran recomendaciones para mejorar las estrategias segun sea necesario.

La evaluacion de los resultados a largo plazo se documentard en informes
periddicos, que se revisaran en reuniones de evaluacion con las partes interesadas. Estos
informes detallaran los avances logrados, los desafios encontrados y las recomendaciones

para futuras intervenciones.

La propuesta de Manrelec estd disefiada para abordar de manera integral los
desafios de satisfaccion laboral y rotacion de empleados. La implementacion de una
estructura ordenada y efectiva, centrada en la evaluacion continua y el ajuste de
estrategias, permitird a la empresa mejorar su ambiente de trabajo y reducir la rotacion.
Este enfoque no solo beneficiara a Manrelec, sino que también contribuiré al desarrollo
economico de Babahoyo y fortalecerd el sector tecnoldgico en la region. La estructura
general asegura que cada fase del proceso se realice de manera meticulosa y que se

mantenga un enfoque en la mejora continua y en el logro de los objetivos recomendados.

5.5.2 Componentes.

La propuesta de aplicacion de Manrelec para aumentar la satisfaccion laboral y
reducir la rotacion de empleados se desarrollara en la ciudad de Babahoyo, que enfrenta
importantes desafios en estos ambitos. Este programa serd gestionado por el equipo de
Recursos Humanos de Manrelec, con el apoyo de consultores externos especializados en
gestién del talento, garantizando una perspectiva integral y profesional en cada fase del
proyecto. La colaboracion de empleados actuales y anteriores sera fundamental para
proporcionar informacion valiosa a traves de encuestas y entrevistas, permitiendo

identificar areas criticas de mejora.
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El primer paso sera una evaluacién inicial de la satisfaccion laboral, que se llevara
a cabo mediante encuestas y entrevistas detalladas con el personal. Esta fase buscara
capturar una vision holistica de la percepcion de los empleados sobre diversos aspectos
del ambiente laboral, incluyendo la compensacion, las oportunidades de desarrollo
profesional, el equilibrio entre la vida laboral y personal, y el clima organizacional. Este
diagnostico inicial serd clave para entender los factores que afectan la satisfaccion y el

compromiso de los empleados.

Posteriormente, se realizara un analisis exhaustivo de los motivos del abandono
de la empresa. Este analisis incluird entrevistas de salida con ex-empleados para
comprender las razones detras de su decision de dejar la organizacion. Los datos
recopilados en esta fase permitiran identificar patrones y tendencias que puedan estar
contribuyendo a la alta rotacién, proporcionando una base sélida para el desarrollo de

estrategias de retencion.

Con base en los resultados obtenidos de estas evaluaciones, se desarrollaran
estrategias especificas para mejorar el clima laboral. Estas estrategias pueden incluir la
implementacion de programas de capacitacion y desarrollo profesional, ajustes en las
politicas de compensacion y beneficios, y la creacion de iniciativas para mejorar el
equilibrio entre la vida laboral y personal. Ademas, se trabajara en fortalecer la cultura
organizacional a través de programas de reconocimiento y recompensas, que incentiven

y motiven a los empleados a largo plazo.

La implementacién de estas estrategias se llevard a cabo de manera integral,
interviniendo en todas las areas de la empresa para garantizar una cobertura total. Un
equipo técnico, compuesto por personal interno y consultores externos, sera responsable
de la ejecucion, seguimiento y evaluacion de la propuesta. Este equipo se encargara de
coordinar las actividades, monitorear el progreso y asegurar que las intervenciones se

realicen de acuerdo con los objetivos planteados.
Se estableceran indicadores clave de desempefio para medir la efectividad de las

estrategias implementadas. Estos indicadores incluirdn métricas como la tasa de rotacion

de empleados, el nivel de satisfaccion laboral, la productividad, y la calidad del servicio.

83



Los datos recolectados seran analizados periddicamente, y se elaboraran informes

detallados para evaluar el impacto de las intervenciones y realizar los ajustes necesarios.

La evaluacion continua sera una parte fundamental del programa. Se llevaran a
cabo reuniones de evaluacion periddicas para revisar el progreso y discutir cualquier
ajuste que sea necesario. Estas reuniones permitiran una retroalimentacion constante y
una adaptacion agil a las necesidades cambiantes de la organizacion y de sus empleados.
La mejora continua sera el eje central de la propuesta, asegurando que las estrategias se
ajusten en funcion de los resultados alcanzados y de los nuevos desafios que puedan

surgir.

El éxito del programa dependera en gran medida del apoyo y compromiso de los
lideres y supervisores de equipo. Estos lideres desempefiaran un papel crucial en la
implementacion de las nuevas estrategias y en el apoyo a los empleados durante el
proceso de cambio. Su capacidad para motivar, guiar y apoyar a sus equipos sera esencial
para crear un ambiente de trabajo positivo y fomentar la lealtad y el compromiso de los
empleados con Manrelec. La participacion de los lideres garantizara que las iniciativas
tengan un impacto duradero y significativo en la satisfaccién laboral y la retencién de

talento.

5.6 Resultados esperados de la Propuesta de Aplicacion.

5.6.1 Alcance de la alternativa.

La implementacion de la propuesta de Manrelec para aumentar la satisfaccion
laboral y reducir la rotacion de empleados tiene un alcance amplio y significativo. Se
espera que la satisfaccion laboral, medida mediante encuestas y entrevistas periodicas,
aumente considerablemente a lo largo del tiempo. Este incremento se lograra mediante la
puesta en marcha de programas de formacidn, la mejora de la comunicacion interna y el
ajuste de las politicas de reconocimiento y recompensa. A continuacion, se detalla el

alcance de esta alternativa en varios aspectos clave de la organizacion.
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Mejora de la Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es un elemento crucial para el éxito de cualquier
organizacion. Medir regularmente la satisfaccion laboral de los empleados a través de
encuestas y entrevistas proporciona una evaluacién continua del ambiente laboral, lo que
permite a la empresa identificar areas de mejora y actuar de manera proactiva. La
evaluacion continua ayuda a captar las percepciones y sentimientos de los empleados
sobre su trabajo y el ambiente organizacional, lo que es esencial para implementar
cambios efectivos (Robbins, 1998).

La implementacién de programas de formacion es una estrategia clave para
mejorar la satisfaccion laboral. Estos programas ayudan a los empleados a desarrollar
nuevas habilidades y avanzar en sus carreras, 10 que puede tener un impacto positivo en
su percepcion del trabajo y su motivacion. Los empleados que sienten que tienen
oportunidades para crecer y desarrollarse profesionalmente tienden a estar mas
satisfechos y comprometidos con su trabajo. Segin Chiavenato (1990), la formaciony el
desarrollo profesional son fundamentales para mantener a los empleados motivados y
satisfechos, ya que les permite enfrentar nuevos desafios y asumir mayores

responsabilidades.

Ademas de la formacion, la mejora de la comunicacién interna es crucial para la
satisfaccion laboral. Una comunicacion efectiva asegura que los empleados estén
informados y comprometidos con los objetivos de la empresa. Cuando los empleados
entienden claramente las metas y los planes de la organizacion, asi como su papel en el
logro de estos objetivos, es mas probable que se sientan valorados y motivados. La
comunicacion abierta y transparente también fomenta un ambiente de confianza y
colaboracidn, lo que puede mejorar significativamente la satisfaccion laboral (Schneider,
1987).

La retroalimentacion continua es otra herramienta importante para mejorar la
satisfaccion laboral. Proporcionar retroalimentacion constructiva y regular ayuda a los
empleados a comprender como estan desempefiandose y qué areas necesitan mejorar.
Esto no solo ayuda a los empleados a desarrollarse profesionalmente, sino que también

demuestra que la organizacion se preocupa por su crecimiento y desarrollo. La
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retroalimentacion positiva, en particular, puede aumentar la motivacion y el compromiso

de los empleados, lo que a su vez mejora su satisfaccion laboral (Robbins, 1998).

El reconocimiento de los logros es igualmente importante. Reconocer y celebrar
los éxitos individuales y colectivos fomenta un sentido de logro y pertenencia en la
organizacién. Los empleados que se sienten apreciados por su trabajo y esfuerzos tienden
a estar mas satisfechos y comprometidos. EI reconocimiento puede tomar muchas formas,
desde una simple palabra de agradecimiento hasta premios y promociones, y es esencial

para mantener altos niveles de satisfaccion laboral (Chiavenato, 1990).

La creacion de un ambiente de trabajo positivo también juega un papel crucial en
la satisfaccion laboral. Un entorno de trabajo que promueva el bienestar fisico y mental
de los empleados contribuye a su satisfaccion general. Esto incluye proporcionar espacios
de trabajo coémodos y seguros, asi como fomentar un equilibrio saludable entre el trabajo
y la vida personal. Un ambiente de trabajo positivo no solo mejora la satisfaccion laboral,

sino que también reduce el estrés y aumenta la productividad (Schneider, 1987).

La participacion de los empleados en la toma de decisiones es otra estrategia
efectiva. Cuando los empleados tienen la oportunidad de contribuir con sus ideas y
opiniones en decisiones que afectan su trabajo, se sienten mas valorados y comprometidos
con la organizacion. La participacién activa en la toma de decisiones aumenta el sentido
de control y autonomia de los empleados, lo que es crucial para su satisfaccion y
motivacion (Robbins, 1998).

La implementacién de politicas de bienestar y apoyo es esencial para mejorar la
satisfaccion laboral. Estas politicas pueden incluir programas de bienestar fisico y mental,
asesoramiento, y apoyo para la conciliacion de la vida laboral y personal. Las
organizaciones que invierten en el bienestar de sus empleados no solo mejoran su
satisfaccion laboral, sino que también reducen el ausentismo y la rotacion de personal, y

aumentan la lealtad y el compromiso de los empleados (Chiavenato, 1990).

Aumento del Compromiso de los Empleados
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El compromiso de los empleados es un elemento crucial para el éxito de cualquier
organizacion, y una mayor satisfaccion laboral puede conducir directamente a un aumento
en el compromiso. Los empleados que se sienten valorados y reconocidos por su trabajo
tienden a estar mas comprometidos con la empresa. Este compromiso se traduce en una
mayor disposicion para contribuir de manera significativa a los objetivos
organizacionales. Segun Robbins (1998), el reconocimiento adecuado de los logros y la
creacion de un ambiente de trabajo positivo son fundamentales para fomentar el

compromiso de los empleados.

Las politicas de reconocimiento y recompensa desempefian un papel vital en
asegurar que los empleados se sientan apreciados y valorados. Cuando las organizaciones
implementan politicas que reconocen y recompensan el esfuerzo y el desempefio de los
empleados, estos son mas propensos a sentirse motivados y comprometidos. Chiavenato
(1990) destaca que el reconocimiento no solo aumenta la satisfaccion laboral, sino que
también fortalece el vinculo emocional entre el empleado y la organizacion, promoviendo

un mayor Compromiso.

Ademas, el compromiso de los empleados puede ser reforzado a través de la
mejora continua de la comunicacion interna. Los empleados que estan bien informados y
que comprenden los objetivos y valores de la empresa tienden a sentirse méas conectados
y alineados con la mision organizacional. La comunicacion efectiva asegura que los
empleados se sientan parte integral del equipo y del proceso de toma de decisiones, lo

que incrementa su compromiso y lealtad hacia la empresa (Schneider, 1987).

La formacion y el desarrollo profesional también son cruciales para aumentar el
compromiso de los empleados. Proporcionar oportunidades de crecimiento y desarrollo
no solo mejora las habilidades de los empleados, sino que también demuestra que la
organizacioén se preocupa por su futuro. Los empleados que ven un camino claro para su
progreso dentro de la empresa son mas propensos a comprometerse a largo plazo. Segun
Chiavenato (1990), las inversiones en formacién y desarrollo son esenciales para

mantener a los empleados motivados y comprometidos.

Es importante considerar que el compromiso de los empleados no solo beneficia

a la organizacién en términos de productividad y rendimiento, sino que también
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contribuye a la retencion de talento. Los empleados comprometidos son menos propensos
a buscar oportunidades en otras empresas, lo que reduce la rotacion de personal y los
costos asociados con la contratacién y formacion de nuevos empleados. Robbins (1998)
sostiene que un alto nivel de compromiso entre los empleados es un indicador clave de la

salud organizacional y del potencial de éxito a largo plazo.

Reduccion de la Rotacion de Empleados

Uno de los principales objetivos de cualquier estrategia de gestion de recursos
humanos es reducir la rotacién de empleados, y en Manrelec, este es un foco crucial. La
rotacion de personal, definida como la frecuencia con la que los empleados dejan una
organizaciéon y son reemplazados por nuevos empleados, puede ser un indicador de
problemas subyacentes en la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados
(Chiavenato, 1990). Al mejorar la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados,
es probable que estos estén menos inclinados a buscar oportunidades laborales fuera de

la empresa, lo que puede tener multiples beneficios para Manrelec.

La satisfaccion laboral y el compromiso son dos factores clave que influyen
directamente en la decision de los empleados de permanecer en una organizacion.
Robbins (1998) sefiala que los empleados que estan satisfechos con sus roles y sienten
que sus esfuerzos son reconocidos y valorados por la empresa, Son menos propensos a
buscar empleo en otro lugar. Implementar programas que mejoren la satisfaccion laboral,
como oportunidades de desarrollo profesional, reconocimiento y recompensas, asi como
una comunicacion interna efectiva, puede crear un entorno de trabajo positivo que motive

a los empleados a quedarse.

Ademés de los beneficios de retener talento valioso, reducir la rotacion de
empleados también tiene importantes implicaciones econémicas. Los costos asociados
con la alta rotacién incluyen gastos de contratacion, seleccion y capacitacion de nuevos
empleados, asi como la pérdida de productividad mientras los nuevos empleados se
adaptan a sus roles (Dessler, 1991). Al reducir la rotacién, Manrelec puede minimizar

estos costos, lo que resulta en una operacion mas eficiente y rentable.
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La estabilidad laboral que se logra al reducir la rotacion también tiene efectos
positivos en la moral y el rendimiento del equipo. Segun Steers y Porter (1983), un
entorno de trabajo estable y cohesionado contribuye a una mayor satisfaccion laboral y
compromiso, lo que a su vez mejora el rendimiento y la productividad. Los empleados
que trabajan en un equipo estable y bien cohesionado pueden colaborar de manera mas

efectiva, lo que se traduce en mejores resultados para la empresa.

Es importante considerar que la reduccion de la rotacion de empleados también
puede mejorar la reputacion de Manrelec como empleador. Las empresas conocidas por
tener bajos indices de rotacion suelen ser percibidas como buenos lugares para trabajar,
lo que atrae a candidatos de alta calidad y fortalece la marca empleadora de la
organizacion (House & Mitchell, 1974). Este ciclo positivo de atraccion y retencién de

talento puede ayudar a Manrelec a mantener una ventaja competitiva en el mercado.

Impacto en la Productividad y Eficiencia

Un ambiente de trabajo positivo y comprometido tiene un impacto significativo
en la productividad y eficiencia operativa de una empresa. La literatura sobre
comportamiento organizacional indica que la satisfaccion laboral y el compromiso del
empleado estan estrechamente relacionados con el desempefio en el trabajo. Segun
Robbins (1998), cuando los empleados estan contentos con su entorno laboral y sienten
que su trabajo es valorado, tienden a ser mas productivos y eficientes. Este aumento en la
productividad se debe a una mayor motivacién para cumplir con las responsabilidades y

objetivos establecidos.

Ademas, la cohesidn del equipo y la sensacion de pertenencia fortalecen la
colaboracion entre los miembros del equipo. Un entorno de trabajo en el que los
empleados se sienten parte de un equipo cohesionado facilita la comunicacién y la
cooperacion, lo que mejora la eficiencia operativa. Kreitner y Kinicki (2013) argumentan
que un equipo bien integrado es capaz de coordinar mejor sus esfuerzos, resolver
problemas de manera mas efectiva y alcanzar metas de manera més eficiente, lo cual es

fundamental para el rendimiento general de la empresa.
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La formacion continua y el desarrollo profesional también juegan un papel crucial
en la mejora de la productividad. Cuando las organizaciones invierten en programas de
capacitacion, los empleados no solo adquieren nuevas habilidades, sino que también se
sienten mas preparados para enfrentar los desafios laborales. Segin Noe (2017), la
capacitacion no solo aumenta la competencia técnica de los empleados, sino que también
mejora su confianza en sus capacidades, lo que se traduce en una mayor eficiencia y

efectividad en el desempefio laboral.

El impacto de un ambiente laboral positivo en la productividad y eficiencia
también se refleja en la reduccion de errores y fallos. Un estudio de Judge y Bono (2001)
encontrd que los empleados que experimentan alta satisfaccion laboral tienen menos
probabilidades de cometer errores y son mas propensos a mantener altos niveles de
calidad en su trabajo. Esta reduccion en la tasa de errores contribuye a una mayor

eficiencia operativa y a una mejora en el rendimiento general de la empresa.

La creacion de un ambiente de trabajo positivo y el fomento del compromiso de
los empleados no solo contribuyen a su bienestar, sino que también tienen un impacto
directo en la productividad y eficiencia operativa de la empresa. Invertir en la satisfaccion
laboral y en el desarrollo de una cultura organizacional sélida puede llevar a mejoras

significativas en el rendimiento general y en la competitividad de la empresa.

Fortalecimiento de la Cultura Organizacional

La implementacién de programas de formacién y mejoras en la comunicacién
interna es fundamental para fortalecer la cultura organizacional en Manrelec. Una cultura
organizacional sélida, definida por valores compartidos, normas y précticas que orientan
el comportamiento de los empleados, es crucial para la cohesion del equipo y la eficacia
operativa. Segun Schein (2010), una cultura organizacional robusta alinea a los
empleados con los objetivos estratégicos de la empresa, promoviendo un entorno de

trabajo colaborativo y motivador.

Los programas de formacion juegan un papel esencial en el fortalecimiento de la
cultura organizacional. Estos programas no solo mejoran las habilidades y competencias

de los empleados, sino que también inculcan los valores y la mision de la empresa. Como
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sugiere Robbins (1998), la formacion continua permite a los empleados entender mejor
sus roles dentro de la organizacién y como contribuyen al logro de los objetivos
empresariales. Esta comprensién compartida fomenta un sentido de pertenencia y

compromiso, crucial para una cultura organizacional cohesionada.

Ademas, la mejora de la comunicacion interna es vital para la cohesion y la
integracion de los empleados en la cultura organizacional. Segun Kreitner y Kinicki
(2013), una comunicacion clara y efectiva asegura que los empleados estén bien
informados sobre las metas, politicas y cambios organizacionales. Esto no solo mejora la
transparencia y la confianza en la direccion de la empresa, sino que también permite a los
empleados sentirse valorados y parte integral del proceso organizacional, lo que refuerza

la cultura interna.

Una cultura organizacional sélida también facilita la integracion de nuevos
empleados. Cuando los nuevos miembros ingresan a una organizacion con una cultura
fuerte, encuentran mas facil adaptarse y alinearse con las expectativas y valores
predominantes. Esto se traduce en una menor rotacion de personal y un ambiente de
trabajo mas estable y productivo. Como sefiala Schein (2010), una cultura bien definida
actia como una guia para los comportamientos deseables, ayudando a los nuevos
empleados a comprender rapidamente su rol y como pueden contribuir al éxito de la

organizacion.

Fortalecer la cultura organizacional a través de programas de formacién y mejoras
en la comunicacion interna no solo mejora el ambiente de trabajo, sino que también
promueve la cohesion del equipo y la alineacién de los empleados con los objetivos
estratégicos de Manrelec. Esta cohesion y alineacion son esenciales para el éxito a largo
plazo de la empresa, facilitando tanto la retencion de empleados como la integracion

efectiva de nuevos miembros.

Atraccion de Talento Calificado

Mejorar la satisfaccion laboral y reducir la rotacion de empleados puede convertir
a Manrelec en un empleador mas atractivo para el talento calificado en el sector
tecnoldgico. En el competitivo mercado laboral actual, los profesionales buscan
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ambientes de trabajo que no solo ofrezcan una compensacion competitiva, sino que
también promuevan un entorno positivo y oportunidades de desarrollo profesional. Segin
Becker y Huselid (1998), las organizaciones que fomentan una alta satisfaccion laboral y
ofrecen un buen ambiente de trabajo tienen una ventaja significativa en la atraccion de
talento calificado, ya que estos factores son cruciales para los candidatos al momento de

tomar decisiones sobre su lugar de empleo.

La implementacion de programas de formacidn y desarrollo es esencial para atraer
a profesionales del sector tecnoldgico, quienes valoran las oportunidades de crecimiento
y avance en sus carreras. Un entorno que apoya el aprendizaje continuo y ofrece rutas
claras para el progreso profesional es altamente deseado. Wright y McMahan (1992)
sefialan que las empresas que invierten en el desarrollo de sus empleados no solo mejoran
la retencion, sino que también aumentan su atractivo para nuevos candidatos que buscan

crecimiento profesional y oportunidades de formacién.

Ademas, el reconocimiento y la recompensa adecuada son factores clave para
atraer talento de alta calidad. Los empleados que se sienten valorados y recompensados
por su trabajo tienden a estar mas comprometidos y satisfechos. Segun Lawler (1994), un
sistema de compensacion justo y programas de reconocimiento efectivo pueden aumentar
la percepcion de la empresa como un lugar deseable para trabajar, ayudando a atraer a los
mejores talentos del mercado.

El impacto de una cultura organizacional positiva también es significativo en la
atraccion de talento. Una cultura que alinea los valores organizacionales con las
expectativas de los empleados crea un ambiente en el que los profesionales se sienten
identificados y motivados. Schneider (1987) destaca que una cultura organizacional
solida no solo mejora la satisfaccion y el compromiso de los empleados actuales, sino que
también actla como un iman para candidatos que buscan un entorno de trabajo donde

puedan compartir valores y metas comunes.
Al mejorar la satisfaccion laboral y reducir la rotacion, Manrelec no solo optimiza

su ambiente interno, sino que también se posiciona como un empleador atractivo para el

talento calificado. Invertir en el desarrollo profesional, ofrecer un ambiente positivo y
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reconocer el esfuerzo de los empleados son estrategias clave para atraer a los mejores

profesionales del sector tecnologico.

Desarrollo Profesional de los Empleados

Los programas de formacion y desarrollo profesional son elementos esenciales
para el crecimiento y la satisfaccion de los empleados en cualquier organizacion. La
implementacion de estos programas en Manrelec se enfocara en proporcionar a los
empleados oportunidades continuas para mejorar sus habilidades y avanzar en sus
carreras. Segun Noe (1996), el desarrollo profesional no solo ayuda a los empleados a
adquirir nuevas competencias, sino que tambiéen refuerza su compromiso con la empresa
al demostrar que la organizacién invierte en su crecimiento y éxito a largo plazo. Esta
inversion en el desarrollo de los empleados es fundamental para mejorar la satisfaccion

laboral y el compromiso con la empresa.

Ademas, ofrecer oportunidades de desarrollo profesional es una forma eficaz de
retener talento valioso. Segun Snape y Redman (2010), los empleados que perciben que
tienen oportunidades de desarrollo y avance dentro de su lugar de trabajo tienden a estar
méas comprometidos y menos propensos a buscar oportunidades fuera de la empresa. Al
proporcionar capacitacion relevante y planes de carrera claros, Manrelec no solo fortalece
sus habilidades internas, sino que también reduce la rotacién de personal, lo que es

esencial para mantener una fuerza laboral estable y eficiente.

Otro aspecto critico es la alineacion de los programas de formacién con los
objetivos estratégicos de la empresa. En palabras de Ulrich y Brockbank (2005), los
programas de desarrollo deben estar disefiados para apoyar tanto el crecimiento
profesional de los empleados como los objetivos estratégicos de la organizacion. Al
asegurar que la formacion esté en sintonia con las necesidades de la empresa, Manrelec
puede maximizar el retorno de su inversion en capacitacion y mejorar la eficacia general

de sus operaciones.

Los programas de formacion también sirven como una herramienta para mejorar
la moral y la motivacion de los empleados. De acuerdo con Deci y Ryan (2000), el
desarrollo profesional no solo mejora las habilidades técnicas, sino que también fomenta
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un sentido de competencia y autoeficacia en los empleados. Este aumento en la confianza
y la competencia contribuye significativamente a una mayor satisfaccion laboral, ya que
los empleados sienten que sus esfuerzos son reconocidos y que tienen un camino claro

hacia el crecimiento profesional.

La implementacion de programas de formacion y desarrollo debe ser acompafiada
de un sistema de retroalimentacion continuo para evaluar la efectividad de estas
iniciativas. Segun Kirkpatrick y Kirkpatrick (2006), es esencial medir el impacto de los
programas de desarrollo para asegurarse de que cumplan con sus objetivos y continten
aportando valor tanto a los empleados como a la organizacién. Esta evaluacion continua
permitird a Manrelec ajustar sus estrategias de desarrollo profesional y garantizar que los

programas sigan siendo relevantes y efectivos.

Mejora en la Calidad del Servicio

La satisfaccion y el compromiso de los empleados tienen un impacto directo en la
calidad del servicio que una empresa ofrece a sus clientes. Empleados motivados y bien
capacitados tienden a proporcionar un nivel de servicio mas alto, lo que resulta en una
experiencia mas satisfactoria para el cliente. Segin Schlesinger y Heskett (1991), la
relacion entre la satisfaccion de los empleados y la satisfaccion del cliente es clara:
cuando los empleados estan contentos con su trabajo, son mas propensos a brindar un

servicio de calidad que satisface las expectativas del cliente.

El desarrollo de habilidades y el entrenamiento continuo son fundamentales para
mejorar la calidad del servicio. Como indican Zeithaml, Berry, y Parasuraman (1988), la
formacién adecuada permite a los empleados manejar mejor las interacciones con los
clientes y resolver problemas de manera més eficaz. Programas de capacitacion bien
disefiados no solo mejoran las habilidades técnicas y de servicio al cliente, sino que
también aumentan la confianza de los empleados en su capacidad para manejar

situaciones desafiantes, lo cual es crucial para proporcionar un servicio excelente.

Ademas, un ambiente de trabajo positivo y de apoyo puede potenciar la disposicion de
los empleados para ir mas alld en sus responsabilidades. Segun Heskett, Sasser y
Schlesinger (1997), cuando los empleados se sienten valorados y respaldados por su
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empresa, estan mas dispuestos a ofrecer un servicio excepcional y a superar las
expectativas del cliente. Esta actitud proactiva y entusiasta contribuye a una mayor

satisfaccion del cliente y fortalece la reputacion de la empresa en el mercado.

La calidad del servicio también se beneficia de la alineacién entre los valores y
objetivos de la empresa y las précticas diarias de los empleados. Como sefialan Kotler y
Keller (2012), la coherencia en el servicio es fundamental para construir una marca fuerte
y confiable. Cuando los empleados comprenden y se alinean con los objetivos de la
empresa, pueden entregar un servicio que refleja los estdndares y valores de la

organizacién, lo cual es crucial para mantener una imagen de marca positiva y consistente.

La evaluacion continua y el feedback son esenciales para mantener y mejorar la
calidad del servicio. De acuerdo con Parasuraman, Zeithaml y Berry (1988), las encuestas
de satisfaccion del cliente y las revisiones periddicas de desempefio permiten identificar
areas de mejora y ajustar las estrategias en consecuencia. Esta retroalimentacion
proporciona informacion valiosa sobre como los empleados estdn cumpliendo con las

expectativas del cliente y ayuda a realizar mejoras continuas en el servicio ofrecido.

Contribucioén al Desarrollo Econdmico Local

La reduccién de la rotacion de empleados y la mejora de la satisfaccion laboral en
Manrelec tienen un impacto positivo significativo en el desarrollo econémico local de
Babahoyo. Al mantener un equipo estable y satisfecho, la empresa no solo aumenta su
eficiencia operativa, sino que también se convierte en un empleador mas atractivo para
talentos locales y externos. Seguin un estudio de McConnell y Brue (2004), una alta
retencion de empleados y una solida satisfaccion laboral estan directamente relacionadas
con el crecimiento econémico regional, ya que las empresas estables tienden a invertir

mas en su entorno local y a fomentar un mercado laboral mas robusto.

Una empresa con una alta retencion de personal y una cultura laboral positiva tiene
la capacidad de expandir sus operaciones, lo que puede llevar a la creacion de nuevos
puestos de trabajo en la region. Porter (1990) destaca que las empresas que prosperan y
crecen no solo benefician a sus empleados, sino que también impulsan la economia local

al aumentar la demanda de bienes y servicios, lo que a su vez puede estimular laeconomia
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de la comunidad en la que operan. Por lo tanto, al mejorar la satisfaccion y reducir la
rotacion, Manrelec esta en una posicion favorable para contribuir al desarrollo econémico

de Babahoyo.

Ademads, una empresa estable y en crecimiento puede atraer inversiones
adicionales al area. Como sefiala Rothwell (2015), las regiones con empresas exitosas y
en expansion a menudo se vuelven centros atractivos para inversores debido a su
estabilidad econdmica y su infraestructura empresarial sélida. Manrelec, al demostrar su
estabilidad a través de una alta satisfaccion laboral y baja rotacion de empleados, puede
atraer inversiones que beneficiaran a toda la comunidad local, creando un ciclo positivo

de desarrollo econémico.

La estabilidad de empleo y la satisfaccion de los empleados también pueden
mejorar la reputacion de Babahoyo como un lugar atractivo para hacer negocios. Segun
Porter (1998), una comunidad con empresas que ofrecen un buen ambiente de trabajo y
oportunidades de crecimiento suele ser vista como un entorno favorable para nuevas
empresas. Esto no solo ayuda a Manrelec a fortalecer su posicién en el mercado, sino que
también puede contribuir a la atraccién de otras empresas y a la diversificacion econdémica

de la regioén.

Al fomentar una mayor estabilidad laboral y satisfaccion entre sus empleados,
Manrelec contribuye al bienestar general de la comunidad. La reduccion de la rotacion y
el aumento de la satisfaccion laboral llevan a un mayor compromiso y productividad, lo
que beneficia no solo a la empresa, sino también a los residentes locales al mejorar la
calidad de vida y las oportunidades econémicas disponibles en Babahoyo (Keller &
Kotler, 2012). Esta contribucion al desarrollo econémico local es esencial para el

crecimiento y la prosperidad sostenibles de la region.

Evaluacion y Ajuste Continuo

El enfoque en la evaluacion y el ajuste continuo es crucial para garantizar la
efectividad a largo plazo de las estrategias implementadas en Manrelec. Segin Armstrong
y Taylor (2014), la evaluacién continua permite a las organizaciones medir el impacto de
sus iniciativas y realizar ajustes basados en datos reales y feedback de los empleados. La
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implementacion de encuestas y entrevistas periddicas proporcionara a Manrelec una
vision detallada de la satisfaccion laboral y la eficacia de las intervenciones, facilitando

la identificacion de &reas que requieran mejoras.

La evaluacion continua también juega un papel esencial en la adaptacion de las
estrategias a los cambios en el entorno laboral y en las necesidades de los empleados. De
acuerdo con Jackson y Schuler (1995), los ambientes de trabajo son dindmicos y, por lo
tanto, las estrategias de gestion de recursos humanos deben ser flexibles y capaces de
ajustarse a nuevas circunstancias. Las encuestas regulares y las entrevistas permitiran a
Manrelec adaptar sus politicas y practicas para mantenerse alineado con las expectativas

cambiantes de los empleados y las demandas del mercado.

La retroalimentacion obtenida a traves de estos métodos de evaluacion es
invaluable para hacer ajustes precisos y oportunos en las estrategias implementadas.
Como lo sefiala Becker y Huselid (1998), la capacidad de ajustar las practicas de gestion
basadas en la retroalimentacion de los empleados no solo mejora la satisfaccion y la
retencion, sino que también contribuye a un mejor rendimiento organizacional. Manrelec
debe usar esta informacion para ajustar sus politicas de compensacion, programas de

formacion y otras areas criticas para mantener un entorno laboral positivo y productivo.

Ademas, el ajuste continuo es fundamental para asegurar la alineacion entre los
objetivos organizacionales y las expectativas de los empleados. La teoria de la equidad
de Adams (1965) sugiere que los empleados comparan su aporte y recompensas con los
de sus colegas, y cualquier desajuste puede llevar a la insatisfaccion. Al evaluar
continuamente las percepciones de los empleados y ajustar las politicas en consecuencia,
Manrelec puede mantener un equilibrio justo y equitativo, fortaleciendo el compromiso

y reduciendo la rotacion.

La implementacion de un ciclo de mejora continua, donde se evaltan y ajustan las
estrategias de manera regular, asegurard que Manrelec no solo responda a los problemas
a medida que surgen, sino que también prevenga posibles desafios futuros. Segin Deming
(1986), la mejora continua es clave para la sostenibilidad organizacional. Al adoptar un

enfoque proactivo y basado en datos para la evaluacion y ajuste de estrategias, Manrelec
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podra mantener un entorno laboral saludable, mejorar la satisfaccion de los empleados y

lograr un rendimiento organizacional sostenido.
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ANEXOS 1. ENCUESTA.

Tabla 3. Encuesta

PREGUNTAS

MUy
SATISFACTORIO

SATISFACTORIO

NEUTRAL

INSATISFECHO

MUY
INSATISFECHO

¢Como calificaria su nivel de
satisfaccidn general con su
trabajo?

¢Qué tan satisfecho esta con las
oportunidades de crecimiento
profesional?

¢Cémo considera la carga de
trabajo en su puesto actual?

¢Qué tan satisfecho esta con el
sistema de compensacion y
beneficios ofrecido?

¢Qué tan bien considera que su
trabajo es reconocido por sus
superiores?

¢Qué tan satisfecho esta con la
comunicacién y el flujo de
informacion dentro de la
empresa?

¢Como calificaria las relaciones
laborales con sus comparieros de
trabajo?

¢En qué medida siente que su
trabajo contribuye al éxito
general?

¢Qué tan probable es que
considere dejar su trabajo en los
préximos seis meses?

¢Qué factores considera mas
importantes para su satisfaccion
laboral en MANRELEC?
(Seleccione hasta 3 opciones)

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Elaboracion propia

103




ANEXOS 2. ENTREVISTA

Tabla 4 Entrevista

N. PREGUNTAS RESPUESTAS
1 ¢Como describiria su nivel de satisfaccion general con su trabajo en
Manrelec?
5 ¢Qué oportunidades de crecimiento profesional ha tenido en Manrelec?
3 | éCémo percibe la carga de trabajo en su puesto?
4 ¢éSe siente reconocido por su trabajo y esfuerzo en la empresa?
5 ¢Ha considerado dejar su trabajo en MANRELEC en algliin momento?

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Elaboracion propia
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ANEXOS 3. MATRIZ PROBLEMA- OBJETIVO- HIPOTESIS

TEMA: LA SATISFACCION LABORAL Y LA ROTACION DE COLABORADORES EN EL SECTOR TECNOLOGICO DE LA EMPRESA MANRELEC

EN LA CIUDAD DE BABAHOYO PERIODO 2023.

Problema General: ¢Cuales son los factores que
contribuyen a la satisfaccion laboral y la rotacién de
colaboradores en el sector tecnoldgico de la empresa
MANRELEC en la ciudad de Babahoyo durante el
periodo 20237

Problema Especifico:

1- ¢Como los factores internos y externos afectan la
satisfaccion laboral de los colaboradores en el sector
tecnolégico de la empresa Manrelec en la ciudad de
Babahoyo durante el periodo 20237

2- ¢Cbémo la rotacion de colaboradores impacta en
la operatividad y productividad de la empresa
Manrelec en el sector tecnoldgico en Babahoyo
durante el afio 2023?

3- ¢De qué manera las estrategias efectivas mejoran
la retencion de talento y el ambiente laboral en la
empresa Manrelec durante el periodo 2023?

Objetivo General.: Analizar los factores que influyen
en la satisfaccion laboral y la rotacion de colaboradores
en el sector tecnoldgico de la empresa MANRELEC en
la ciudad de Babahoyo durante el periodo 2023.

Obijetivo Especifico:

1- Identificar los factores internos y externos que
afectan la satisfaccion laboral de los colaboradores en
el sector tecnolégico de la empresa Manrelec en la
ciudad de Babahoyo durante el periodo 2023.

2- Evaluar el impacto de la rotacion de colaboradores
en la operatividad y productividad de la empresa
Manrelec en el sector tecnoldgico en Babahoyo durante
el afio 2023.

3- Desarrollar estrategias efectivas que permitan la
mejora continua en la rotacion de talento humano en la
empresa Manrelec durante el periodo 2023.

Hipdtesis General.: Existe una relacién significativa
entre los niveles de satisfaccion laboral y la rotacion de
colaboradores en el sector tecnoldgico de la empresa
MANRELEC en la ciudad de Babahoyo durante el
periodo 2023, donde niveles mas altos de satisfaccion
laboral se asociaran con una menor tasa de rotacion de
personal.

Hipdtesis Especifico:

1- Los colaboradores que reportan altos niveles de
satisfaccién con las oportunidades de desarrollo
profesional en Manrelec presentardn una menor
intencidn de rotacién durante el periodo 2023.

2- La percepcion de un ambiente de trabajo positivo y
de apoyo en Manrelec estara negativamente relacionada
con la tasa de rotacion de colaboradores durante el afio
2023.

3- Implementacion de estrategias efectivas que
permitan la disminucion de rotacion de los
colaboradores.

Autor: Nelly Maldonado
Fuente: Elaboracion propia
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