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Resumen. 

 

En el actual entorno empresarial, la satisfacción laboral juega un papel crucial en la gestión 

del ausentismo y la retención del talento en una empresa del sector de Abarrotes. A pesar de 

implementar políticas destinadas a mejorar el ambiente laboral, la organización enfrenta desafíos 

significativos en estos aspectos. La investigación demuestra que la satisfacción laboral guarda 

estrecha relación con las relaciones interpersonales, la compensación, las interacciones con la 

dirección y la estabilidad en el empleo. Al comparar la satisfacción entre empleados activos y 

retirados, se observa que estos últimos reportan niveles más altos (93.5% frente al 82.7%), 

posiblemente influenciados por una perspectiva retrospectiva positiva. La investigación identifica 

áreas de mejora, como la comunicación interna, las relaciones laborales y el reconocimiento, 

proponiendo la implementación de programas de team building, canales efectivos de 

retroalimentación y estrategias de reconocimiento. También se sugiere analizar y diversificar las 

responsabilidades laborales para impulsar la motivación. Estos hallazgos proporcionan una base 

sólida para que se desarrolle estrategias centradas en el bienestar y la satisfacción de los 

colaboradores, abordando proactivamente desafíos y construyendo un ambiente laboral propicio 

para la retención del talento y la mejora continua de la productividad a largo plazo. 

 

Palabras clave: Ambiente laboral, Estrategias de retención, Comunicación interna, Satisfacción 

laboral, Retención de talento. 
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Capítulo 1. 

Introducción. 

 

En el actual entorno empresarial, la satisfacción laboral se ha vuelto fundamental, 

directamente relacionada con el índice de ausentismo y la retención del talento en las 

organizaciones. La empresa enfrenta desafíos significativos en estos aspectos, y comprender los 

factores que influyen en la satisfacción laboral se ha convertido en una prioridad estratégica para 

mejorar la eficiencia y estabilidad organizacional. Esta investigación tiene como objetivo 

proporcionar recomendaciones específicas para fomentar un entorno laboral más motivador y 

sostenible. 

Mediante el análisis y la aplicación de metodologías de investigación adecuadas, la 

investigación busca destacar la importancia de abordar efectivamente la satisfacción laboral para 

mitigar el ausentismo y fortalecer la retención del talento. Se aspira a brindar a la empresa una 

base sólida para el desarrollo e implementación de estrategias centradas en el bienestar y la 

satisfacción de sus empleados. En concordancia con la relevancia creciente del tema, el estudio se 

apoya en la premisa de Jeffrey Pfeffer de que una gestión efectiva de los recursos humanos, que 

incluye la gestión de asistencia, puede aumentar la retención de empleados y la productividad 

(Pfeffer, 1998). 

Asimismo, se destaca que la reducción del ausentismo laboral no solo es un objetivo 

empresarial, sino también un factor clave para mejorar la calidad de vida de los trabajadores y 

lograr un equilibrio adecuado entre la vida laboral y personal. 

 

Descripción del contexto general del tema. 

El estudio se realiza en una empresa mediana en el sector de Abarrotes, fue fundada en 

septiembre de 2019 y ha experimentado un crecimiento constante en los últimos años. 

Actualmente, cuenta con alrededor de 15 empleados en su sede central, ubicada en la ciudad de 

Bogotá. 

 

El análisis interno revela que, a pesar de contar con políticas y programas destinados a 

mejorar el ambiente laboral, la empresa enfrenta desafíos persistentes en cuanto a la satisfacción 

laboral. Esta problemática ha tenido un impacto directo en los índices de ausentismo y en la 
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retención del talento clave. La gerencia reconoce la importancia estratégica de abordar 

eficazmente estos problemas para garantizar la sostenibilidad y el crecimiento a largo plazo de la 

empresa. 

 

En este contexto, surge la necesidad de investigar a fondo el papel crucial que desempeña 

la satisfacción laboral en la dinámica del ausentismo y la retención del talento en la organizaicón. 

La comprensión de las preocupaciones y perspectivas de los empleados, junto con la 

identificación de los factores subyacentes que influyen en la satisfacción laboral, son aspectos 

fundamentales que esta investigación busca abordar de manera exhaustiva y significativa. 

  

Planteamiento del problema 

Se destaca la urgencia de abordar desafíos cruciales que afectan el bienestar laboral, 

incidiendo en la retención del talento y el ausentismo. En un entorno empresarial altamente 

competitivo, la capacidad de retener empleados clave y mantener altos niveles de productividad 

se convierte en un factor determinante para el desarrollo sostenible de la organización. La 

comprensión profunda de los factores que afectan la satisfacción laboral no solo busca resolver 

problemas inmediatos, como el ausentismo y la retención del talento, sino también establecer un 

ambiente laboral que fomente la motivación y la lealtad a largo plazo. 

La necesidad de encontrar soluciones efectivas adquiere una dimensión estratégica para la 

organización, ya que su estabilidad y crecimiento a largo plazo dependen en gran medida de la 

optimización de su capital humano. En un entorno competitivo por el talento, abordar 

proactivamente estos desafíos fortalecerá la posición de la empresa en el mercado, contribuyendo 

a su desarrollo sostenible y generando impactos positivos en la productividad, la reputación 

corporativa y la retención de clientes. 

 

Así, el planteamiento del problema se enmarca en la búsqueda de soluciones no solo 

como respuesta a desafíos inmediatos, sino como una estrategia integral para construir un entorno 

laboral que propicie el florecimiento en un contexto empresarial dinámico y exigente. 
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Pregunta de investigación. 

 ¿Cuál es la relación entre la satisfacción laboral y los niveles de ausentismo, así como su 

impacto en la retención del talento humano? 

 

Objetivo general. 

 Evaluar el impacto de la satisfacción laboral en los niveles de ausentismo y la retención 

del talento humano con el fin de proponer estrategias efectivas de mejora del clima laboral y la 

retención del personal 

 

Objetivos específicos. 

● Investigar la relación entre los niveles de satisfacción laboral y los índices de ausentismo. 

● Analizar los factores clave que influyen en la satisfacción laboral de los empleados en las 

diferentes áreas. 

● Identificar las estrategias más efectivas para mejorar la retención del talento humano y 

promover un entorno laboral más satisfactorio y productivo. 

 

Justificación. 

El ausentismo laboral ha experimentado un preocupante aumento del 15% en Colombia 

en los últimos cinco años, según el Instituto de Investigación Laboral (Tatamuez-Tarapues, et al., 

2019). La organziaicón ha enfrentado pérdidas económicas significativas, aproximadamente USD 

1.700 en el último año, equivalente al 4% de la nómina anual, debido a ausentismo y rotación 

laboral. La literatura destaca la conexión entre la satisfacción laboral, retención del talento y 

ausentismo.  

La urgente necesidad de abordar estos problemas se refleja en la relación directa entre 

satisfacción laboral y lealtad del empleado, así como en la asociación entre insatisfacción y 

aumento del ausentismo (Robbins y Judge, 2019; Wright y Bonett, 2007). La atención efectiva a 

las preocupaciones de los empleados es esencial para mitigar el impacto negativo en la 

productividad organizacional. 
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Capítulo 2. 

Marco de referencia. 

 

La comprensión del papel de la satisfacción laboral en el ausentismo y la retención del 

talento humano en el ámbito empresarial se fundamenta en diversas teorías y estudios. Dentro de 

las teorías centrales que conforman este marco de referencia se encuentran la teoría de la equidad 

de Adams (Adams, 1965), la teoría de la motivación de Herzberg (Herzberg, Mausner, & 

Snyderman, 1959) y la teoría de la satisfacción laboral de Locke (Locke, 1976). Estos enfoques 

han establecido la base conceptual para entender cómo factores psicológicos, percepciones de 

equidad y satisfacción general inciden en el compromiso y la retención del personal en el entorno 

laboral. 

La insatisfacción laboral puede desencadenar consecuencias perjudiciales, como quejas de 

los empleados, disminución de la lealtad, pérdida de motivación y fuga de talentos. Para prevenir 

estos problemas, las empresas deben reconocer la importancia de la satisfacción laboral y adoptar 

estrategias para fomentarla. Este tema es crucial, ya que cada individuo valora de manera única 

los factores que se ajustan a su situación personal, y estas preferencias pueden cambiar con el 

tiempo. 

En la gestión moderna de recursos humanos, se enfatiza la necesidad de estrategias 

efectivas de gestión de talento para abordar las inquietudes de los empleados y mejorar la 

satisfacción laboral (Boxall & Macky, 2009). Investigaciones de Robbins y Judge (2019) y 

Wright y Bonett (2007) subrayan la conexión entre satisfacción laboral, ausentismo y retención 

del talento, proporcionando una comprensión profunda de los factores que influyen en la 

efectividad organizacional y el compromiso del personal. 

El ausentismo laboral, como indicador clave de la gestión de recursos humanos, requiere 

un análisis integral que considere aspectos económicos, sociológicos y psicológicos. Su impacto 

abarca diversas áreas de las dinámicas empresariales, subrayando la importancia de comprenderlo 

con precisión para desarrollar planes de acción efectivos (Erwin, Iverson y Ambrose, 1995). 

Caballero (2015) resalta la correlación inversa entre la satisfacción laboral y el 

ausentismo, indicando que un aumento en la satisfacción laboral se relaciona estrechamente con 

una disminución en el ausentismo. Sin embargo, sugiere la implementación de planes de acción 
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que consideren un análisis biopsicosocial de las dinámicas empresariales para comprender de qué 

manera la insatisfacción impacta en diversas áreas. 

 

El análisis del material revela enfoques diferenciales que enriquecen la comprensión del 

ausentismo laboral, especialmente al cuestionar su origen, ya que no siempre es homogéneo. 

Comprender este fenómeno desde una perspectiva amplia no solo ayuda a desarrollar planes de 

mitigación, sino también de prevención. 

Cohen & Rosenthal (1989) proponen tres categorías de predictores de ausentismo laboral: 

culturales, situacionales e individuales. Los factores culturales se refieren a dinámicas 

organizacionales y laborales específicas de una región o país. Los situacionales están vinculados 

a elementos externos relacionados con el desempeño laboral o el entorno social, mientras que los 

individuales abordan las variables inherentes a la naturaleza del individuo, independientemente 

de su participación en la organización. 

Es crucial destacar que reconocer un fenómeno no garantiza su abordaje. Faggioni et al. 

(2018) subrayan la escasa atención al ausentismo laboral, con solo el 25% de las empresas 

recopilando datos y un 2.58% elaborando planes de acción. Esta negligencia implica costos 

adicionales, pérdida de productividad durante la búsqueda de reemplazos y destaca la necesidad 

urgente de abordar este problema en las organizaciones. 

Además, Faggioni et al. (2018) destacan la influencia del contrato laboral en la 

motivación y la percepción del valor de los empleados. Esto insta a las empresas a desarrollar 

estrategias que, junto con el reconocimiento personal, fomenten un sentido de valor entre los 

empleados. La exploración bibliográfica ha ampliado la comprensión de la satisfacción laboral y 

el ausentismo, identificando múltiples factores relevantes. 

 

Marco conceptual. 

 Basándonos en la teoría de motivación de Herzberg, la cual proporciona una 

perspectiva valiosa para analizar los desafíos de satisfacción laboral en una empresa mediana en 

el sector de Abarrotes que ha experimentado un crecimiento constante desde su establecimiento 

en septiembre de 2019 en la ciudad de Bogotá, empleando a 24 colaboradores clave. 
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Un análisis interno ha revelado dificultades persistentes en la satisfacción laboral, lo que 

ha dado lugar a altos índices de ausentismo y una inquietante tasa de rotación entre empleados 

talentosos. Dada la importancia estratégica de abordar estos problemas, se busca comprender a 

fondo el impacto de la satisfacción laboral en la dinámica del ausentismo y la retención de 

talento.  

 

El objetivo principal de esta investigación es explorar las inquietudes y perspectivas de 

los empleados, identificando los factores fundamentales que influyen en su satisfacción laboral. 

Al emplear la teoría de Herzberg, se aspira a comprender cómo los factores motivacionales y de 

higiene inciden en la satisfacción laboral y, por consiguiente, en el ausentismo y la retención del 

talento en la empresa. Esta investigación pretende ofrecer información exhaustiva y significativa 

que oriente a la dirección en la implementación de estrategias efectivas y sostenibles para mejorar 

la satisfacción y el compromiso laboral. 

 

Marco teórico. 

 La satisfacción laboral, conceptualizada como la medida en que los empleados encuentran 

su trabajo gratificante y acorde con sus expectativas, se relaciona, según Locke (1976), con la 

discrepancia entre las expectativas de los empleados y su experiencia real en el trabajo. 

 

Diversos factores influyen en la satisfacción laboral: Ambiente Laboral: Un entorno 

positivo, que incluye relaciones interpersonales de calidad y apoyo social, es esencial para la 

satisfacción laboral (Warr, Cook, & Wall, 1979). 

 

Oportunidades de Desarrollo Profesional: La posibilidad de crecimiento y avance se 

destaca como predictor clave de la satisfacción laboral (Hackman & Oldham, 1975), ya que los 

empleados que perciben oportunidades de desarrollo tienden a estar más satisfechos con sus 

trabajos. 
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Compensación y Beneficios: La remuneración adecuada y beneficios justos, según 

Adams (1963), son elementos cruciales para la satisfacción laboral, contribuyendo a la 

percepción de justicia organizacional. 

 

Consecuencias de la Satisfacción Laboral: Rendimiento Laboral: Existe una 

asociación positiva entre la satisfacción y el rendimiento laborales, ya que los empleados 

satisfechos tienden a ser más comprometidos y productivos (Judge, Thoresen, Bono, & Patton, 

2001). 

Retención de Empleados: La retención de empleados está estrechamente vinculada a la 

satisfacción laboral (Harter, Schmidt, Hayes, 2002), ya que los empleados satisfechos son más 

propensos a permanecer a largo plazo en la organización. 

Estrategias para Mejorar la Satisfacción Laboral: Fomentar un Ambiente Positivo: La 

creación de un entorno laboral que promueva la colaboración y el bienestar emocional, 

respaldado por programas de bienestar y actividades de team building, puede mejorar la 

satisfacción laboral (Diener, Lucas, & Oishi, 2002). 

Desarrollo y Capacitación: Proporcionar oportunidades continuas de desarrollo 

profesional y capacitación contribuye a la satisfacción laboral y beneficia tanto a los empleados 

como a la efectividad organizacional (Tett & Meyer, 1993). 

 

Gestión de Retención de Personal: La retención de personal requiere una adaptación del 

liderazgo a las necesidades generacionales presentes en el entorno laboral actual. El liderazgo 

contemporáneo debe ajustarse a la era digital y al modelo híbrido de trabajo, integrando 

herramientas de comunicación y gestión virtual. La capacitación en estas dinámicas es esencial 

para el éxito, y la prevención del "burnout" se vuelve crucial. Estrategias como la gestión 

proactiva de cargas de trabajo y horarios adaptables son efectivas para reducir el agotamiento. 

 

Teorías de Motivación y Compromiso Laboral: 

Se destaca la interrelación entre motivación y satisfacción laboral, reconociendo que el nivel de 

motivación de los empleados impacta significativamente en su desempeño y compromiso con los 
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objetivos de la empresa. Teorías relevantes, como las de Herzberg, Maslow y Vroom, se citan 

como fundamentales para comprender estos aspectos. 

 

Marco Empírico. 

 

 Calidad de Vida Laboral: Se reconoce la evolución del concepto de Calidad de Vida 

Laboral, resaltando su importancia en la productividad empresarial. La gestión del conocimiento 

se presenta como esencial para abordar la rotación del personal y evitar la pérdida de 

conocimiento organizacional. 

Motivación Laboral: Se enfatiza la importancia de la motivación laboral para el 

compromiso y el rendimiento, vinculando la estimulación intelectual, recompensas equitativas y 

condiciones favorables en el entorno laboral. 

Sostenibilidad Organizacional: La armonización entre la sostenibilidad organizacional y 

el desarrollo sostenible se propone a través de alianzas intersectoriales, innovaciones sociales y 

negocios con enfoque dual, especialmente en contextos desafiantes como los marcados por 

conflictos sociales y políticos. 

 

En conclusión, abordar proactivamente variables que afectan la satisfacción y el 

compromiso de los empleados es fundamental para construir un entorno laboral gratificante y 

promover valores sostenibles en la organización. 

 

 

Capítulo 3. 

Metodología. 

 

Tipo y diseño de investigación. 

La metodología adoptada para este estudio se fundamenta en un enfoque de investigación 

predominantemente exploratorio y descriptivo, otorgando especial relevancia a aspectos 

cuantitativos. Se implementará un diseño de investigación mixto con el propósito de recopilar 

datos tanto objetivos como subjetivos relativos a la satisfacción laboral. Este enfoque híbrido se 

orienta a ofrecer una comprensión más completa de los factores que inciden en la satisfacción 

laboral de los empleados, alineándose con la teoría bifactorial de Herzberg. 



10  
 

Participantes. 

 Se llevará a cabo la aplicación de una encuesta fundamentada en la "Escala de 

Satisfacción Laboral" dirigida a todos los empleados. Este enfoque posibilitará obtener una visión 

integral al involucrar a distintas áreas y niveles jerárquicos dentro de la compañía. Se realizarán 

esfuerzos adicionales para incorporar a aquellos empleados que hayan cesado sus funciones en la 

empresa, con el propósito de profundizar en la comprensión de los factores que inciden en la 

rotación de personal. 

 

Instrumentos de recolección de datos. 

 Para la recolección de datos, se empleará una encuesta basada en la "Escala de 

Satisfacción Laboral," adaptada de la escala "Overall Job Satisfaction" de Warr, Cook y Wall, 

reconocida por su sólido respaldo científico (ver Anexo 1). Esta escala se traducirá y ajustará 

para reflejar de manera específica los contextos y desafíos presentes. 

 

 El análisis de los datos recopilados se llevará a cabo mediante métodos estadísticos y 

técnicas de análisis cualitativo, con el objetivo de identificar patrones, tendencias y factores clave 

que influyen en la satisfacción laboral dentro de la organización. La combinación de datos 

cuantitativos y cualitativos permitirá obtener una comprensión holística de los problemas y 

explorar posibles soluciones relacionadas con la satisfacción laboral. 

 

Estrategia del análisis de datos. 

 La estrategia de análisis de datos se centrará en realizar un examen exhaustivo de los 

resultados de la encuesta y las entrevistas con el propósito de comprender en detalle los factores 

que influyen en la satisfacción laboral, en concordancia con la teoría bifactorial de Herzberg. Esta 

estrategia integral de análisis de datos se llevará a cabo en diversas etapas: 

 

Preparación de datos: Se llevará a cabo una revisión minuciosa de los datos recopilados 

para asegurar la integridad y calidad de la información antes de iniciar el análisis. 
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Análisis cuantitativo: Se emplearán técnicas estadísticas descriptivas para examinar los 

resultados de la encuesta, con el objetivo de identificar patrones y relaciones entre las variables 

asociadas a la satisfacción laboral. 

Análisis cualitativo: Se aplicará un enfoque de codificación y categorización para 

analizar los temas y patrones emergentes de las entrevistas cualitativas. Esto permitirá obtener 

una comprensión profunda de las percepciones y experiencias de los empleados. 

Integración de datos: Se llevará a cabo una comparación y contraste entre los hallazgos 

cuantitativos y cualitativos para lograr una comprensión holística de los factores que afectan la 

satisfacción laboral.  

Identificación de conclusiones y recomendaciones: Las conclusiones y 

recomendaciones se derivarán de manera fundamentada en los resultados del análisis de datos, 

con el propósito de mejorar la satisfacción laboral y abordar los desafíos identificados en la 

organización. 

 

Esta estrategia de análisis de datos se ejecutará de manera rigurosa y sistemática, 

garantizando así la fiabilidad y validez de los resultados. Además, proporcionará una base sólida 

para la toma de decisiones y la implementación de intervenciones efectivas. 

 

Consideraciones éticas. 

 En el desarrollo de la investigación, se tomarán en consideración las disposiciones 

establecidas en la Ley 1090 de 2006 y la Resolución 8430 de 2003, las cuales tienen como 

objetivo proteger los derechos de los participantes en cualquier proceso de investigación. Se 

priorizará el respeto a la confidencialidad y la privacidad de los datos de los empleados, 

asegurando obtener su consentimiento informado antes de recopilar cualquier información. 

 

Además, se garantizará la imparcialidad y transparencia en todas las fases del estudio, 

asegurando el uso apropiado de los datos recolectados y su posterior resguardo y seguridad. Se 

informará de manera clara y comprensible a los participantes sobre la naturaleza y objetivos de la 

investigación, permitiendo que su participación sea completamente voluntaria y otorgándoles la 

libertad de retirarse en cualquier momento sin consecuencias negativas. Todas estas 
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consideraciones éticas se consideran fundamentales para llevar a cabo una investigación 

responsable y respetuosa. 

 

Capítulo 4. 

 

Resultados. 
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Tabla 1.  

Factores Externos 

ACTIVOS RETIRADOS 

Compañeros de trabajo (5.9): Los empleados activos 

tienen una satisfacción del 85% con sus compañeros de 

trabajo, lo que indica un ambiente laboral positivo y 

relaciones saludables entre colegas. 

 

Compañeros de trabajo (6.7): Los empleados retirados 

indican una satisfacción más alta del 95% con sus 

compañeros de trabajo, lo que puede sugerir una 

apreciación retrospectiva positiva de las relaciones 

laborales. 

Salario (5.9%): La satisfacción con el salario entre los 

empleados activos es del 85%, sugiriendo un nivel de 

compensación adecuado. 

Salario (6.7: La satisfacción con el salario entre los 

empleados retirados es del 95%, mostrando que están 

muy satisfechos con la compensación recibida durante su 

empleo. 

Relaciones entre dirección y trabajadores (5.9): La 

satisfacción con las relaciones entre la dirección y los 

trabajadores es alta, alcanzando el 85%. 

Relaciones entre dirección y trabajadores (6.3): 

Aunque ligeramente menor que en los empleados activos, 

la satisfacción con las relaciones entre dirección y 

trabajadores sigue siendo alta, con un 90%. 

Superior inmediato (5.8): La satisfacción con los 

superiores inmediatos es positiva, con un 83% de 

satisfacción. 

Superior inmediato (6.7): Los empleados retirados 

expresan una alta satisfacción del 95% con sus superiores 

inmediatos. 

Estabilidad en el empleo (5.8): Los empleados activos 

tienen una satisfacción del 83% con la estabilidad en el 

empleo. 

Estabilidad en el empleo (6.7): La satisfacción con la 

estabilidad en el empleo entre los empleados retirados es 

del 95%. 

Total, Empleados Activos: La satisfacción general entre 

los empleados activos es del 82.7%, indicando un nivel 

general positivo de satisfacción. 

Total, Empleados Retirados: La satisfacción general 

entre los empleados retirados es del 93.5%, mostrando 

un nivel aún más alto de satisfacción retrospectiva. 

 

En resumen, la comparación revela que los empleados retirados tienden a reportar niveles 

más altos de satisfacción en varios aspectos, posiblemente influenciados por una perspectiva 

retrospectiva más positiva. Esta información puede ser valiosa para comprender cómo la 

satisfacción laboral evoluciona a lo largo del tiempo y podría proporcionar insights para mejorar 

la retención y la experiencia laboral de los empleados activos. 
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Tabla 2 

Factores Internos 

ACTIVOS RETIRADOS 

Responsabilidad asignada (6.0): Los empleados activos 

tienen una satisfacción del 86% con la responsabilidad 

asignada, lo que indica que se sienten valorados en 

términos de las responsabilidades que se les asignan. 

Responsabilidad asignada (6.3): Los empleados 

retirados indican una satisfacción más alta del 90% con 

la responsabilidad asignada, lo que sugiere que valoran 

positivamente las responsabilidades que se les asignaron 

durante su tiempo en la empresa. 

Posibilidad de utilizar capacidades (6.0): La 

satisfacción con la posibilidad de utilizar capacidades es 

alta, con un 86% de satisfacción. 

Posibilidad de utilizar capacidades (6.3): La 

satisfacción con la posibilidad de utilizar capacidades 

entre los empleados retirados es del 90%, mostrando una 

apreciación positiva de sus habilidades y capacidades 

durante su carrera. 

Atención a sugerencias (5.8): Aunque ligeramente 

menor, la satisfacción con la atención a sugerencias sigue 

siendo positiva, con un 83%. 

Atención a sugerencias (6.3): La atención a sugerencias 

también es alta entre los empleados retirados, con un 90% 

de satisfacción. 

Posibilidades de promoción (5.8): La satisfacción con 

las posibilidades de promoción es positiva, con un 82% 

de satisfacción. 

Posibilidades de promoción (6.0): Aunque ligeramente 

menor, la satisfacción con las posibilidades de promoción 

sigue siendo positiva, con un 86%. 

Libertad para elegir método de trabajo (5.8): La 

satisfacción con la libertad para elegir el método de 

trabajo es buena, con un 82% de satisfacción. 

Libertad para elegir método de trabajo (6.3): La 

satisfacción con la libertad para elegir el método de 

trabajo es alta, con un 90% de satisfacción. 

Reconocimiento por trabajo bien hecho (5.8): La 

satisfacción con el reconocimiento por el trabajo bien 

hecho es positiva, con un 82% de satisfacción. 

Reconocimiento por trabajo bien hecho (6.3): La 

satisfacción con el reconocimiento por el trabajo bien 

hecho es alta, con un 90% de satisfacción. 

Variedad de tareas (5.4): Aunque ligeramente menor, la 

satisfacción con la variedad de tareas es aceptable, con un 

77%. 

Variedad de tareas (6.3): La satisfacción con la 

variedad de tareas es alta entre los empleados retirados, 

con un 90%. 

 

En resumen, la evaluación sugiere que los empleados que ya no están en activo muestran 

niveles más altos de satisfacción en varios aspectos internos. Esta tendencia posiblemente se ve 

influida por una perspectiva retrospectiva más positiva. Estos resultados no solo arrojan luz sobre 

la evolución de la satisfacción laboral a lo largo del tiempo, sino que también proporcionan 

valiosos conocimientos que podrían ser utilizados para mejorar la experiencia laboral de los 

empleados que actualmente están en servicio. 
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En cuanto a la pregunta ¿Hay algo más que le gustaría compartir con nosotros sobre su 

experiencia o algún comentario adicional que nos ayude a mejorar nuestros servicios en el 

futuro? ofrecen una variedad de percepciones.  

 

● Felicitaciones por la organización y las capacitaciones: El empleado elogia la 

organización y las oportunidades de capacitación, lo cual puede indicar una experiencia positiva 

y un aprecio por el desarrollo profesional proporcionado. 

 

● Agradecido es un buen trabajo: El empleado expresa gratitud y reconoce el 

trabajo realizado por la organización. Esto indica una experiencia positiva y satisfacción con el 

desempeño general. 

 

● Le ha parecido una muy buena empresa y muy cumplidos en el pago: Se 

elogia a la empresa como "muy buena" y destaca la puntualidad en los pagos, lo cual es un 

aspecto positivo que puede contribuir a la satisfacción laboral. 

 

● Muy satisfecho con los servicios que brinda la compañía: Se expresa una alta 

satisfacción general con los servicios proporcionados por la compañía. 

 

● Controlar más el temperamento: Se sugiere la necesidad de un mejor manejo 

del temperamento, posiblemente en el contexto de las interacciones laborales. Esto podría ser una 

oportunidad para abordar la gestión de conflictos o habilidades de comunicación. 

 

● Manejo de cliente muy complejo: Se señala que el manejo de clientes es 

percibido como muy complejo. Esto podría indicar la necesidad de entrenamiento adicional o 

estrategias para abordar situaciones desafiantes con los clientes. 

 

● Ser más específico con las tareas a realizar: El empleado desea mayor claridad 

en las tareas asignadas. Esto puede ser una oportunidad para mejorar la comunicación sobre roles 

y responsabilidades. 
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● Incentivos para valorar el trabajo en turnos: Se sugiere la implementación de 

incentivos para reconocer y valorar el trabajo realizado en turnos. Esto podría mejorar la moral y 

la satisfacción laboral en el caso de empleados que trabajan en horarios no convencionales. 

 

● Tener en cuenta la atención de cliente interno, la atención de superiores y 

empleados debe ser unida: Se destaca la importancia de la atención a clientes internos y la 

necesidad de una relación unida entre superiores y empleados. Esto puede ser un recordatorio 

para fortalecer la cultura organizacional y las relaciones interpersonales. 

 

● Mayor tiempo de descanso. Turnos muy largos: Se sugiere la necesidad de 

mayores períodos de descanso debido a la percepción de turnos muy largos. Esto podría ser una 

consideración para mejorar el equilibrio entre trabajo y vida personal. 

 

En general, estas respuestas brindan información valiosa sobre la experiencia de los 

empleados y áreas potenciales para la mejora continua en la organización. Es crucial analizar 

estos comentarios de manera constructiva y considerar acciones específicas para abordar las 

preocupaciones o sugerencias planteadas. 

 

Discusión. 

 

Los resultados reflejan coherencia con el marco teórico, respaldando la importancia de 

factores como relaciones interpersonales, compensación, relaciones con la dirección y estabilidad 

en el empleo para la satisfacción laboral. La comparación entre empleados activos y retirados 

sugiere que la percepción retrospectiva puede ser aún más positiva. Estos hallazgos pueden 

informar estrategias para mejorar la satisfacción laboral y retener talento. como fortalecer las 

relaciones interpersonales y el liderazgo directo, así como revisar y ajustar las políticas salariales. 

 

 

 

 

Compañeros de Trabajo: 
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Marco Teórico: Se destaca la importancia de un ambiente laboral positivo y relaciones 

interpersonales para la satisfacción laboral. La teoría sugiere que la calidad de las relaciones 

interpersonales influye en la satisfacción laboral. 

Resultados: Existe una alta satisfacción entre los empleados activos (85%) y retirados (95%) con 

sus compañeros de trabajo. Coincide con la teoría que enfatiza la importancia de relaciones 

saludables en el lugar de trabajo. 

 

Salario: 

Marco Teórico: La compensación adecuada se considera crucial para la satisfacción laboral, 

según las teorías de Herzberg y Adams. 

Resultados: Los empleados activos muestran un nivel de satisfacción del 85%, mientras que los 

retirados muestran un nivel aún más alto del 95%, indicando que la compensación es percibida 

como satisfactoria. 

 

Relaciones entre Dirección y Trabajadores: 

Marco Teórico: Se enfatiza la importancia de relaciones positivas entre la dirección y los 

trabajadores para la satisfacción laboral. 

Resultados: La satisfacción con las relaciones entre dirección y trabajadores es alta en ambos 

grupos, con un 85% para los activos y un 90% para los retirados. 

 

Superior Inmediato: 

Marco Teórico: La teoría resalta la influencia del liderazgo directo en la satisfacción laboral. 

Resultados: Existe una satisfacción del 83% entre los empleados activos y un alto nivel del 95% 

entre los retirados, respaldando la importancia del liderazgo directo. 

 

Estabilidad en el Empleo: 

Marco Teórico: La estabilidad en el empleo se menciona como un factor que influye en la 

satisfacción laboral. 

Resultados: La satisfacción entre los empleados activos es del 83%, y entre los retirados es del 

95%, indicando que la estabilidad en el empleo contribuye positivamente a la satisfacción. 
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Satisfacción General: 

Marco Teórico: Se establece que la satisfacción general está vinculada a la retención del talento 

y al rendimiento laboral. 

Resultados: La satisfacción general es del 82.7% entre los activos y del 93.5% entre los 

retirados, destacando un nivel general positivo y una satisfacción retrospectiva más alta. 

 

Conclusiones. 

 

La investigación ha revelado que la satisfacción laboral no solo constituye un elemento 

clave en la gestión del talento, sino que también incide directamente en el ausentismo y la 

retención de empleados. Estrategias específicas orientadas a mejorar el ambiente laboral, brindar 

oportunidades de desarrollo y abordar la compensación se presentan como imperativas para 

contrarrestar los desafíos identificados. La aplicación de la teoría de Herzberg ha proporcionado 

un marco conceptual valioso para comprender los factores motivacionales y de higiene que 

afectan la satisfacción laboral en esta organización. Además, se destaca la conexión entre la 

sostenibilidad organizacional y la satisfacción laboral, subrayando la importancia de alinear las 

prácticas empresariales con valores sostenibles para fortalecer el compromiso de los empleados. 

La falta de atención generalizada al ausentismo laboral resalta la necesidad urgente de que las 

empresas reconozcan y aborden este fenómeno para garantizar un entorno laboral más saludable 

y productivo. 

 

Considerando los resultados de la investigación, se evidencia una gestión destacada en los 

procesos que impactan positivamente en el equipo de colaboradores, generando resultados 

favorables para ambas partes. Para el personal, esto se traduce en la percepción de calidad 

humana y reconocimiento en su labor, mientras que, para la organización, contribuye 

significativamente a mantener la productividad y el buen desempeño en un porcentaje 

significativo para el cumplimiento de los objetivos propuestos. 

 

En los hallazgos donde se identificaron algunos aspectos de mejora orientados por el 

personal, es necesario realizar la evaluación de estos para la implementación de nuevas 
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estrategias que permitan un cambio positivo. Aquí, la prioridad debe centrarse en el cuidado del 

recurso humano, componente fundamental para el buen desarrollo de las operaciones. Estas 

conclusiones apuntan hacia la formulación e implementación de estrategias integrales que no solo 

aborden los síntomas visibles, como el ausentismo, sino que también atiendan las causas 

fundamentales relacionadas con la satisfacción laboral y la retención del talento. 

 

Limitaciones. 

 

Los resultados de la evaluación de la satisfacción laboral, utilizando la Escala de 

Satisfacción Laboral de Warr, Cook & Wall, revelan ciertas limitaciones que arrojan luz sobre 

aspectos críticos dentro de la organización. En primer lugar, la percepción de los compañeros de 

trabajo y las relaciones con la dirección representan áreas donde los empleados activos y 

retirados muestran una discrepancia notable en sus evaluaciones. Esta variabilidad sugiere 

posibles brechas de comunicación o conflictos que podrían impactar la cohesión y el ambiente 

laboral. 

 

Asimismo, la valoración de la estabilidad en el empleo y el reconocimiento por el trabajo 

bien hecho exhibe una tendencia similar. Aunque los empleados activos y retirados comparten 

preocupaciones en estos aspectos, la diferencia en las evaluaciones sugiere que estas inquietudes 

pueden haber evolucionado a lo largo del tiempo o no se han abordado de manera efectiva en la 

empresa. La gestión de estas variables críticas es crucial para garantizar la retención del talento y 

fomentar un ambiente laboral positivo. Por último, la puntuación más baja en la variedad de 

tareas indica una posible falta de diversificación en las funciones laborales, lo que podría afectar 

la motivación y el interés de los empleados en sus responsabilidades diarias. Estas limitaciones 

subrayan la importancia de acciones estratégicas para mejorar la comunicación interna, abordar 

preocupaciones persistentes y promover la diversificación de las tareas para fortalecer la 

satisfacción laboral. 

 

 

Recomendaciones. 
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Con base en los hallazgos que indican variabilidad en las percepciones de los empleados 

activos y retirados, se proponen estrategias centradas en fortalecer la comunicación interna y 

gestionar las relaciones laborales. Es esencial implementar programas de team building y 

actividades que fomenten la interacción positiva entre los compañeros de trabajo, abordando las 

preocupaciones expresadas en torno a las relaciones con los colegas y la dirección. Además, se 

sugiere la creación de canales de retroalimentación efectivos para facilitar la expresión de 

sugerencias y preocupaciones, promoviendo así un ambiente donde los empleados se sientan 

escuchados y valorados. 

 

Para abordar las inquietudes sobre la estabilidad en el empleo y el reconocimiento, se 

recomienda la implementación de programas de reconocimiento y recompensas que destaquen el 

desempeño excepcional y brinden seguridad laboral. Estos programas pueden incluir incentivos 

económicos, reconocimientos formales y oportunidades de desarrollo profesional. Asimismo, es 

crucial establecer mecanismos transparentes de retroalimentación sobre el desempeño y las 

oportunidades de crecimiento dentro de la empresa para fortalecer la percepción de estabilidad y 

progreso profesional. 

 

Adicionalmente, para mejorar la variedad de tareas y aumentar la motivación, se propone 

un análisis detallado de las responsabilidades laborales, con el objetivo de diversificar y 

enriquecer las funciones de los empleados. La implementación de programas de capacitación y 

desarrollo personalizado puede contribuir a ampliar las habilidades de los empleados, ofreciendo 

oportunidades para participar en proyectos variados. Estas recomendaciones buscan no solo 

abordar los problemas identificados, sino también promover un entorno laboral más satisfactorio 

y estimulante.  
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Anexos 

 

Anexo 1 

(Encuesta Forms) 

 

https://forms.office.com/r/wwVbitnggp 
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Anexo 2 

(Matriz de resumen de investigación) 

 
Autores Año Método Hallazgos Conclusiones 

Checa-Llontop, L. A., 

Cabrera-Cabrera, X., 

& Chávarry-Ysla, P. 

D. R. 

2020 
Descriptivo-

propositivo 

El indicador de trabajo en equipo reveló que el 66.70% 

de los encuestados siempre, y el 33.30% casi siempre, 

sienten que no se les ofrece oportunidades para mejorar 

habilidades, generando desmotivación y falta de 

identificación con la organización. Asimismo, el 

58.30% opina que no reciben suficiente capacitación, lo 

que dificulta alcanzar los objetivos del equipo. El 

gráfico evidencia que, aunque exista la capacidad para 

realizar tareas, la falta de capacitación dificulta el logro 

de metas organizacionales. 

La investigación abordó las bases teóricas y metodológicas, 

evidenciando alternativas para mejorar el desempeño laboral. Se 

exploró la evolución del trabajo con personas y las políticas 

asociadas, destacando la Gestión del Talento desde los años 90. 

Se empleó una política investigativa con encuestas validadas para 

diagnosticar el estado del desempeño laboral. Con base en el 

diagnóstico, se formuló una Estrategia de Gestión del Talento 

Humano, siguiendo el modelo de Chiavenato, con cuatro etapas, 

considerando aplicación, evaluación y presupuesto. 

Chiang -Vega, M., 

Hidalgo-Ortiz, J. P., 

& Gómez-

Fuentealba, N 

2020 

Encuesta y 

análisis 

estadístico 

La investigación en un hospital de alta complejidad 

revela que la satisfacción laboral está positivamente 

vinculada al clima organizacional, destacando la 

importancia del trabajo en equipo y las oportunidades de 

desarrollo. 

Los líderes desempeñan un papel crucial en el clima 

organizacional, según Adriazola et al. (2019), influyendo 

positivamente en conductas de apoyo, orientación a las reglas, 

autonomía y profesionalismo. Sin embargo, la confianza 

interpersonal no resultó estadísticamente relevante en este 

contexto, sugiriendo que puede no ser crucial para las tareas 

diarias. Se recomienda explorar cómo influye el tipo de 

funcionario (personal de salud, administrativo, directivo) en 

futuras investigaciones y considerar la eliminación de la variable 

de confianza interpersonal. 

Gutiérrez Banegas, 

A., Olivera Pérez, E., 

Bastida Escamilla, E., 

& Castillo Soto, M. 

2022 
Revisión de 

literatura 

La satisfacción laboral, crucial en crisis, se ve afectada 

por falta de claridad y descontento en funciones y 

comunicación. Abordar estos factores es clave para 

fortalecer el compromiso organizacional. 

Investigaciones futuras deben examinar el impacto de la 

pandemia en la satisfacción y la realidad laborales en 

Latinoamérica. 

La satisfacción laboral es clave en crisis económicas, afectando 

el compromiso y retención. El 32,13% carece de definición de 

funciones y retroalimentación, y el 25,20% muestra desacuerdo 

en aspectos laborales y comunicación. La seguridad laboral y 

condiciones económicas son sensibles, influenciadas por género 

y cualificación. Abordar estos aspectos fortalecerá la satisfacción 

laboral y el compromiso. Investigaciones futuras deben explorar 

el impacto de la pandemia en la satisfacción y la realidad 

laborales en Latinoamérica. 
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Macías-Quiroz, 

María Moncerrate., 

Ruiz-Cedeño, 

Sebastiana del 

Monserrate., & 

Valdivieso-Guerra, 

Primavera del Alma 

2020 
Investigación 

Empírica 

El 32,13% expresa falta de motivación y 

reconocimiento, señalando la falta de definición en 

funciones y responsabilidades. El 25,20% está muy en 

desacuerdo con varios aspectos, incluyendo el 

desagrado por el trabajo, la percepción de la empresa y 

su posición, y la falta de gratificación y participación en 

éxitos y fracasos. Estos hallazgos destacan la 

importancia de abordar la definición de roles y mejorar 

la comunicación y satisfacción en el entorno laboral. 

Satisfacción laboral y gestión efectiva del talento son cruciales 

para el éxito en construcción. Compromiso, motivación y 

claridad en expectativas son clave. Las personas son activos 

esenciales, y una gestión adecuada incluye motivación para el 

compromiso y rendimiento. Perfiles de puesto claros mejoran la 

gestión del talento. En la construcción, conocer peligros y 

medidas de prevención es vital. La empresa debe comunicar, 

capacitar y establecer protocolos claros para emergencias. 

Parra, Margel, Lay, 

Nelson, Payares, 

Karen, & Pareja, 

Arleth 

2020 

Enfoque 

cuantitativo y 

diseño 

correlacional 

El estudio destaca, mejorar las prácticas en centros de 

llamadas para reducir ausentismo y fortalecer cultura y 

compromiso. Aunque aportan económicamente, es 

crucial mejorar condiciones laborales para contrarrestar 

impactos negativos. La limitación en el acceso a 

información destaca la necesidad de mayor 

transparencia en futuras investigaciones. Se sugiere 

explorar más aspectos organizacionales para ofrecer 

propuestas específicas. 

Este estudio insiste en la necesidad de mejorar prácticas 

organizacionales en centros de llamadas para reducir el 

ausentismo, cultivar una cultura positiva y elevar el compromiso 

de los empleados. A pesar de su contribución económica, es 

esencial mejorar las condiciones laborales para mitigar impactos 

negativos en rentabilidad y calidad de vida. La limitación en el 

acceso a información confidencial destaca la necesidad de mayor 

transparencia en futuras investigaciones. Se recomienda explorar 

más elementos organizacionales para ofrecer propuestas 

específicas. 
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