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GESTION DE CAPACITACION Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA COSERBISEG S.R.L., VILLA EL
SALVADOR - 2018

ANGIE BRIGGTHE RIOS SALINAS

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
El estudio tiene como objetivo analizar la relacion entre la gestion de capacitacion y
la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Coserbiseg S.R.L., Villa El
Salvador — 2018. Este estudio se justifica debido que se busca mejorar la gestion de
capacitacion que se realiza en la empresa con la finalidad de tener un impacto positivo
en la satisfaccion laboral. En la metodologia se indica que es un estudio de disefio no
experimental transversal y alcance descriptivo correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 60 empleados donde la muestra por 40 empleados seleccionados por
la técnica por conveniencia. Asimismo, se aplicaron dos cuestionarios de recoleccion
de datos validados mediante criterio de jueces expertos, los resultados de
confiabilidad fueron de 0,781 para la prueba de gestion de capacitacion y 0,751 para
la prueba de satisfaccion laboral demostrando que son altamente confiable para la
investigacion. Finalmente, se logré probar la relacion que existe entre la gestion de
capacitacion y la satisfaccién laboral con un error minimo de 5% de significancia y un
coeficiente de correlacion de 0,915 concluyendo que la gestion de capacitaciones

favorece de forma positiva la satisfaccion laboral de los colaboradores.

Palabras clave: gestion de capacitacion, satisfaccion laboral, gestidon



TRAINING MANAGEMENT AND JOB SATISFACTION OF THE EMPLOYEES OF
THE COMPANY COSERBISEG S.R.L., VILLA EL SALVADOR - 2018

ANGIE BRIGGTHE RIOS SALINAS

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The objective of the study is to analyze the relationship between training management
and job satisfaction of the employees of the company Coserbiseg S.R.L., Villa El
Salvador - 2018. This study is justified because it seeks to improve the training
management carried out in the company with the aim of having a positive impact on
job satisfaction. The methodology indicates that it is a study with a cross-sectional
non-experimental design and correlational descriptive scope. The population was
made up of 60 employees where the sample was made up of 40 employees selected
by the convenience technique. Likewise, two data collection questionnaires were
applied, validated by the criteria of expert judges, the reliability results were 0.781 for
the training management test and 0.751 for the job satisfaction test, demonstrating
that they are highly reliable for the research. Finally, it was possible to prove the
relationship that exists between training management and job satisfaction with a
minimum error of 5% significance and a compensation coefficient of 0.915, concluding

that training management positively favors the job satisfaction of collaborators.

Keywords: training management, job satisfaction, management
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Hoy en dia la satisfaccion laboral es un aspecto crucial a nivel global, en ese
sentido, numerosas entidades publicas muestran un claro interés en evaluar el grado
de satisfaccion laboral entre sus empleados y en su entorno laboral. Este interés
radica en el deseo de mejorar el ambiente de trabajo y, consecuentemente, aumentar
la eficiencia y la productividad de la organizacion. La evaluacion de la satisfaccion
laboral posibilita ajustar las posiciones de los elementos de la institucién que influyen
significativamente en la creacién del clima laboral, lo que conlleva una mejora la
satisfaccion laboral de la institucion.

La satisfaccion laboral es un concepto cominmente utilizado en una sociedad
donde gran parte de las actividades sociales se llevan a cabo dentro de
organizaciones como escuelas, universidades, servicios comunitarios y agencias
gubernamentales, entre otras. Estas entidades, consideradas sin animo de lucro, son
gestionadas por grupos humanos que colaboran en la obtencién de objetivos
distribuidos en un entorno laboral dinamico que favorece el rendimiento eficaz.

En la actualidad, algunas instituciones aun descuidan la relevancia de la
satisfaccion laboral, la cual es esencial para el crecimiento estratégico de cualquier
empresa. Esto abarca la percepcion de proximidad o alejamiento hacia los lideres,
colegas y colaboradores, manifestada en aspectos como autonomia, estructura,
recompensas, consideracion, amabilidad, respaldo y comunicacion abierta, entre
otros.

En México, Diez (2010) menciona que, en el contexto de la crisis econémica
mundial y la intensificacion de la competencia en varios sectores, es crucial reconocer
la necesidad de tener empleados capacitados para enfrentar estas demandas. En el
ambito empresarial, la capacitacibn emerge como un componente clave para

garantizar el regocijo de dichas demandas. El actual panorama globalizado requiere
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gue los trabajadores adquieran una gama amplia de habilidades para adaptarse a
diversas necesidades del entorno laboral y organizativo. Esto incluye procesos de
aprendizaje y ensefianza que aseguren que el personal esté constantemente
preparado y mejorado.

Por otro lado, Torres (2013) indica que la mayoria de las organizaciones del
sector publico en Latinoamérica expone una cultura donde los empleados colaboran
minimamente. Las causas varian y difieren segun el pais, por lo que no se puede
generalizar sobre cuestiones de validez que apliquen a todas las entidades publicas.
No obstante, existen dos aspectos notables que son tipicos del comportamiento
cultural en las organizaciones publicas y que tienen un fuerte impacto en la
disposicion proactiva de los individuos.

En ese sentido, se pueden indicar la falta de reconocimiento y valoracion de
las habilidades individuales es prevalente debido a que la dinamica laboral se ve
dominada por relaciones de poder politico, donde la retroalimentacion y criticas
constructivas sobre los métodos de trabajo son desalentadas. Esta actitud se percibe
casi como un defecto de caracter. Ademas, la inconsistencia en los procedimientos
de evaluacion para el desempefio los convierte en meros procedimientos
administrativos, lo que se suma a la naturaleza contractual de las relaciones laborales
y otros aspectos del entorno laboral.

En el Pera hasta el afio 2014, la disponibilidad de datos para ciertos paises
ofrece una vision de la variedad de métodos de formacion que emplean las empresas.
A pesar de las limitaciones evidentes en cuanto a la disponibilidad de informacién
para un numero reducido de paises, es relevante destacar que un porcentaje
significativo de las empresas (69% Costa Rica, 50% Peru y 45% EI| Salvador) optan

por la capacitacion externa de su personal. Este descubrimiento subraya la
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importancia de comprender la actividad del mercado que ofrece servicios de
formacion.

Tabla 1

Capacitacion segun tamafio de la empresa

Argentina Chile Costa Rica Pera
Pequefia 53% 4% 28% 41%
Mediana 84% 10% 33% 25%
Grande 92% 85% 39% 34%

La rotacion del personal, que incluye la partida o el retiro de los trabajadores,
ocasiona costos significativos para las empresas peruanas debido a la falta de
capacitacion. Segun Rabitsch (2014), el Peru registra uno de los niveles mas altos de
cambios en Ameérica Latina. Este fenOmeno representa un desafio importante para
las empresas en el pais. Esta persona explicdé que la tasa de cambio de empleo en
Peru excede el 18%, mientras que el promedio para América Latina oscila entre el 5%
y el 10%.

En ese sentido, la insatisfaccion laboral es la principal causa detras del
deterioro en la calidad del servicio y el declive institucional. Los trabajadores se
sienten descontentos con sus tareas, las perciben como monotonas y carecen de
motivacion para mejorar su desempefo. Esta situacion se traduce en un trato
deficiente hacia el publico y en una falta de colaboracién entre los miembros del
equipo. Ademas, la ausencia de un sentido de pertenencia y de normas
consensuadas contribuye a la incapacidad para gestionar conflictos de manera
pacifica y democréatica. Como resultado, los principales perjudicados son los usuarios
del servicio.

En el ambito empresarial, surge un problema en el que los empleados estan

expresando una serie de necesidades subyacentes que a menudo pasan
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desapercibidas para sus superiores. Estas necesidades incluyen un deseo de salarios
mas altos, mayor seguridad laboral, ayuda a mejorar las condiciones del trabajo, mas
tiempo libre y beneficios adicionales tanto para ellos como para sus familias. La
posicién se ve agravada por la falta de comunicacién efectiva entre todos los lideres
y los equipos, ademas de la ausencia de programas de capacitacion para los
empleados del sector.

A raiz de lo analizado, el problema general es ¢De qué manera la gestion de
capacitacion se relaciona con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa Coserbiseg S.R.L., Villa El Salvador — 2018? y los problemas especificos
son ¢De qué manera se relaciona las habilidades con la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Coserbiseg S.R.L., Villa El Salvador — 20187, ¢ De qué
manera el conocimiento se relaciona con la satisfaccion laboral de los colaboradores
de la empresa Coserbiseg S.R.L., Villa El Salvador — 2018? y ¢De qué manera la
actitud se relaciona con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa
Coserbiseg S.R.L., Villa El Salvador — 20187

Por otro lado, tedricamente esta investigacion se justifica porque se
fundamenta en las contribuciones de dos autores claves como Aguilar & Siliceo (2006)
y Robbins & Judge (2009). El primer autor proporciona definiciones detalladas y
dimensiones relevantes para la variable de gestion de capacitacion, estableciendo
una base solida para comprender este aspecto crucial del estudio. Por otro lado, las
teorias de Robbins & Judge (2009) sobre la satisfaccion laboral ofrecen una
perspectiva amplia y fundamentada que permite explorar y comprender las
complejidades emocionales y psicoldgicas involucradas en el entorno laboral. Integrar
estas perspectivas tedricas proporciona una base robusta para la investigacion,

permitiendo un analisis profundo y significativo de la relacidén que hay entre la gestion
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de capacitacion y también la satisfaccion laboral. Desde la perspectiva practica, la
investigacion es importante, ya que aborda de manera directa la probleméatica central
de la empresa en cuanto a la gestibn de la capacitacion de su personal y las
estrategias para asi mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores. Al comprender
estas areas criticas, se pueden identificar deficiencias y areas de mejora, lo que
permitird disefiar e implementar estrategias y programas efectivos. Estos hallazgos
seran fundamentales para la formulaciéon de planes operativos anuales tanto a nivel
empresarial como por area especifica, asegurando asi un planeamiento integral y
sistematico para abordar los desafios organizacionales y mejorar el rendimiento
general. Finalmente, desde la perspectiva metodologica, el estudio se fundamenta en
la rigurosidad en la medicion de dos variables clave: la gestion de capacitacion y la
satisfaccion laboral. Para garantizar la validez y confiabilidad de los instrumentos de
recoleccion de datos, se emplearon criterios estrictos de validacion de constructo y
criterio, asi como analisis de confiabilidad. La validacion por jueces proporciond una
evaluacion cualitativa adicional, mientras que el uso del coeficiente alfa de Cronbach
permitid una validacion estadistica rigurosa. Este enfoque metodoldgico asegura la
calidad y fiabilidad de los datos obtenidos, fortaleciendo asi la validez interna del
estudio.

El objetivo general de la investigacién consiste en determinar la relacion entre
gestion de capacitacion y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa
Coserbiseg S.R.L., Villa El Salvador — 2018. Por otro lado, los objetivos especificos
consisten en determinar la relacion entre las habilidades y la satisfaccion laboral de
los colaboradores de la empresa Coserbiseg S.R.L., Villa ElI Salvador — 2018,
determinar la relacion entre los conocimientos y la satisfaccién laboral de los

colaboradores de la empresa Coserbiseg S.R.L., Villa El Salvador — 2018 y determinar
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la relacidén entre las actitudes y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa Coserbiseg S.R.L., Villa El Salvador — 2018.

Las limitaciones de la investigaciéon incluyen la falta de acceso a ciertos
recursos, como bases de datos especificas o tecnologia especializada, asi como la
restriccion en el tiempo y el alcance del estudio debido a limitaciones presupuestarias
o logisticas. Ademas, la disponibilidad limitada de participantes adecuados o la falta
de diversidad en la muestra pueden haber influido en los resultados y su
generalizacién. Las limitaciones bibliogréaficas incluyen una escasez de los trabajos
de investigacién que aborden simultdneamente las dos variables en cuestién, asi
como la presencia de algunas fuentes obsoletas. Esta falta de analisis integrado y la
antigiedad de algunas referencias pueden dificultar la obtencién de una vision
completa y actualizada sobre el tema. Por otro lado, la limitacion tedrica comienza en
la falta de antecedentes de investigacion relacionada con el tema presentado, lo cual
dificulta establecer una base solida de conocimiento previo. Ademas, el disefio de
estudio de las escuelas de pregrado y postgrado que hay en las principales
universidades del pais podria carecer de la profundidad necesaria para abordar
adecuadamente la complejidad del tema, lo que podria influir en la calidad y validez
de los hallazgos obtenidos. Finalmente, la limitacidn institucional se manifiesta en el
acceso limitado a los centros de estudios especializados, lo cual resulta en una
disponibilidad limitada de las tesis de sus egresados. Esto obstaculiza la propagacién
y el intercambio de conocimientos, afectando el paso y la investigacion en areas
especificas.

En cuanto a la revision de los antecedentes internacionales, se considero el
estudio realizado por Sesen y Ertan (2021) el cual tiene como objetivo examinar la

relacion que existe entre la percepcion de la capacitacion, la satisfaccién laboral, el
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estrés y la satisfaccion laboral de los auxiliares de enfermeria certificados a tiempo
completo en centros de atencion a domicilio para adultos mayores al norte de Chipre.
Estos investigadores aplicaron una metodologia tedrica con una perspectiva
deductiva y un disefio no experimental, recopilando detalles mediante un cuestionario
transversal administrado a 317 participantes. Los resultados obtenidos a través de
modelos de ecuaciones estructurales revelaron que la percepcion de capacitacion de
los auxiliares de enfermeria influye significativamente en su desempefio laboral,
mientras que el estrés laboral tiene un impacto negativo. Ademas, se descubrié que
la presion laboral actta como mediadora en la relacién entre la percepcion de
capacitacion y el desempefio laboral. En conclusién, se infiridé que la motivacion para
la capacitacion y el apoyo influyen considerablemente en el desempefio laboral,
mientras que la admision y los beneficios de la capacitacion no tienen un efecto
esencial. Este estudio subraya la relevancia de la percepcion de capacitacion y
también el manejo de estrés laboral para mejorar la satisfaccion y el desempefio en
el trabajo de los auxiliares de enfermeria. Por lo tanto, proporciona una perspectiva
estimada sobre los factores que afectan en el desempefio laboral de los auxiliares de
enfermeria, destacando la relevancia de la capacitacion percibida y el manejo del
estrés en el entorno laboral. Los hallazgos ofrecen informacion crucial para mejorar
las practicas de gestidn y la tranquilidad de los empleados en el sector de la atencién
domiciliaria para los adultos.

En su investigacion, Nauman et al. (2021) tenian el propdsito de analizar las
relaciones entre la capacitacion laboral, el compromiso afectivo, el desempefio y la
satisfaccion laboral en empleados de organizaciones de la sociedad civil en Pakistan.
Utilizando un disefio de investigacion tedrica fundamental, los autores no alteraron las

variables y realizaron un estudio en dos etapas con un desfase temporal para poner
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a prueba sus hipotesis. Los datos fueron recolectados de 219 empleados de OSC en
Pakistan. Los hallazgos revelaron un respaldo completo al modelo de multiple
medicion propuesto en serie, demostrando que la capacitacion laboral esta vinculada
indirectamente a la satisfaccion laboral a través de la responsabilidad afectiva y el
desemperio laboral. Especificamente, se encontré que la formacion proporcionada
por las empresas incrementando el compromiso de los empleados con su centro de
trabajo, lo cual a su vez mejora su desempeiio laboral y, finalmente, aumenta su
satisfaccion laboral. Estos resultados resaltan la importancia de la capacitacion
laboral para mejorar la satisfaccion y el rendimiento laboral en empleados de OSC en
Pakistan. Este estudio brinda una valiosa comprension de como la capacitacion
laboral puede influir en el compromiso y el desempefio laboral, asi como en la
satisfaccion laboral en un contexto especifico como el de las empresas de la sociedad
civil en Pakistan. Los hallazgos respaldan la idea de que invertir en el desarrollo
profesional de los trabajadores pueden tener efectos positivos significativos en su
compromiso y satisfaccion laboral, lo que a su vez puede beneficiar a las
organizaciones en términos de rendimiento y retencion de talento.

Cik et al. (2021) realizaron una investigacion con el objetivo de examinar la
relacion entre el aprendizaje, la capacitacion, la competencia, la satisfaccion laboral,
los aspectos organizacionales y el desempefio de los empleados en los cinco bancos
mas grandes de Indonesia ubicados en el sur de Yakarta. Adoptando un enfoque
tedrico fundamental y un disefio no experimental, seleccionaron aleatoriamente una
muestra de 130 encuestados. Los datos recopilados fueron analizados mediante
Modelos de Ecuaciones Estructurales (SEM). Las consecuencias revelaron un
dominio positivo del aprendizaje y la capacitacion en la competencia de los

empleados. Se llega a la conclusion que este estudio destaca la importancia del
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aprendizaje, la capacitacion y la competencia en el contexto bancario, asi como la
relevancia de los aspectos organizacionales para impulsar el aprendizaje y mejorar el
desempeifio laboral. Por lo tanto, proporciona una comprension valiosa de los factores
gue afectan en la satisfaccion y el desempefio de los empleados en el sector bancario
de Indonesia. Al centrarse en la relacion entre el aprendizaje, la competencia y otros
aspectos laborales, ofrece informacion util para la mejora de practicas de gestion de
recursos humanos en este contexto especifico.

En el estudio de Nguyen (2020) el objetivo principal fue examinar la relacién
existente entre la formacién, el desarrollo y la retencion de empleados jovenes en
organizaciones vietnamitas. Utilizando un enfoque cuantitativo de tipo basico, con
alcance correlacional y un disefio no experimental, se aplico el andlisis de regresion
lineal multiple para poner a prueba las hipotesis planteadas. La muestra estuvo
conformada por 351 individuos a los cuales se les administré un cuestionario muy
riguroso. Dichos resultados obtenidos revelaron una relacion directa entre la
formacion, el desarrollo y la retencion de empleados jovenes (r=0,599**, p< 0,01), asi
como relaciones positivas entre la satisfaccion laboral y la retencion (r=0,561**,
p<0,01), y el desempefio laboral y la retencion (r=0,517**, p<0,01). Ademas, el
ejemplo de regresion expone que las predictoras variables explicaban al menos el
43,8% de la varianza en el compromiso de todos los trabajadores (R cuadrado
ajustado=0,438). Por lo tanto, la investigacion sugiere que la satisfaccion y el
desempeiio laboral contribuyen parcialmente a explicar la retencion de empleados
jovenes en organizaciones vietnamitas, resaltando la significacién de invertir en la
satisfaccion y el crecimiento profesional de los empleados para ajustar la retencion

dentro de las empresas.



19

En su estudio, Tarango et al. (2019) investigaron si la capacitacion tiene un
efecto positivo en la satisfaccion laboral. Para ello, utilizaron dos instrumentos como
el indice descriptivo de trabajo y la escala de trabajo en general. La metodologia
consistio en comparar el desempefio de los participantes antes y después de un
programa de capacitacion. Los resultados con un grado de significancia del 5%,
indicaron que la capacitacion tuvo un impacto verdadero en dos facetas del trabajo
como la supervision y el comparfierismo. En consecuencia, este estudio sugiere que
la capacitacion puede impactar positivamente en la satisfaccion laboral, al menos en
aspectos especificos como la supervision y las relaciones con los compaferos. No
obstante, es importante resaltar que estos resultados podrian variar dependiendo del
escenario y también la naturaleza de los programas de capacitacion y las
organizaciones. El estudio representa una contribucion significativa al campo de la
gestion de recursos humanos al analizar la relacion entre la capacitacion y la
satisfaccion laboral. Sin embargo, seria interesante también profundizar en diferentes
factores que podrian influir en la satisfaccion laboral y como interactian con la
capacitacion en diferentes contextos laborales.

En cuanto a la revision de los antecedentes nacionales, Almonacid (2023) se
propuso investigar la conexidn que existente entre la capacitacion y la satisfaccion
laboral de los ejecutivos de negocio en las cooperativas de la provincia de Ayacucho.
Para ello, adopté una metodologia cuantitativa, utilizando un disefio de investigacion
correlacional no experimental y transversal. Empled instrumentos de medicion
desarrollados por Schmidt para evaluar la capacitacion laboral y por Palma para medir
la satisfaccion laboral. La muestra estuvo conformada por 81 ejecutivos de negocio
seleccionados aleatoriamente de las cooperativas de ahorro en Ayacucho de Santa

Maria Magdalena y San Cristébal de Huamanga, y la recoleccion de datos se llevo a
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cabo en colaboracion con estas empresas. Los efectos que se obtuvieron revelaron
una correlacion positiva muy fuerte (r=0.832) entre la capacitacion y la satisfaccion
laboral. Especificamente, la dimension sentimientos de los empleados sobre la
capacitacion mostré la mayor correlacion (r=0.787) con la satisfaccion laboral,
mientras que las dimensiones satisfaccion con la capacitacion (r=0.617) y apoyo
organizativo para la capacitacion (r=0.502) exhibieron correlaciones menores. En
consecuencia, el estudio subrayo la gran significacién de la capacitacion laboral en la
satisfaccion laboral de los ejecutivos de negocios en cooperativas, destacando la
necesidad de un enfoque integral que considere los aspectos emocionales y
organizativos de la capacitacion. De esta manera, este estudio proporciond una
informacion muy valiosa acerca de la relacion entre la capacitacion y la satisfaccion
laboral en el contexto especifico de las cooperativas en Ayacucho, resultados que
pueden ser muy importantes para la mejora de las practicas de capacitacion y gestion
del personal en este sector, cooperando asi al crecimiento de estrategias mucho mas
efectivas para promover el bienestar laboral y el rendimiento empresarial.

Ducos y Sanchez (2023) en su investigacion buscaron establecer el vinculo
entre la ejecucion de capacitaciones priorizadas de acuerdo con las necesidades de
la entidad y la satisfaccion laboral de los actores clave de la gestion puablica durante
la emergencia sanitaria provocada por el COVID-19. El estudio adopté una
metodologia correlacional de caracter cuantitativo, partiendo de un marco tedérico para
ampliar los conocimientos sobre el tema. Se emplearon herramientas estadisticas
para estudiar los datos recolectados. Dichos resultados exponen, con un 99% de nivel
de confianza la existencia de una relacion positiva alta entre la gestion de la
capacitacion y la satisfaccién laboral de los empleados publicos. Esta conclusion

resalta la importancia de priorizar las capacitaciones segun las necesidades de la



21

entidad para la mejora de la satisfaccién laboral en el contexto de emergencias
sanitarias. Por lo tanto, dicho estudio compromete una perspectiva muy valiosa para
la gestion de recursos humanos en el sector publico, destacando la relevancia de
invertir en capacitacion para mejorar el bienestar laboral y, por consiguiente, la
eficacia organizacional.

En su investigaciéon, Alvarado & Moscoso (2022) propusieron determinar la
relacién existente entre la capacitacion y la satisfaccion laboral de los teleoperadores
de centro de atencion telefénica en Lima Metropolitana. El objetivo del estudio
consiste en identificar los puntos criticos y disefiar estrategias. En cuanto a la
metodologia utilizada incluye el disefio no experimental. En conclusion, se evidencia
la relevancia de las capacitaciones en la satisfaccion laboral de los teleoperadores de
centro de atencion telefonica, proporcionando directrices para mejorar su calidad
laboral. La inclusion de anexos y referencias bibliograficas fortalece la validez del
estudio. Este estudio aborda una tematica relevante en el ambito laboral donde la
capacitacion y la satisfaccion laboral son cruciales para la eficacia y el bienestar de
los empleados.

Rojas (2022) en su investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion
existente entre la gestion de capacitacion y la satisfaccion laboral en la Gerencia Sub
Regional de Alto Amazonas, Yurimaguas - 2022. Este estudio fue de ejemplo basico,
con un enfoque cuantitativo y un método deductivo, empleando un disefio no
experimental correlacional. Esta muestra estuvo conformada por 50 trabajadores que
fueron administrativos a quienes se aplicé la técnica de encuesta y el instrumento del
cuestionario. Los resultados obtenidos revelaron que el nivel de gestion de
capacitacion se distribuy6 en medio (52%), alto (46%) y bajo (2%) de tal manera que

el nivel de satisfaccion laboral se dividié en medio (50%), alto (44%) y bajo (6%). Se
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observo una correlacién positiva moderada entre el desempefio de tareas, desarrollo
personal, motivacion y la satisfaccion laboral (0.637, 0.604, 0.586). La conclusion
principal indic6 que existe una relacion positiva moderada entre la gestion de
capacitacion y la satisfaccion laboral (0.782; p<0.001), y que el 62.63% de satisfaccion
laboral de los empleados esta dominada por gestion de capacitacion. En conclusion,
este estudio resalta lo importante que es invertir en programas para capacitar a los
empleados, ya que con eso ayudan a mejorar la satisfaccion laboral en la empresay,
por consiguiente, rendir y sobresalir en el ambito laboral.

Medina y Medina (2021) desarrollaron una investigacién con el objetivo de
disponer la vinculacion que existe entre la capacitacion y la satisfaccion laboral de los
colaboradores asistenciales del sector privado de salud. En este estudio se analizaron
una muestra representativa y aleatoria de 349 trabajadores mediante un punto de
vista cuantitativo y correlacional. La recoleccion de datos se realizé a través de
encuestas con 38 afirmaciones en una escala de Likert de 5 niveles. Los resultados
permitieron resaltar la relacion entre la capacitacion y la satisfaccion laboral en los
trabajadores. En desenlace, se evidencio que la satisfaccion labora se relaciona con
varios factores, entre ellos esta la capacitacion, por lo que se sugiriéo hacer estudios
con enfoques similares mixtos y analisis multifactoriales, gestionar la capacitacion
segun los resultados obtenidos, y tener una mejora del paquete de compensacion en
general. Este estudio proporciona una base solida para comprender la importancia de
la capacitacion en la satisfaccion laboral del personal asistencial en el sector privado
de la salud, reforzando la necesidad de politicas de capacitacion efectivas y con un
enfoque integral en la administracion de recursos humanos para llevar a cabo la
mejora del bienestar de los colaboradores y de tal manera la calidad de los servicios

de salud ofrecidos.
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En relacion con las bases tedricas de la gestion de capacitacion, Chiavenato
(2011) lo concibe como un proceso educativo breve pero sistemético y organizado,
con un fin de que los individuos adquieran mucho conocimiento, desarrollen
habilidades y competencias especificas para cumplir objetivos definidos en el &mbito
laboral. Esta formacién implica la transmision de sabiduria alusiva al trabajo, asi como
actitudes ante la organizacion, las tareas y el entorno laboral, abarcando desde
habilidades basicas hasta competencias mas complejas. En este sentido, se
considera que cualquier tarea, independientemente de su complejidad, requiere el
desarrollo integral de estos tres aspectos. Siguiendo una perspectiva mas restringida,
se entiende que la capacitacion es el proceso de incrementar el conocimiento y la
habilidad especifica de un empleado para desempefiar un rol determinado, como lo
explican Flippo (1984) y McGehee (1961) este ultimo enfatizando en que la
capacitacion abarca desde habilidades técnicas hasta actitudes frente a problemas
sociales, constituyendo una educacion especializada integral.

Por otro lado, Dessler (2001) indica que la gestion de capacitacion se centra
en dotar a los empleados, tanto nuevos como actuales, con las habilidades esenciales
para cumplir eficazmente con sus responsabilidades laborales. Este proceso implica
ensefar las destrezas fundamentales requeridas para el desempefio del trabajo,
asegurando que los empleados estén equipados con el conocimiento y las
competencias necesarias para sobrellevar tareas con mejores resultados. En
resumen, la gestion de capacitacion busca garantizar que el personal esté
debidamente preparado y capacitado para enfrentar los desafios y exigencias de sus
roles laborales.

Segun Bohlander & Snell (2001) el concepto de gestién de capacitacidén es un

proceso continuo por el cual las organizaciones promueven el aprendizaje de sus
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miembros. Esto implica una serie de esfuerzos sistematicos para aumentar el
conocimiento, habilidades y destrezas de los trabajadores y hace que mejore el
desempeiio laboral. Las organizaciones exitosas se destacan por proporcionar un
solido respaldo a la formacion de su personal, lo que contribuye a mantenerlos
actualizados en nuevas técnicas y actitudes relevantes para resolver los desafios que
enfrenta la organizacion. En este sentido, la capacitacibn se percibe como una
inversion estratégica que no solo favorece a un solo trabajador, sino también fortifica
la capacidad de toda una organizacién para acoplarse e ir creciendo dentro de un
ambiente en competencia.

La gestion de capacitacion emerge como un componente fundamental en la
estrategia empresarial (Ulrich, 1997). Este enfoque no solo fortalece la capacidad
operativa del personal, sino que también impulsa el valor agregado del area de
recursos humanos aporta a la organizacion. Al vincular la capacitacion con el servicio
al cliente interno y la asesoria a la alta gerencia, se establece un puente esencial para
para la empresa sobre todo el desarrollo integral de ella.

La capacitacion se posiciona como una necesidad imperativa para las
empresas, no solo como un gasto simple, sino como una version muy estratégica. Al
alinear los recursos humanos con los objetivos del negocio, se garantiza un
rendimiento optimo y una mayor adaptabilidad a la demanda de mercado. De tal
manera, la capacitacion se vuelve en una herramienta vital para optimizar la eficiencia
operativa y asegurar la competitividad empresarial.

Es fundamental que las empresas planifiquen meticulosamente sus programas
de capacitacion, asegurando una alineacion precisa con sus objetivos comerciales y
las metas de desarrollo de su personal. Este enfoque proactivo no deja nada al azar,

maximizando el retorno de la inversion y fomentando un ambiente laboral en el que la
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formacion continua sea un pilar fundamental para el crecimiento tanto individual como
organizacional.

Price (1987) enfoca el desarrollo de recursos humanos y gestion de
capacitacion en las empresas desde la premisa de que la gran mayoria de los
trabajadores estan intrinsecamente motivados para laborar y aprender dia a dia.
Reconocen que proporcionar actividades estimulantes, oportunidades de progreso
profesional y recompensas por el desempefio son elementos clave para movilizar y
atraer la atenciébn y energia de los empleados. Esta perspectiva subraya la
significacion de crear un buen ambiente laboral que impulse la motivacion interna y el
compromiso de los salariados con el desarrollo personal y organizacional.

Segun Drucker (1993) la gestion de capacitacion es basica para la
supervivencia y competitividad de las empresas en su actual economia. Sin
capacitacion, tanto las organizaciones como sus colaboradores no pueden adaptarse
ni responder eficazmente a los desafios del entorno globalizado. La capacitacion se
ha vuelto en el central pilar de los planes de accion de las empresas, impulsando la
mejora continua y el crecimiento. Es considerada una estrategia clave para la
competitividad, ya que contribuye al desarrollo y avance del capital humano,
reconocido como el activo mas valioso para diferenciarse en el mercado. En resumen,
Drucker enfatiza que la inversion en capacitacién es esencial para que las empresas
puedan prosperar y destacarse en un ambito empresarial cada dia muy competitivo y
mas dinamico.

Segun Chiavenato (2011) los principales objetivos de la capacitacion son
preparar a los empleados para el desempefio inmediato de sus funciones, brindarles
oportunidades de desarrollo personal continuo no solo en sus roles actuales sino

también para roles futuros mas complejos, y cambiar las actitudes de los trabajadores
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para fomentar un clima laboral méas satisfactorio, aumentar su motivacion y hacerlos
mas receptivos a las nuevas tendencias en la gestién empresarial:

La formacion busca canalizar las experiencias de aprendizaje de manera
positiva y provechosa, complementandolas con actividades planificadas para acelerar
el desarrollo de conocimientos, actitudes y habilidades beneficiosas tanto para los
individuos como para la empresa, independientemente de su nivel dentro de la
organizacion.

La gestion de capacitacion, segun Chiavenato (2011) se centra en facilitar
conscientemente los recursos para el aprendizaje, reconociendo que este surge del
esfuerzo individual y conlleva un cambio en la conducta cotidiana. Este enfoque
procura dirigir las experiencias de aprendizaje de forma positiva y beneficiosa,
complementandolas y fortaleciéndolas mediante actividades planificadas. Este autor
enfatiza que la capacitacion debe abordarse como un progreso constante y
programado, ya que cada periodo se rehace con cada repeticion. Este proceso se
parece a un procedimiento abierto, donde los elementos claves incluyen los insumos
(como educandos y recursos organizacionales), los procesos operativos (como la
ensefianza y el aprendizaje individual), los productos (como personal capacitado y
competencias desarrolladas), y la retroalimentacion (a través de la evaluacion de
procedimientos y resultados).

La gestion de capacitacion segun Chiavenato (2011) se centra en garantizar
gue en todos los niveles de la empresa los trabajadores puedan desarrollen
velozmente actitudes, conocimientos y habilidades que beneficien tanto a ellos como
a la organizacion en su conjunto. Este enfoque sistematico busca optimizar los
resultados de la capacitacion mediante una planificacion cuidadosa, una ejecucion

eficiente y una evaluacién continua.
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El proceso de formacion comprende cuatro fases fundamentales segin lo
expuesto por Chiavenato (2011). En primer lugar, se ejecuta la identificacion de
necesidades de capacitacion, lo cual involucra un andlisis diagnostico para determinar
las &reas que requieren desarrollo. Posteriormente, se disefia un programa de
capacitacion especifico para abordar las necesidades previamente identificadas. Una
vez formulado el programa, se procede con su implementacién y ejecucién, donde se
realizan las actividades de formacion planificadas. Finalmente, se efectla una
evaluacién exhaustiva de los resultados obtenidos, permitiendo asi realizar ajustes y
mejoras continuas en los futuros programas de capacitacion

A. Descubrimiento de las necesidades de capacitacion. Este proceso es
fundamental en el proceso de desarrollo organizacional, se inicia con un diagndstico
preliminar que abarca tres niveles de analisis como el sistema de capacitacion, el
sistema organizacional y el sistema de obtencion de habilidades. En primer lugar, se
examina la organizacion en su totalidad, evaluando sus metas, estructura y cultura
para identificar areas de mejora. En el segundo nivel, se enfoca en los recursos
humanos, analizando las competencias y habilidades del personal para determinar
gué entrenamiento especifico se requiere. Finalmente, en el tercer nivel, se estudian
las operaciones y tareas para entender las demandas del trabajo y cémo la
capacitacion puede optimizar la capacidad y la calidad de desempefio

B. Los programas de capacitacion. Cuando se realiza un diagndstico de las
necesidades de capacitacion, se aplica un programa terapéutico, que consiste en la
seleccion y orden de los métodos de tratamiento para abordar los requerimientos
identificados. Este programa se fundamenta en una serie de aspectos clave que se
deben identificar durante la deteccion de las necesidades. Se debe determinar la

naturaleza de la necesidad, su origen y si afecta a otras areas o divisiones. Ademas,
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es crucial comprender la causa subyacente de la necesidad y si esté relacionada con
un problema mas amplio. Se debe evaluar si la solucion debe abordarse de manera
independiente 0 en combinacién con otras necesidades, asi como si es necesario
tomar medidas preliminares. La prioridad de la necesidad, su temporalidad, la
cantidad de personas y servicios afectados, el tiempo disponible para la capacitacion,
el costo estimado y quién llevara a cabo la capacitacion también son aspectos
esenciales por considerar en el disefio del programa.

La programacion de la capacitacion debe ser meticulosa y precisa, abarcando
todos los aspectos identificados durante el diagnostico de las necesidades. Se debe
definir claramente la naturaleza de la necesidad, su origen y si se extiende a otras
areas o divisiones de la organizacion. Identificar la causa raiz y determinar si la
necesidad es parte de un problema mayor es crucial para disefiar un programa
efectivo. Ademas, se debe considerar si la solucion requerird abordarse de manera
independiente 0 en conjunto con otras necesidades, asi como la necesidad de
medidas preliminares. Determinar la prioridad de la necesidad en relacion con otras,
su temporalidad, el alcance de personasy servicios involucrados, el tiempo disponible
para la capacitacion, el costo estimado y quién estara a cargo de la implementacion
son pasos esenciales para asegurar el éxito del programa de capacitacion.

C. La planeacion de la capacitacion. Es un proceso crucial que requiere una
atencion meticulosa a una serie de elementos clave. Para comenzar, es esencial
identificar una necesidad especifica en cada instancia de capacitacion, lo que implica
comprender las deficiencias y areas de mejora en el conocimiento, habilidades o
actitudes del grupo objetivo. Ademas, se debe establecer un objetivo claro y
alcanzable para la capacitacion, delineando lo que se espera lograr al final del

programa. Esta planificacion implica también la subdivision del trabajo en médulos,
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Cursos o programas coherentes, permitiendo una estructura organizada y progresiva
para el aprendizaje. Al mismo tiempo, se debe evaluar cuidadosamente el contenido
de la capacitacion, asegurandose de que sea relevante, actualizado y esté alineado
con los objetivos establecidos. La seleccion de las formas de capacitacion y la
tecnologia dispuesta también desempefia un rol importante en esta etapa, ya que
afecta en la efectividad y el compromiso de los participantes. Es necesario definir los
recursos requeridos para llevar a cabo la capacitacion, como el tipo de entrenador,
los recursos audiovisuales, los equipos o herramientas que se necesita, y los
materiales de apoyo. Ademas, se debe considerar detalladamente el grupo objetivo,
incluyendo la cantidad de personas, la disposicion del tiempo, el nivel de habilidades,
los conocimientos y las actitudes, asi como las cualidades personales de la conducta,
adaptando el enfoque de la capacitacion para satisfacer de manera efectiva las
necesidades grupales e individuales.

D. Realizacion de la capacitacion, como tercera etapa del proceso, se
despliega como un encuentro dinamico entre el instructor y el aprendiz, donde ambos
actian como protagonistas clave. Los aprendices, representando diversos niveles
jerarquicos dentro de la empresa, desde el capacitador hasta los gerentes, se
congregan para adquirir o perfeccionar habilidades y conocimientos especificos
relacionados con sus roles laborales. Mientras tanto, los instructores, también con
distintos niveles jerarquicos y roles dentro de la organizacion, o incluso contratados
externamente, se posicionan como expertos que comparten su experiencia y
especializacion en la materia. Este intercambio de saberes se materializa en sesiones
de formacion, talleres practicos o cualquier otro formato didactico disefiado para
facilitar la ensefianza y el crecimiento profesional de los participantes. La ejecucion

de la preparacion, por tanto, se erige como un puente vital que conecta la experiencia
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y el conocimiento, promoviendo un ambiente propicio para el crecimiento individual y
el fortalecimiento organizacional.

E. La evaluacion de resultados de la capacitacion. Una comprobacion de
resultados del proceso formativo es fundamental para establecer su eficacia y su
influencia tanto en el rendimiento profesional como en el cumplimiento de las metas
organizativas. Esta etapa conclusiva conlleva confirmar si la formacion ha alcanzado
dichos cambios conductuales requeridos en los empleados, es decir, si se han
adquirido las destrezas y conocimientos requeridos para optimizar su desempefio
laboral. Ademas, se debe verificar si estos frutos estan bien manejados con metas de
la empresa, evaluando como la capacitacion ha contribuido a la consecucion de los
objetivos organizacionales. Esta evaluacion puede realizarse a través de diversas
formulas, tales como encuestas, entrevistas, observacion directa y analisis de
indicadores clave de desempefio, garantizando asi que la capacitacion sea efectiva y
de buenos frutos tanto a los salariados como también a la empresa en si.

Las teorias relacionadas con la gestion de capacitacion se centran en
proporcionar a los trabajadores los instrumentos necesarios para desempefarse
eficazmente en sus roles laborales, a través del logro de conocimientos, actitudes y
habilidades pertinentes. Segun Asenjo (2009) la capacitacion se enfoca en adaptar al
individuo a las funciones especificas de su puesto, estableciendo objetivos a corto
plazo para dotar al trabajador de los recursos necesarios y orientarlo de manera
adecuada en sus responsabilidades laborales. Esta vision hace notar la magnitud de
la preparacion competente y la adecuacion a las demandas del puesto de trabajo para
lograr un desemperio eficiente.

Por otra parte, Chiavenato (2007) menciona que la capacitacién es un proceso

formativo de duracién limitada, que se realiza de forma metédica y estructurada, para
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qgue los trabajadores obtengan conocimientos especificos, desarrollen destrezas y
aptitudes, todo ello en linea con objetivos previamente establecidos. Esta perspectiva
reconoce laimportancia de la transmision de conocimientos relevantes para el trabajo,
asi como el crecimiento de actitudes positivas hacia la empresa, la tarea y el entorno
laboral. La capacitacion, desde esta Optica, se concibe como un medio para tener un
mejor rendimiento individual y colectivo dentro de la organizacion.

Es asi como, las teorias de gestidn de capacitacion coinciden en laimportancia
de proporcionar a los empleados los recursos necesarios para desempefarse
eficientemente en sus funciones laborales, ya sea a través de la adaptacién a las
demandas del puesto. Ambas perspectivas resaltan la necesidad de establecer
objetivos claros y brindar las herramientas adecuadas para el crecimiento de
competencia y habilidades que contribuyan al éxito individual como organizacional.

La capacitacion en una empresa tiene como objetivo, en primer lugar, formar
a los trabajadores para que puedan desempenfar eficazmente las responsabilidades
de su puesto actual, garantizando un cumplimiento inmediato de las funciones
asignadas. Ademas, se pretende prometer oportunidades de crecimiento tanto
personal y de manera profesional, dandole la oportunidad a los empleados adquirir
habilidades necesarias no solo para sus roles en la empresa, sino también para
asumir funciones de mayor nivel en el futuro.

Otro objetivo importante es renovar las actitudes de los empleados,
fomentando un ambiente muy positivo y propiciando la innovacion y la motivacion
dentro de la organizacion, lo que contribuye a optimizar el clima en la organizacion y
estimula el rendimiento individual y colectivo.

La capacitacién en la empresa se enfoca en cuatro aspectos claves para la

modificacidén del comportamiento de los empleados. Primero, se aborda la transmision
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de informacion, donde se proporciona conocimiento esencial sobre la empresa, sus
productos, estructura organizacional y politicas. Este primer paso sienta las bases
para comprender el entorno laboral (Chiavenato, 2007).

Luego, se centra en el desarrollo de habilidades, que se vinculan directamente
con el desempefio laboral actual o futuro. Esta capacitacion se enfoca en las
funciones y procesos especificos que un empleado debe dominar para cumplir con
éxito sus responsabilidades dentro de la empresa.

La tercera area es el desarrollo o cambiar las actitudes, dirigido a modificar
actitudes negativas por actitudes positivas que beneficien tanto al empleado como a
la empresa. Este enfoque busca aumentar la motivacion y de tal manera mejora la
relacion entre los empleados y sus superiores.

Finalmente, se encuentra el desarrollo de conceptos, que busca expandir la
destreza de pensar y opinar sobre filosofias, ideas relacionadas con la administracion.
Este tipo de capacitacion busca formar lideres con habilidades para pensar de manera
compleja y global, lo que contribuye al desarrollo de la empresa en un entorno
cambiante.

Respecto a la satisfaccion laboral, Robbins & Judge (2009) indica que se
refiere a una percepcion positiva que experimenta un individuo con respecto a su
trabajo, la cual surge de la estimacion de sus caracteristicas. Aquellos con una alta
satisfaccion laboral examinan sentimientos positivos, mientras que aquellos
insatisfechos tienen percepciones negativas. Esta nociéon es fundamental en el
estudio de las actitudes de los empleados, siendo frecuentemente utilizada de manera
intercambiable con el término actitudes en el empleo.

Gibson et al. (2001) indican que la satisfaccion laboral define la actitud que

dichos individuos mantienen respecto a su trabajo, siendo el resultado de sus
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percepciones sobre el mismo. Esta concepcion abarca mas que simples sentimientos
0 emociones, ya que la conciben como una actitud que implica componentes
cognitivos, afectivos y conductuales hacia el trabajo. En otras palabras, la satisfaccion
laboral no se limita a sentirse bien o mal en el trabajo, sino que involucra una
evaluacion integral que incluye pensamientos, sentimientos y conductas s
relacionados con la actividad laboral.

Las dimensiones de la gestidén de capacitacién consideradas en el estudio son
los siguientes:

A. Habilidades. La dimension de habilidad en la gestion de capacitacidn, segun
Maximova (1962) y Danilov & Skatkin (1981), se concibe como un conjunto de
acciones conscientes que permiten la aplicacion efectiva de conocimientos y habitos
en nuevas circunstancias. Maximova enfatiza que la habilidad es un sistema complejo
gue facilita la adaptacion y la productividad, ajustdndose a objetivos especificos. Por
otro lado, Danilov y Skatkin amplian esta nocién al considerarla como una capacidad
adquirida que permite al individuo utilizar de manera creativa tanto los conocimientos
como los habitos, ya sea en actividades tedricas o practicas.

Estos enfoques destacan la significacion de la habilidad en el escenario de la
capacitacion, donde se busca no solo la adquisicion de conocimientos, sino también
la capacidad de aplicarlos de manera efectiva en situaciones diversas. La habilidad
se presenta como un componente importante para la produccién y la creatividad,
permitiendo que los individuos sean capaces de adaptarse y resolver problemas de
manera eficiente en entornos cambiantes. Ademas, se identifica que la habilidad no
se limita a la mera reproduccion de conocimientos, sino que implica una aplicaciéon

activa y creativa de los mismos en contextos practicos.
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B. Conocimientos. La dimensidn conocimientos en la gestion de capacitacion,
segun Alles (2008) se centra en la creacion de una estructura que facilite el
intercambio de experiencias dentro de la organizacion. Esto implica la utilizacién de
bases de datos para almacenar y compartir tanto las lecciones aprendidas de
experiencias positivas como negativas. El propdsito principal es mantener
actualizados los conocimientos acerca del negocio o la actividad principal de la
empresa, promoviendo asi un aprendizaje continuo y una mejora constante.

Por otro lado, Mufioz (2003) define el conocimiento como una capacidad que
permite resolver problemas y aportar ideas nuevas dentro de la organizacion. Este
conocimiento se adquiere a partir de las experiencias diarias y del aprendizaje formal,
y se comparte con los demas como un medio de ensefianza. En este sentido, la
gestion de capacitacion se centra en fomentar el logro y difusion de conocimientos
gue aporten al bienestar y crecimiento de la empresa, promoviendo una cultura de
aprendizaje colaborativo.

La dimension de conocimientos en la gestion de capacitacion se centra en la
creacion de mecanismos para compartir experiencias y conocimientos dentro de la
organizacion, con el fin de promover el conocimiento continuo, la resolucion de
innovacion y los problemas. Esto implica tanto el uso de tecnologias de informacion
para almacenar y compartir comunicacion, como la promocion de una formacion
organizacional que aprecie el aprendizaje y la colaboracion entre sus miembros.

B. Actitudes. La dimensidon actitudes segun Snyder (1987) destaca la
importancia del monitoreo en los subordinados. Aquellos con un nivel alto de
monitoreo son capaces de adaptar sus actitudes y comportamientos para ajustarse al

entorno que los rodea, asi como controlar y modificar sus emociones segun sea
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necesario para mantener la coherencia con las actitudes predominantes en su
contexto social.

Berkowitz (1972) ofrece una perspectiva mas amplia al desglosar las
definiciones de actitud en tres caracteristicas basicas. Estas definiciones incluyen la
idea de que una actitud es una evaluacion o reaccion efectiva, que esta
estrechamente vinculada con la disposicién de actuar de cierta manera. Ademas,
destaca que una actitud es una combinacion de tres componentes: el afectivo, el
cognitivo y el conductual, lo que implica que va mas alla de simplemente sentir o
pensar algo, sino que también se manifiesta en las acciones y comportamientos de
las personas.

Tanto Snyder como Berkowitz resaltan la importancia de las actitudes en el
comportamiento humano y como estas pueden ser influenciadas y moldeadas por el
entorno social y las vivencias de aprendizaje. La capacidad de monitorear y ajustar
las propias actitudes, asi como la comprension de los componentes que las
conforman, son aspectos clave en la gestion efectiva de desarrollo y capacitacion
personal y profesional.

Respecto ala medicion de la satisfaccion en el trabajo, Robbins & Judge (2009)
indican que comprende que va mas alla de simples tareas y actividades laborales,
abarcando un espectro mas amplio que incluye la interrelacion con compaferos y
superiores, el seguimiento de politicas organizacionales, la ejecucion de estandares
de desempefio y la acomodacion a las condiciones laborales variables. Esta definicion
reconoce la complejidad inherente al concepto de satisfaccion laboral, que aparecen
de la evaluaciéon de diversas propiedades del entorno laboral. Evaluar el grado de
satisfaccion de un empleado con su trabajo implica considerar multiples elementos

discretos que influyen en su percepcién general, desde la calidad de las relaciones
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interpersonales hasta el cumplimiento de las expectativas organizacionales. Por lo
tanto, cualquier método de medicion debe ser capaz de capturar esta variedad de
factores para ofrecer una imagen completa y precisa del nivel de satisfaccion en el
trabajo. Existen dos métodos para para la medicién de la satisfaccion:

A. Escala global Unica. Es un instrumento de medicion que evalua el nivel de
satisfaccion de los individuos con respecto a un aspecto especifico, como el trabajo,
mediante una Unica pregunta que solicita una valoracion en una escala que abarca
desde altamente satisfecho hasta altamente insatisfecho. Esta escala proporciona
una medida simplificada pero efectiva para comprender el grado de satisfaccion en
una dimension particular de la vida.

B. Calificacion de la suma. La calificacion de la suma es un método complicado
gue busca identificar las bases claves de un trabajo y cuestionar a los trabajadores
sobre sus emociones hacia cada uno de ellos, factores como el salario actual y las
oportunidades de ascenso se evallan en una escala normalizada y se afiaden para
producir una calificacion total de la satisfaccion laboral. A primera vista, este enfoque
pareceria ofrecer una evaluacion mas precisa, pero investigaciones sugieren lo
contrario.

Contrario a la intuicion, investigaciones muestran que la simplicidad del
enfoque de una pregunta Unica es igualmente efectiva que el método mas complejo
de sumar factores laborales. La amplia naturaleza de la nocion de satisfaccion laboral
sugiere gue una sola consulta puede captar su naturaleza, aunque algunos aspectos
importantes pueden quedar fuera de la suma. En dUltima instancia, ambas
metodologias resultan utiles en la evaluacion de la satisfaccion laboral.

Se dice que cuando los empleados estan satisfechos con su trabajo, tienden a

mostrar un compromiso mas fuerte, contribuyen con ideas innovadoras y muestran
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un desempefio laboral positivo. Por otro lado, la insatisfaccion laboral puede
manifestarse a través de comportamientos de salida, como renuncias frecuentes, o
de voz, expresando sus preocupaciones y buscando soluciones. También pueden
surgir comportamientos de negligencia como la reduccién de la produccién y falta de
lealtad hacia la empresa. Comprender esta estructura tedrica es esencial para
abordar eficazmente los problemas de satisfaccion laboral y promover un entorno de
trabajo productivo y saludable.

A. Salida. La salida de la organizacidn se caracteriza por un comportamiento
enfocado en buscar oportunidades fuera de la empresa, ya sea mediante la busqueda
activa de un nuevo puesto o a través de la presentacion de una renuncia. Este proceso
puede implicar la evaluacion de nuevas opciones profesionales, el crecimiento de una
estrategia de carrera y la toma de decisiones que favorezcan el crecimiento personal
y profesional del individuo.

B. Voz. Lavoz es proactiva y comprometida, buscando mejorar las condiciones
laborales mediante sugerencias constructivas y analisis de problemas con superiores.
Ademas, muestra una inclinacion hacia la participacion sindical como medio para
abordar y resolver conflictos laborales de manera colaborativa.

C. Lealtad. La lealtad se manifiesta como una espera pasiva, pero optimista,
por mejores condiciones, incluso defendiendo a la empresa ante analisis externos,
confiando en que la administracién esta tomando las decisiones correctas. Es un
compromiso arraigado que persiste a través de desafios y cambios, basado en la fe
en el rumbo y las acciones de la entidad.

D. Negligencia. El descuido en el entorno profesional se materializa cuando los
trabajadores dejan que las circunstancias se deterioren de manera pasiva. Esto

incluye patrones recurrentes de ausencias o retrasos injustificados, aunados a un
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esfuerzo deficiente y una mayor incidencia de equivocaciones. Tales conductas de
desatencion y negligencia repercuten negativamente en el rendimiento, la
productividad, el ausentismo y la rotacién de empleados dentro de una empresa.

El modelo de comportamientos de salida y negligencia también considera los
comportamientos de lealtad y la voz, que son importantes, pero pueden permitir que
los individuos toleren momentos desagradables en el trabajo. Por ejemplo, en
sindicatos, la baja satisfaccion laboral puede conducir a una baja rotacion, pero los
miembros expresan su insatisfaccion a través de mecanismos como huelgas o
negociaciones, lo que les permite permanecer en sus puestos mientras intentan
mejorar las condiciones.

Aunque este modelo ayuda a comprender los efectos de la insatisfaccion
laboral, resulta bastante general y no captura todas las complejidades de las
relaciones laborales. La falta de atencién a las dinamicas especificas de cada entorno
laboral puede dificultar la identificacion y abordaje efectivo de la negligencia y otros
problemas relacionados con el desempefio.

La relacion entre la satisfaccion del trabajo y el desempefio laboral es un tema
debatido, pero evidencia reciente sugiere una correlacion significativa. Aunque la
causalidad exacta puede ser dificil de determinar, estudios indican que los
trabajadores felices tienden a ser mas productivos. Investigaciones han desafiado la
nocion de que esta relacion es un mito, demostrando que existe una conexion solida
entre la satisfaccion laboral y la produccion en el trabajo. A medida que se amplia el
enfoque del individuo a la organizacion, se observa que las empresas con los
trabajadores mas satisfechos suelen ser mas efectivas en términos de productividad.

Los datos respaldan la idea de que la satisfaccion en el lugar de trabajo tiene un golpe
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positivo tanto a nivel individual como organizacional, contribuyendo a un ambiente de
trabajo més productivo y eficiente.

Los trabajadores satisfechos con su trabajo suelen tener una perspectiva
positiva de la empresa, demostrando una disposicion a ayudar a sus colegas y
superar las expectativas de su rol. Ademas, su satisfaccién les motiva a ir mas alla de
sus obligaciones habituales, buscando reciprocidad ante las experiencias
gratificantes vividas en lo laboral. Investigaciones sugieren que aquellos mas
contentos con su empleo tienden a comprometerse mas con practicas socialmente
responsables. Sin embargo, estudios recientes indican que la influencia de la
satisfaccion opera a través de la percepcion de justicia, resaltando asi la importancia
de la equidad en las organizaciones para fomentar conductas responsables por parte
de los empleados.

La satisfaccion de los empleados esta estrechamente ligada a la percepcion
de justicia en la organizacion, cuando los empleados perciben que los resultados, el
tratamiento y los procedimientos son justos, experimentan un mayor nivel de
satisfaccion laboral. Esta percepcion de justicia genera certidumbre en sus lideres y
en la organizacion, lo que a su vez fomenta la disposicion de los empleados a
comprometerse voluntariamente con comportamientos que van mas alla de lo
solicitado formalmente en su centro de labores. Esta predisposicion por colaborar
activamente y a esforzarse mas beneficia directamente al aumentar la eficiencia y la
productividad del equipo. En resumen, la satisfaccidén de los empleados se convierte
en un motor clave para promover una cultura de compromiso y rendimiento en la
organizacion, lo que se traduce en mayores contribuciones.

La satisfaccion en el trabajo y la insatisfaccion del cliente estan

intrinsecamente entrelazadas, especialmente en entornos de servicio donde los
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empleados interactian directamente con los clientes. Los salariados que se sienten
complacido con sus roles suelen a ser mas amables, optimistas y responsables, lo
qgue se refleja en la experiencia positiva que dan a los clientes. La retencion de
trabajadores satisfechos también contribuye a la estabilidad y consistencia en el
servicio, lo que crea un ambiente familiar para los clientes y fortalece su lealtad hacia
la empresa. Por otro lado, los clientes insatisfechos claramente afectan
negativamente la satisfaccion de los empleados, especialmente aquellos en contacto
directo con ellos. La exigencia, rudeza o irracionabilidad de los clientes pueden
desmotivar a los empleados y disminuir su satisfaccion laboral, lo que potencialmente
afecta el servicio en su calidad ofrecida

Hay una relacion simbidtica entre la satisfaccion del cliente y la satisfaccion en
el trabajo es evidente en la dinamica de servicio. Los empleados satisfechos son un
activo invaluable para las organizaciones de servicios, ya que su actitud positiva y
compromiso se traducen en una experiencia mas placentera para los clientes. Esta
relacion se refuerza ain mas por la consistencia y la familiaridad que ofrecen los
empleados satisfechos, lo que contribuye a la lealtad del cliente a largo plazo. Por
otro lado, la insatisfaccidn del cliente puede golpear negativamente en la moral de los
subordinados, generando un ciclo adverso que disminuye la calidad del servicio. Por
lo tanto, es crucial para las empresas reconocer la importancia de la satisfaccion de
los trabajadores y su golpe directo en la satisfaccion y lealtad del cliente, promoviendo
asi una cultura organizacional que fomente la satisfaccion laboral y el gran servicio al
cliente.

La satisfaccion en el trabajo juega un papel crucial en la retencion de
empleados, aunque su impacto varia segun el rendimiento individual y las

circunstancias del mercado laboral. La evidencia sugiere hay una relacién del otro
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lado entre la satisfaccion y la rotacion de empleados, siendo esta Ultima més fuerte
gue la correlacion con el ausentismo. Sin embargo, variables como las oportunidades
alternativas de empleo y la antigiedad en la empresa también afecta en la decision
de poder dejar el centro de trabajo actual. Se observa que el desempefio del
empleado actia como un moderador importante en esta relacion: aquellos con un
desempefio superior tienden a ser menos afectados por la satisfaccién en términos
de rotacion, ya que la organizacién tiende a retenerlos mediante incentivos como
aumentos de salario, reconocimientos y oportunidades de ascenso.

Por otro lado, los empleados con un desempefio deficiente son mas propensos
a abandonar la organizacion, especialmente si su nivel de satisfaccion es bajo. La
falta de reconocimiento y recompensas por parte de la empresa puede llevar a que
estos empleados se sientan desmotivados y busquen oportunidades laborales en
otros lugares. La organizacion, en ocasiones, ejerce presiones sutiles para que estos
empleados renuncien, ya que su retencion puede ser perjudicial para el
funcionamiento y la cultura laboral. En resumen, la satisfaccion en el trabajo influye
de manera diferencial en la permanencia de los empleados, siendo mas determinante
para aquellos con desempefio deficiente, mientras que los empleados de con alto
rendimiento suelen a ser mas resilientes ante factores de insatisfaccion debido a las
recompensas y reconocimientos que reciben.

La satisfaccidn en el trabajo es un factor que interviene en la productividad y el
comportamiento de los empleados dentro de una organizacion. Cuando los
trabajadores experimentan insatisfaccion en su entorno laboral, pueden manifestar
una serie de comportamientos desviados en el lugar de trabajo como propdésitos de
sindicalizacién, robos, impuntualidad y socializacién indebida. Estas conductas son

sefiales de un sindrome muy amplio, conocido como comportamiento alejado en el
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centro de trabajo o pasividad de los trabajadores. Es importante reconocer que las
respuestas de los empleados insatisfechos pueden variar considerablemente, desde
renunciar hasta participar en actividades poco productivas durante el horario laboral,
como navegar por Internet o usar recursos de la empresa para fines personales.

Las evidencias sugieren que los empleados insatisfechos encuentran formas
diversas y creativas de expresar su descontento, lo que dificulta el control de ciertos
comportamientos mediante politicas tradicionales de gestién. Los empleadores que
desean abordar eficazmente las consecuencias negativas de la insatisfaccion laboral
deben dirigirse al origen del problema en lugar de probar controlar las respuestas
individuales de los empleados. Esto compromete la necesidad de mejorar el ambiente
laboral y las condiciones de trabajo para promover una mayor satisfaccion entre el
personal, lo que a su vez puede aumentar la productividad y reducir los
comportamientos desviados.

La falta de comprensidn por parte de los gerentes sobre el impacto significativo
gue tiene la satisfaccion en el trabajo en las ganancias y la productividad de la
empresa es preocupante. Dado el vinculo entre la satisfaccion laboral y el rendimiento
organizacional, no es sorprendente que la insatisfaccion en el trabajo pueda afectar
negativamente las utilidades de una empresa. Por lo tanto, los gerentes y lideres
empresariales deben tomar medidas proactivas para abordar las causas que
contribuyen a la insatisfaccién laboral y fomentar un buen clima de trabajo y un clima
saludable para sus trabajadores.

Para aumentar la satisfaccion en el trabajo, las organizaciones pueden adoptar
medidas como generar un ambiente ameno y divertido, siguiendo el ejemplo de
empresas como Southwestem, donde la cultura de relajacion y la competencia seria

coexisten, eliminando asi la rutina y la monotonia.
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Es crucial pagar de manera justa y ofrecer prestaciones adecuadas, lo que
implica salarios competitivos y beneficios buenos que se ajusten a las necesidades
personales, evitando discrepancias entre las expectativas y lo que se ofrece.

Ademas, es importante moldear a los trabajadores a sus puestos segun sus
habilidades e intereses, lo que requiere un proceso de seleccion y reclutamiento que
identifique el potencial de cada individuo y los coloque en roles donde puedan
prosperar. Asimismo, disefar puestos desafiantes y satisfactorios es fundamental,
delegando responsabilidades y proporcionando variedad, significado, autonomia y
retroalimentacion, lo que permite a los empleados sentirse mas comprometidos y
valorados en su trabajo. Al adoptar estas medidas, las empresas pueden crear un
clima laboral que conlleve a la satisfaccion de los trabajadores, fomentando su
bienestar y contribuyendo al éxito general de la organizacion.

Del Castillo & Bojérquez (2007) sefalan que los elementos de satisfaccion en
el empleo son fundamentales para la retencion y el rendimiento laboral. La
experiencia en el puesto emerge como un factor crucial, ya que proporciona al
trabajador mayores garantias de promocion y mejoramiento salarial, fortaleciendo asi
Su permanencia en la organizacion. Ademas, la participacion en el trabajo juega un
papel significativo al contribuir a la formacion de la identidad laboral del empleado, lo
gue genera vinculos solidos con la empresa y un compromiso hacia la obtencién de
las metas organizacionales. En este sentido, la identificacién plena con la actividad
laboral se convierte en un catalizador para el desempefio laboral excelente y la
consecuente satisfaccion en el trabajo.

El pago o salario por el servicio de la energia laboral es crucial para cerrar el
vinculo entre el derecho de un trabajador de notar una compensacion justa y la

responsabilidad que adquiere con la organizacion. Aunque el pago puede ser un
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factor significativo para mejorar el rendimiento individual, esté claro que no es el Unico
elemento necesario para garantizar la satisfaccion laboral total. Diversas teorias sobre
la motivacion del individuo han demostrado que otros factores, como el
reconocimiento, el desarrollo profesional y un ambiente laboral positivo, también
desempeiian un papel importante en la productividad y el bienestar de los
trabajadores.

La seguridad en el empleo es fundamental en las empresas modernas, y va
mas alld del desempefio individual del trabajador. Actualmente, las empresas
reconocen la importancia de proporcionar no solo un contrato laboral, sino también
adecuadas prestaciones que garanticen una seguridad social del empleado. Estas
prestaciones incluyen servicios médicos, pensiones, jubilacion, compensacion por
dafios mayores, vacaciones remuneradas, y ayudas como despensas, entre otras.
Este respaldo no solo brinda tranquilidad al trabajador, sino que también promueve
su desarrollo y crecimiento dentro de la empresa, creando un entorno laboral mas
estable y productivo.

El reconocimiento, ya sea proveniente de un superior directo o de toda la
organizacion, juega un rol importante en el desarrollo y motivaciéon del trabajador. A
pesar de las preocupaciones sobre salarios bajos, el empleado encuentra estimulo
en el reconocimiento de su labor y responsabilidad, lo que lo impulsa a perseverar
con dedicacion y compromiso en su trabajo.

Horario y condicién de trabajo, las condiciones y el horario en el trabajo juegan
un papel crucial en el desempefio laboral. Para muchos empleados, la flexibilidad en
los horarios es fundamental, permitiéndoles elegir entre los diferentes turnos
disponibles para adaptarse a sus necesidades personales. Esta flexibilidad puede

lograrse mediante negociaciones que satisfagan tanto a la empresa como a los
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trabajadores. Ademas, las condiciones fisicas del entorno laboral son cada vez mas
importantes, ya que ambientes comodos y adecuados no solo contribuyen al bienestar
psicolégico de los empleados, sino que también se ha demostrado que aumentan la
eficiencia y la productividad en las tareas organizacionales. Por lo tanto, la creacion
de espacios de trabajo que brinden confort tanto fisico como mental se ha vuelto en
un factor diferenciador clave para alcanzar la excelencia laboral.

La supervision y auto supervision, la supervision en el ambito laboral ha sido
objeto de debate constante sobre su necesidad. Desde métodos tradicionales como
las llamadas auditivas hasta nuevas formas de control, la supervision busca garantizar
la eficiencia y el cumplimiento de objetivos. Sin embargo, el concepto de auto
supervision emerge como una alternativa deseada por muchos empresarios, ya que
implica que los trabajadores internalicen la cultura corporativa y se responsabilicen
de su propio desemperio, lo que puede conducir a un clima de trabajo mas productivo
y auténomo.

La expectativa del empleo, la dinamica contemporanea del empleo sugiere una
transformacion en el papel de los gerentes organizacionales, quienes se ven instados
a participar activamente en la operaciéon diaria con el fin de fomentar una relacion
laboral mas enriquecedora, basada en un intercambio significativo de ideas y valores
relacionados con las expectativas laborales. Esta evolucion se manifiesta en la venta
de la empresa a potenciales empleados, estableciendo asi un vinculo desde el inicio
entre el individuo y la organizacién, reforzado por las convocatorias de reclutamiento
difundidas en medios masivos. La consecuente ejecucion del trabajo bajo condiciones
laborales favorables y desafiantes promueve la confianza en el empleado,

comprometiéndolo a un mayor rendimiento.
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Por otra parte, la empresa asume un papel crucial al proporcionar un entorno
laboral que represente un desafio estimulante para el empleado, brindandole un
sentido de desarrollo y crecimiento personal. Esta perspectiva dual, donde tanto la
empresa como el individuo buscan cumplir con sus respectivas expectativas, define
la dinamica contemporanea del empleo. Ambas partes estdn comprometidas en
alcanzar sus metas individuales y colectivas, o que genera un clima laboral definido
por la motivacion intrinseca y el compromiso mutuo, como base fundamental para el
crecimiento y la sostenibilidad organizacional.

La satisfaccion en el empleo genera una serie de efectos positivos que
impactan tanto al trabajador como a la organizacion. Cuando un trabajador se siente
satisfecho con su trabajo, tiende a mostrar un mayor compromiso, motivacion y
productividad. Este aumento en el rendimiento laboral lleva a una mejora en la indole
de la tarea realizada, lo que beneficia tanto al individuo como a la empresa, generando
un ambiente laboral mas saludable y propenso a la innovacién y el crecimiento.

A. Productividad. La productividad dentro de las organizaciones se convierte
en una prioridad crucial, ya que se reconoce que el desempefio efectivo de los
miembros esta directamente vinculado con el éxito general de la empresa. En este
sentido, se comprende que los individuos con niveles elevados de satisfaccion tienden
a ser mas productivos, lo que motiva a las organizaciones a explorar constantemente
los factores que influyen en esta relacion. Este enfoque implica una busqueda
constante de estrategias y politicas que fomenten la satisfaccion laboral, con el fin de
promover la eficiencia y el rendimiento tanto a nivel individual como organizacional.

B. Disminucién de accidentes. La relacion entre el estado emocional de los
empleados y la incidencia de percances laborales es innegable. El aburrimiento y la

falta de satisfaccion en el trabajo pueden conducir a descuidos y falta de atencion,



47

aumentando asi el riesgo de accidentes. Por otro lado, un ambiente laboral positivo y
satisfactorio promueve la atencidén y el compromiso con las normativas de seguridad,
lo que genera en una aparente disminucion de los accidentes en el lugar de trabajo.
Ademas, el enfoque en el mantenimiento preventivo y correctivo en la industria
desempefia un rol de importante de prevencion de accidentes en centro de trabajo.
Estas acciones proactivas buscan identificar y abordar posibles riesgos antes de que
se conviertan en incidentes. Al elaborar una cultura segura y de mucha confianza en
el lugar de trabajo, se fortalece el compromiso del empleado con las préacticas
seguras, contribuyendo asi a la reduccién continua de accidentes en el entorno
laboral.

C. Estabilidad en el empleo. La estabilidad en el empleo es crucial para el
bienestar tanto individual como social, pero esta sujeta a una interaccion compleja de
factores. A pesar de los esfuerzos de los trabajadores, la estabilidad puede verse
amenazada por decisiones corporativas a gran escala, como despidos masivos, lo
gue genera malestar en la sociedad. Para contrarrestar esto, las empresas deben
comunicar de manera efectiva su compromiso con la estabilidad emocional de los
empleados, mostrando que los esfuerzos de los lideres estan dirigidos a este fin. Esta
percepcion no solo fomenta un ambiente laboral mas saludable, sino que también
impulsa la productividad al alinear las expectativas del trabajador con las acciones de
la empresa.

D. La armonia en las relaciones del trabajo. La armonia en las relaciones
laborales dentro de un entorno empresarial u organizacional es importante para el
crecimiento y la eficacia de las labores. Aunque los conflictos sean parte inherente de
la dinamica laboral, estos pueden ser constructivos, ya que sefialan areas de mejora

o cambio necesarias para el progreso de la organizacion. La resolucion adecuada de
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los conflictos conlleva a un clima de la organizacion laboral mas armonico y a la
consecucion de metas organizacionales. La satisfaccion laboral desempefia un papel
crucial en esta armonia, ya que los trabajadores satisfechos suelen tener relaciones
laborales méas positivas. Una cultura organizacional que fomente la comunicacion
abierta, el respeto entre colaboradores y la resolucion de conflictos de manera
constructiva promueve la armonia en el lugar de trabajo y contribuye al bienestar tanto
individual como colectivo.

E. Integracion al trabajo. La integracién al trabajo se convierte en un proceso
fundamental para aquellos empleados que se incorporan recientemente, requiriendo
en muchos casos de un suceso especializado para garantizar su completa
adaptacion. Dentro del tema de seleccion d personal y reclutamiento, se destaca la
induccion como una fase crucial, donde el individuo en proceso de capacitacion y
entrenamiento encuentra el punto de partida para su integracion efectiva al entorno
laboral. Esta etapa, gestionada por el departamento de personal o relaciones
publicas, se concentra en proporcionar al trabajador informacion detallada sobre la
organizacion, abarcando aspectos como historia, productos, estructura organizativa,
politicas y funciones, entre otros, con el propésito de facilitar su familiarizacion y
sentido de pertenencia dentro de la empresa.

F. Comparticidén de beneficios. La comparticion de beneficios en esta empresa
se basa en el entendimiento individual del trabajador al momento de unirse a la
organizacion. Los beneficios ofrecidos estan directamente ligados a la capacidad de
la empresa, lo que implica que pueden variar significativamente. Esta variacion es
amplia, ya que los beneficios pueden diferenciarse considerablemente dependiendo

del tamafio de la empresa, el nivel de competencia y su capacidad financiera en su
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entorno. Por lo tanto, la gama de beneficios disponibles refleja la posicion y la
situacion especifica de la empresa en su contexto empresarial.

F. Salud temporal Fisica — Mental. La salud temporal, tanto fisica como mental,
esta intrinsecamente ligada a la satisfaccion laboral, reflejando el desarrollo de un
entorno de trabajo que fomente el bienestar integral de los trabajadores. Un ambiente
laboral propicio no solo promueve el desarrollo personal y profesional del individuo,
sino que también contribuye a la salud organizacional y, por ende, al éxito
empresarial. Es imperativo que las organizaciones ofrezcan condiciones que
estimulen el crecimiento individual y colectivo, asegurando una nivelacion entre el
bienestar mental y fisico de sus empleados. De esta manera, se fortalece la conexion
entre la salud de los empleados y el rendimiento empresarial, generando un ciclo
virtuoso de prosperidad tanto para la organizacion como para la comunidad en la que
se incorpora. La salud organizacional, entendida como la condicion de la organizacion
para facilitar el desarrollo y crecimiento de sus trabajadores, se vuelve asi en un pilar
importante para garantizar la sostenibilidad y el progreso a largo plazo, sin descuidar
la salud financiera que sustenta estas dinamicas de bienestar.

G. Fortalecimiento organizacional. El fortalecimiento organizacional se conoce
como un pilar importante para la prosperidad tanto de la empresa como de sus
colaboradores. La conjuncion de liderazgo solido, el apoyo mutuo entre comparieros,
la presencia de desafios laborales estimulantes y entornos de trabajo dignos
establece un escenario propicio para cultivar la satisfaccién laboral y el bienestar
emocional de los trabajadores. Estos elementos no solo aportan a crear un ambiente
seguro y estable, sino que también fomentan un sentido de posesion y compromiso
con la empresa. Por el contrario, descuidar estos aspectos podrian conducir a la

eliminacién prematura de la organizacion, subrayando asi la importancia crucial de
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mantener un enfoque constante en preservar el bienestar y la seguridad de todos los
involucrados.

La satisfaccién laboral se relaciona con otras variables importantes para lograr
sus propositos, tales como:

A. Motivacién. Dalton et al. (2007) postulan que la motivacion, definida como
el incentivo emocional que impulsa la accién, es esencial tanto a nivel personal como
profesional. Esta comprende tanto las necesidades individuales como los factores del
entorno en el trabajo que afecta en el esfuerzo de los trabajadores, pudiendo ser
positivos 0 negativos. Reconocen que comprender qué motiva a las personas es
fundamental para alcanzar metas tanto personales como organizacionales, ya que
una motivacion adecuada puede incrementar la productividad y el rendimiento en el
trabajo. En un mercado global competitivo, la capacidad de motivar a los empleados
se vuelve crucial para el éxito empresarial. Asimismo, los autores destacan la
complejidad de predecir la motivacion, ya que implica comprender los procesos
fisiol6gicos y psiquicos que subyacen a la conducta de cada individuo. Sefalan que
las acciones de una persona pueden revelar sus verdaderas motivaciones, las cuales
pueden diferir de lo que expresan verbalmente. Esto sugiere que existen motivaciones
subyacentes que pueden influir en el comportamiento, como el temor al fracaso o la
busqueda de otras metas mas importantes. En consecuencia, estos autores enfatizan
gue la motivacién actiia como un principal motor para la accion al poner a las personas
en disposicién de lograr sus objetivos. Este estado proporciona la energia necesaria
para que el individuo se comprometa con las acciones requeridas para llegar a
obtener sus metas trazadas, tanto a nivel personal como profesional. En este sentido,
la motivacion se convierte en un elemento determinante para el éxito y llevar a cabo

objetivos en cualquier &mbito de la vida.
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La diferenciacion entre motivacion y satisfaccion, segun Del Castillo &
Bojorquez (2007) se centra en como los individuos construyen suposiciones que los
impulsan a esforzarse para alcanzarlas. Dichos objetivos estan influenciados por el
nivel de satisfaccion que experimentan. Por lo tanto, entre motivacion y satisfaccion
yace la presencia o ausencia de una necesidad satisfecha. En esencia, mientras
persista el deseo de lograr algo, la satisfaccion plena es inalcanzable, ya que la
motivacion impulsa la busqueda continua de metas y objetivos.

Amor0ds (2007) menciona a la teoria de la jerarquia de las necesidades de
Abraham Maslow como aquella teoria muy famosa donde explica que las personas
tienen cinco categorias de necesidades:

A. Fisiologicas. Las necesidades fisiolégicas, como el alimento, el aire, agua y
la vivienda, conforman el pilar fundamental en la jerarquia de necesidades de Maslow,
donde los individuos priorizan satisfacerlas antes de abordar necesidades superiores.
Este nivel es crucial para el funcionamiento basico del ser humano y su supervivencia.
En el espacio laboral, los gerentes deben comprender que cuando los trabajadores
estan motivados por estas necesidades, su enfoque no esta en el trabajo en si, sino
en garantizar su subsistencia. Por ende, podrian optar por cualquier empleo que les
asegure la satisfaccion de estas basicas necesidades. Los jefes que se concentran
en este nivel a menudo asumen que la motivacion principal de los empleados radica
en el dinero y en la comodidad, como evitar la fatiga, sin considerar otras motivaciones
mas profundas.

B. Seguridad. La necesidad de seguridad, que abarca estabilidad, ausencia de
dolor y amenaza, asi como la prevencion de enfermedades, constituye un pilar
fundamental en la jerarquia de necesidades humanas. Cuando estas carencias

persisten, incitan a una busqueda activa por satisfacerlas. Individuos que priorizan
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estas necesidades tienden a valorar sus trabajos como salvaguardias frente a la falta
de satisfaccion de necesidades basicas. Los jefes enfocados en seguridad laboral,
regulaciones y beneficios, consideran estas necesidades como primordiales, lo que
puede limitar la creatividad e innovacion al desincentivar el riesgo y premiar la
conformidad. Esta dindmica fomenta una cultura organizacional donde los empleados
siguen las reglas de manera estricta, aunque puede restringir el potencial de
desarrollo y crecimiento dentro de la empresa.

C. Afiliacion social. EI deseo de conexion y socializacion es un elemento
fundamental de la naturaleza humana, que abarca desde el afecto y el sentido de
pertenencia hasta la proteccion contra el dafio fisico y emocional. Estas necesidades
surgen después de que se ha satisfecho la seguridad basica y las necesidades
fisiologicas. Para los jefes de una empresa, comprender esta clase de necesidades
es crucial, ya que representan vitales fuentes de motivaciéon. Los individuos valoran
en gran medida la oportunidad de forjar relaciones amistosas en el ambito laboral,
convirtiendo asi el trabajo en una experiencia significativa y gratificante.

D. Estima y reconocimiento. La autoestima abarca agentes externos e internos
gue impactan en el crecimiento personal y profesional de un individuo. A nivel interno,
involucra el respeto hacia uno mismo, la independencia y los logros personales,
mientras que externamente se relaciona con la situacién, la atencion y reconocimiento
de los demas. Aquellos que experimentan esta necesidad aspiran a ser tratados con
respeto y considerados competentes y capaces, buscando también aceptacion por
guienes son. Los jefes que dan motivaciones a sus empleados comprenden la
relevancia de satisfacer esta necesidad, otorgando gratificaciones y reconocimiento

publico, aunque algunos empleados prefieran la validacion en privado. Por
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consiguiente, enfocarse en estas necesidades contribuye a cultivar un entorno laboral
donde se fomenta el crecimiento personal y la autoestima de los empleados.

E. Realizacién personal, autosuperacion, autorrealizacion. La realizacion
personal y la autorrealizacion son impulsos intrinsecos que llevan al individuo a
buscar su gran potencial y llevar a cabo con sus aspiraciones mas profundas. Esta
indagacion implica aceptarse a uno mismo y a los demas, lo que conlleva a una mayor
capacidad para resolver problemas de manera eficaz. Los gerentes que reconocen
esta necesidad se enfocan en involucrar a sus empleados en la planificacion de
tareas, asignandoles responsabilidades especiales para aprovechar al maximo sus
habilidades, o bien otorgando autonomia a los equipos para que desarrollen y
ejecuten sus propios proyectos.

La teoria que fundamenta esta busqueda de autorrealizacion se apoya en
varias suposiciones clave. En primer lugar, se reconoce que una vez que una
necesidad esta satisfecha, su importancia como motivador disminuye. Ademas, se
entiende que las necesidades humanas forman una red compleja, donde multiples
variables pueden impactar en el comportamiento de las personas en determinadas
circunstancias. Cuando una necesidad no esta satisfecha, tiende a dominar la
atencion del individuo hasta que se satisfaga. Por ultimo, se reconoce la importancia
de satisfacer las necesidades de niveles inferiores antes de que las de niveles
superiores puedan motivar el comportamiento de manera significativa.

En resumen, la realizacion personal y la autorrealizacién representan una
busqueda continua de desarrollo y crecimiento personal, a nivel individual como en el
contexto laboral. Reconocer y satisfacer estas necesidades es fundamental para

fomentar un ambiente de trabajo satisfactorio y productivo, donde los empelados
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alcancen su maximo potencial y apoyar de manera significativa al eéxito
organizacional.

Otra de las teorias importantes, es la teoria de las necesidades adquiridas de
McClelland (1987) este autor indica que todos los individuos poseen:

A. Necesidad de logro. La necesidad de logro se manifiesta en el impulso de
destacar y superar desafios, buscando alcanzar metas que se comparan con
estandares establecidos. Esta motivacion intrinseca impulsa a las personas a
esforzarse y luchar por el éxito, ya sea personal o profesional, dentro de un contexto
competitivo o de superacién continua.

B. Necesidad de poder. La necesidad de poder surge de un deseo intrinseco
por impactar, influir y controlar a otros de manera que no lo harian por voluntad propia.
Es la busqueda de compromiso y dominio sobre situaciones y personas, alimentada
por el anhelo de alcanzar objetivos y ejercer autoridad en diferentes aspectos en la
vida.

C. Necesidad de afiliacion. La necesidad de filiacion surge del anhelo innato
de conectar y establecer vinculos cercanos con los demas miembros de la
organizacion. Esta busqueda de relaciones interpersonales amistosas proporciona un
sentido de pertenencia, apoyo emocional y colaboracién, lo que contribuye al
bienestar psicoldgico y al éxito colectivo dentro del grupo.

La motivacion intrinseca de los individuos se manifiesta a través de su intensa
aspiracion por alcanzar la excelencia y destacarse en entornos competitivos.
McClelland, en su basqueda sobre la necesidad de logro, identifico que los individuos
altamente exitosos se distinguen por su firme determinacibn de mejorar
constantemente. Estos individuos buscan activamente situaciones donde puedan

asumir responsabilidades personales de resolver problemas, ver retroalimentacion
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rapida sobre su desempefio y ponerse metas desafiantes. Para ellos, el éxito derivado
de la suerte carece de significado; prefieren enfrentar desafios donde puedan cargar
con la responsabilidad de sus éxitos o fracasos. Sin embargo, evitan tanto las tareas
excesivamente faciles como las extremadamente dificiles, buscando un equilibrio que
les permita crecer y desarrollarse de manera constante.

Los individuos que sobrepasan desafios anhelan la sensacién de control sobre
sus resultados, donde su éxito o fracaso se vincula directamente con sus propias
acciones. Para los grandes logrados, un equilibrio entre posibilidades de éxito y
fracaso al 50% es Optimo, ya que les brinda una oportunidad significativa de
experimentar tanto el sentimiento de logro como la satisfaccion derivada de sus
esfuerzos. Este balance les permite enfrentar desafios con determinacion, sabiendo
gue el resultado esta en gran medida en sus manos, lo que impulsa su motivacion y
rendimiento.

Los individuos que cuentan con una alta necesidad de poder se caracterizan
por disfrutar del liderazgo y el control sobre los demas, buscando constantemente
influenciarlos y destacar en situaciones competitivas orientadas al estatus. Su interés
radica mas en obtener prestigio y ejercer influencia sobre otros que en lograr un
desempeiio eficaz. Esta inclinacion hacia el poder y la dominaciéon les impulsa a
buscar constantemente oportunidades para ejercer su liderazgo y alcanzar sus metas

personales.



56

Figura 1
Teoria de McClelland
MOTIVACION DE LOGRO: Lleva a b d | me )
] + Deseo de ser el mejor.
apllcar grandes me:tas gue lograr. e Trabajo muy bien reJ.aIizado.
T.|ene 'f’,na IR zEfgEE L O + Acepta toda responsabilidad.
ejecucion, pero muy poca de « Necesitan feedback.
asociarse con las demas personas.
J
* Se siente importante cuando lo \
MOTIVACION DE PODER: ERELER
. . . . . * Desea prestigio.
Exigencia de influenciar y manejar a e Le gusta resaltar ideas
otras personas, grupos y también a « Suele ser mas politico én e
conseguir el reconocimiento por pensamientos.
parte de ellos. /
. N\
] ] « Ser popular, por buen trabajo.
MOTIVACION DE AFILIACION: Tiene « Esta en contacto siempre con las
una necesidad de formar parte de un demas personas.
grupo. ¢ No le gusta estar solo, en equipo
se siente bien.
* Dispuesto a ayudar a los demas.

Otra teoria importante es la teoria de las expectativas de Vroom (1964) en esta
teoria se explica que la motivaciéon de un individuo en su trabajo depende de sus
expectativas acerca de los resultados de sus acciones y del atractivo que encuentre
en esos resultados. Esta teoria sostiene que la fuerza de la motivacién se determina
por la creencia de que el esmero llevara a un desempefio con mucho éxito, el cual, a
su vez, dara lugar a recompensas deseadas. En otras palabras, un trabajador motiva
a realizar un gran esfuerzo si piensa que este esfuerzo mejorara su desemperio, lo
gue consecuentemente conducira a recompensas valiosas para €l o ella. Por lo tanto,
la teoria destaca la importancia de la percepcion individual sobre la relacion entre
desempernio, esfuerzo y recompensas en la motivacion laboral.

Por otro lado, la Teoria X y Teoria Y de McGregor (1960) propuso dos
perspectivas contrastantes para comprender la actitud de los colaboradores en el

entorno laboral: la Teoria X y la Teoria Y. En la Teoria X, se parte de la premisa
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negativa de que las personas tienen aversion al trabajo y necesitan ser controladas y
dirigidas de manera coercitiva para cumplir con sus responsabilidades laborales. Asi
mismo, en la Teoria Y, se sostiene una percepcion mas positiva, donde se considera
gue las personas son inherentemente motivadas y buscan autorrealizarse a través
del trabajo, siendo capaces de autocontrolarse y autodirigirse en la consecucién de
objetivos laborales. McGregor observé que la actitud y el comportamiento de los
gerentes hacia sus subordinados estaban influenciados por sus creencias sobre la
naturaleza humana, moldeando asi su forma de interactuar y liderar dentro de la
organizacion.

Segun la Teoria X, los gerentes asumen que los colaboradores tienen una
aversion intrinseca al trabajo y necesitan ser moderados y supervisados de cerca para
cumplir con las metas establecidas. Se cree que los trabajadores son pasivos y
necesitan ser coaccionados con amenazas de castigo para alcanzar el rendimiento
deseado. Ademas, se parte del supuesto de que los empleados evitan las
responsabilidades y prefieren recibir 6rdenes directas en lugar de asumir iniciativas.
Finalmente, se considera que la mayoria de los colaboradores buscan seguridad
laboral por encima de todo y carecen de aspiraciones de crecimiento profesional.

Segun la Teoria Y, los gerentes adoptan premisas optimistas sobre la
naturaleza humana en el trabajo. Consideran que los empleados ven el trabajo como
algo natural y que, cuando estan comprometidos con sus metas, pueden desarrollar
autodireccion y autocontrol. Ademas, creen que la mayoria de las personas pueden
conocer y aceptar de tal manera buscar responsabilidades, y que la capacidad de
tomar innovadoras decisiones no es exclusiva de los jefes, sino que esta presente en

todos los individuos. Por lo tanto, fomentan un entorno que promueva la
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autorrealizacion y la intervencion activa de los colaboradores en la toma de
decisiones.

Dalton et al. (2007) proporcionan una descripcién de las teorias de motivacion
siguientes:

A. Teoria de los factores de la motivacion de Herzberg. Este autor categoriza
las bases que afectan en el comportamiento laboral en dos grupos distintos, los cuales
denomina los factores de higiene, estos elementos conocidos como factores de
higiene o mantenimiento son elementos fundamentales para preservar un nivel
aceptable de satisfaccion entre los empleados. Estos incluyen los procedimientos y
politicas de la organizacion, las condiciones y seguridad en el lugar de trabajo, la
compensacion y beneficios, la calidad de la supervision y las relaciones con
superiores, comparieros y subordinados. Si bien la carencia de estos factores puede
provocar una notable insatisfaccion, su presencia no necesariamente motiva a los
empleados. Por lo general, actian como barreras para evitar la infelicidad laboral,
pero no son impulsores directos de la motivacion. Se consideran extrinsecos al trabajo
en si, actuando como recompensas por desempefio sobresaliente si la empresa los
identifica asi. Cuando estos factores son adecuados, apaciguan a los trabajadores,
mitigando la insatisfaccion y fomentando un clima laboral mas armonioso. Por otro
lado, se tiene a los factores motivadores, estos factores, segun la teoria de Herzberg
(2017), son elementos clave que generan una alta motivacion y satisfaccion en el
entorno laboral. Estos incluyen aspectos como el logro personal, el progreso
profesional, el reconocimiento por el trabajo realizado, la responsabilidad y la propia
naturaleza del trabajo en si. Herzberg destac6 que los empleados altamente
motivados muestran una notable capacidad para tolerar la insatisfaccion causada por

la carencia de factores de mantenimiento adecuados, sugiriendo que su motivacion
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esta arraigada en una percepcion interna de estos factores. Es interesante notar que
lo que puede ser un motivador para un individuo puede ser observado por otro como
un simple factor de mantenimiento. En resumen, las motivaciones son elementos
intrinsecos que estan estrechamente ligados a la satisfaccion en el trabajo y que
residen principalmente en el mundo interno de cada individuo.

Las dimensiones de la satisfaccion laboral consideradas en el estudio son los
siguientes:

A. Condiciones de trabajo. Las condiciones de trabajo abarcan una variedad
de aspectos que inciden en la experiencia laboral de un especialista. Desde la
disposicion del espacio fisico hasta la gestion de horarios y descansos, estas
condiciones influyen directamente en el bienestar y rendimiento del trabajador. La
flexibilidad de horarios emerge como un indicador clave, permitiendo adaptar la
jornada laboral a las necesidades individuales, garantizando asi una estabilidad entre
lo profesional y la vida personal. Esto se traduce en un mayor nivel de satisfaccion y
motivacion en el empleado, al evitar conflictos entre responsabilidades familiares y
laborales (Forastieri, 2005).

El ambiente laboral también juega un rol crucial en la calidad de las condiciones
de trabajo. Un entorno positivo y colaborativo contribuye significativamente al mental
de los trabajadores y bienestar emocional, promoviendo la productividad y la
creatividad. Ademas, la seguridad en el lugar de trabajo es principal para asegurar la
integridad fisica y psicolégica de los empleados. La implementacion de medidas
adecuadas de seguridad y salud laboral no solo protege a los trabajadores de riesgos
potenciales, sino que también fomenta un clima de confianza y estabilidad en la

organizacion (Romero et al., 2020).
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La flexibilidad de descansos complementa la flexibilidad de horarios al permitir
pausas adecuadas durante la jornada laboral. Estas pausas son esenciales para
prevenir el agotamiento y mantener niveles 6ptimos de concentracion y rendimiento.
Al ofrecer oportunidades para el descanso y la recuperacion, las empresas pueden
promover la salud fisica y mental de sus empleados, fortaleciendo asi su compromiso
y lealtad hacia la organizacién (Fundacion integralia, 2020). En conjunto, estas
condiciones de trabajo contribuyen a crear un entorno laboral favorable donde los
especialistas pueden desarrollarse profesional y personalmente con mayor
satisfaccion y bienestar.

B. Beneficios laborales. Los beneficios laborales constituyen una parte integral
de la estrategia de compensacion de las organizaciones, al brindar ventajas
adicionales a los empleados mas alla de su salario base. Estos beneficios, como
sefala Jiménez (2017) son una oferta de valor que busca aumentar la satisfaccion y
productividad del personal. Al no ser una contraprestacion directa por el trabajo
realizado, permiten a las empresas diferenciarse y atraer talento.

En primer lugar, los beneficios laborales cumplen una funcion social al
satisfacer necesidades que van mas alla de lo econédmico. Como lo menciona
Sackman y Suarez (2000) incluye desde cobertura médica para el empleado y su
familia hasta programas de bienestar que promueven un ambiente laboral saludable.
Estos beneficios no solo reducen la preocupacion del empleado por aspectos como
la salud o la seguridad financiera, sino que también fortalecen su lealtad hacia la
organizacion. En segundo lugar, los beneficios laborales se caracterizan por su
diversidad y elasticidad para acoplarse a las necesidades individuales de los
empleados, como apunta Zulli (2013) desde licencias por maternidad/paternidad

hasta programas de capacitacion y desarrollo profesional, estos beneficios abordan
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una amplia gama de necesidades, contribuyendo asi al bienestar integral del
trabajador.

La clasificacién de beneficios laborales segin Chiavenato (2009) ofrece una
vision amplia de cdmo estas ventajas pueden impactar en la vida del empleado. Los
financieros directos e indirectos, como bonificaciones y seguros, proporcionan
estabilidad financiera y reconocimiento, mientras que los no financieros, como
oportunidades de desarrollo y autonomia laboral, contribuyen a la satisfaccion y
motivacion del empleado.

En resumen, los beneficios laborales no solo son una herramienta para atraer
y retener talento, sino también que promueven un clima laboral saludable y efectivo.
Al satisfacer una variedad de necesidades, tanto economicas como emocionales,
estos beneficios se convierten en un componente esencial de la estrategia de
recursos humanos de cualquier organizacion, impactando positivamente en la
satisfaccion, compromiso y rendimiento de los empleados.

C. Motivacion. La motivacion, segun diversos autores como Heredia (2004) y
Butterfield (2005) es un fenémeno complejo que implica una interaccion entre factores
biologicos, psicolégicos, sociales y culturales. Esta perspectiva reconoce que cada
individuo experimenta la motivacion de manera Unica, influenciada por sus
necesidades y objetivos personales, lo que da lugar a una variedad de
comportamientos. Ademas, Butterfield destaca que la motivacion es el motor que
impulsa a una persona a actuar de una manera especifica en una situacion dada,
combinando procesos intelectuales, fisioldgicos y psicoldgicos para dirigir la energia
hacia metas concretas. En este sentido, la motivacion se entiende como un interno
estado que activa, guia y sostiene la conducta hacia la consecucién de objetivos. Es

el impulso esencial gue mueve a las personas hacia la elaboracion de sus metas,
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proporcionando la fuerza necesaria para perseverar en la accion. Peale (2006)
subraya la relacion intrinseca entre el motivo y la accién, enfatizando que la
motivacion surge del motivo que estimula a la persona a proceder.

La motivacion se presenta como un proceso dindmico y multifacético que surge
de la interaccidon entre necesidades, metas y estimulos internos y externos. Es un
factor determinante en la conducta humana, que varia segun las caracteristicas
individuales y las circunstancias particulares, y que mejora a las personas a buscar la
satisfaccion de sus anhelos y objetivos.

En relacion con la gestion de capacitacion, Aguilar & Siliceo (2006) establecen
gue la gestion de capacitacion se trata de una accion deliberada y ajustada a las
necesidades reales de una empresa u organizacion. Esta actividad se enfoca en
provocar una modificacion significativa en los conocimientos, actitudes y habilidades
de los colaboradores, buscando optimizar su desempefio y cooperar en el logro de
los objetivos institucionales. En ese sentido, Chiavenato (2007) la capacitacion implica
una educacion especializada que abarca desde la adquisicion de habilidades
practicas hasta el desarrollo de competencias técnicas y administrativas. Este
enfoque amplio comprende no solo la transmision de conocimientos técnicos, sino
también el cultivo de actitudes frente a desafios sociales y organizacionales.

Por su parte, Chiavenato (2007) define la capacitacion como un proceso
educativo de corto plazo, llevado a cabo de manera sistematica y organizada. Su
objetivo principal es que los individuos adquieran nuevos conocimientos, desarrollen
habilidades especificas y fortalezcan competencias en linea con metas previamente
definidas, todo ello en tareas a las necesidades y metas de la empresa u organizacion.

Martinez y Martinez (2009) afirman que los tres enfoques sobre la capacitacion

ofrecen una vision amplia y complementaria de su importancia dentro de las empresas
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u organizaciones. Aguilar y Siliceo (2006) destacan la necesidad de una gestion de
capacitacion precisa y adaptada a las necesidades reales de la entidad, con el
proposito de impulsar un cambio significativo en los colaboradores. Por otro lado,
McGehee enfatiza en la diversidad de habilidades y competencias que abarca la
capacitacion, desde lo practico hasta lo administrativo, asi como la importancia de
cultivar actitudes frente a los desafios organizacionales y sociales. Finalmente,
Chiavenato resalta la naturaleza sistematica y organizada de la capacitaciéon como un
desarrollo educacional a un plazo corto, orientado hacia metas especificas y alineado
con los objetivos institucionales. En conjunto, estas perspectivas subrayan la
necesidad de una capacitacion integral que no solo se centre en la transmision de
conocimientos técnicos, sino que de tal manera fomente el desarrollo de
competencias, habilidades y actitudes que impulsen el desempefio individual y
contribuyan al éxito global de la empresa u organizacion.

El objetivo primordial de la capacitacion, segun Chiavenato (2007) es preparar
a los individuos para desempefiarse efectivamente en sus roles actuales, dotandolos
de las habilidades necesarias para llevar a cabo diversas tareas con éxito. Ademas,
busca proporcionar oportunidades de crecimiento personal constante, no solo para
sus funciones modernas, de tal manera para roles mas complejos y desafiantes en el
futuro. Asimismo, una capacitacion pretende cambiar la actitud de los individuos, ya
sea para mejorar el ambiente laboral 0 aumentar su motivacion y receptividad hacia
las nuevas tendencias en administracion, fomentando asi un crecimiento integral tanto
a nivel individual como organizacional.

Los propdsitos generales, segun Blake (2000) se centran en orientar hacia la
consecucion de un resultado deseado en la actividad de aprendizaje. Estos propésitos

no solo delinean lo que se espera lograr, sino también lo que se desea evitar,
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estableciendo asi una meta clara y una situacion deseada. Ademas, sirven como guia
tanto para el diseflador como para el coordinador y los participantes, ofreciendo una
vision global del objetivo del aprendizaje y destacando los beneficios esperados,
incluso en términos econdémicos cuando sea pertinente.

La necesidad de capacitacion, segun Blake (2000) surge cuando las funciones
o tareas requeridas por la organizacion no se desempefian con la calidad necesaria
debido a la falta de conocimientos, habilidades y/o actitudes por parte de quienes
deben realizarlas. Estas necesidades pueden dividirse en tres conjuntos principales:
discrepancia, cambio e incorporacion. En el caso de la discrepancia, se presenta
cuando unatarea o funcién no alcanza los resultados deseados debido a una carencia
en conocimientos y habilidades por parte del personal. Por otro lado, la necesidad por
incorporacion se manifiesta cuando se introduce una nueva tarea o funcidon
desconocida para los empleados que deben llevarla a cabo. En ambos casos, la
capacitacion se convierte en un recurso clave para cerrar estas brechas y mejorar el
desempeiio laboral.

Las necesidades de capacitacion, segun Martinez y Martinez (2009), se
refieren a las deficiencias presentes o potenciales en la competencia o disposicion de
un individuo para desempefar un trabajo, que pueden ser remediadas mediante un
proceso de ensefianza-aprendizaje con objetivos claros y evaluables. Estas carencias
abarcan diversas areas de la competencia laboral, como conocimientos técnicos
especificos, habilidades practicas, aptitudes interpersonales, capacidad de liderazgo,
adaptabilidad al cambio, entre otras. Identificar y abordar estas necesidades de
capacitacion es esencial para confirmar el crecimiento efectivo de los recursos
humanos dentro de una empresa, permitiendo que los trabajadores alcancen su

maxima capacidad y contribuyan de Optima manera al logro de los objetivos
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organizacionales. Ademas, una adecuada capacitacion no solo beneficia al individuo
en términos de desarrollo profesional y personal, sino que también fortalece la
competitividad y la eficiencia de la empresa en un entorno laboral en constante
evolucion:

A. Los conocimientos. Los conocimientos en el &mbito laboral dan referencia a
la habilidad del colaborador para describir, identificar y relacionar objetos tanto
concretos como abstractos. Estos conocimientos se construyen a partir de ideas,
imagenes acumuladas en la memoria de dichas personas, permitiéndole
desenvolverse eficazmente en su lugar laboral.

B. Las habilidades intelectuales. Las habilidades intelectuales se destacan por
la capacidad de un colaborador para aplicar conocimientos en sus funciones y
resolver problemas laborales de manera efectiva. Estas habilidades implican la
capacidad de solucionar problemas y representan el conocimiento en accion en el
contexto laboral.

C. Las habilidades sicomotoras. Las habilidades psicomotoras son
fundamentales en el ambito laboral. Estas se refieren a la habilidad del trabajador
para realizar movimientos precisos y coordinados de forma eficiente, lo cual es crucial
en tareas que requieren destreza manual o fisica. Dichas habilidades son esenciales
en ocupaciones como la manufactura, la construccién, la medicina y otras actividades
donde la organizacién ojo-mano y la motricidad fina son indispensables para un
desempefio 6ptimo.

D. Las habilidades interpersonales. Las habilidades interpersonales son
fundamentales en el ambito laboral. Estas permiten una comunicacién efectiva,
persuasiva y enriqguecedora con los demas. Involucran rasgos de personalidad y

técnicas que se pueden desarrollar mediante capacitacion. Tenerlas es clave para
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supervisar, ensefiar, negociar y establecer relaciones sélidas en el entorno
profesional.

Finalmente fue importante desarrollar algunas palabras que ayuden a
comprender de forma adecuada las bases tedricas previamente explicadas, como:

Satisfaccion laboral. La satisfaccién dentro del trabajo es la percepcion que
tiene un empleado sobre su trabajo y el entorno en el que se desempefia. Se habla
de actitud positiva 0 negativa que una persona siente hacia su puesto y las
condiciones en las que realiza sus tareas. Es un factor clave que determina cuan
motivado se siente el trabajador en su organizacion, lo que influye directamente en su
desempeiio y, de tal manera, en la produccion de la empresa. Una alta satisfaccion
laboral se traduce en empleados comprometidos y eficientes, mientras que una baja
satisfaccion puede generar desmotivacion, ausentismo y rotacion de personal.

Gestion de la capacitacion. La gestion de la capacitacion en una empresa es
una evolucion fundamental que tiene como objetivo brindar tiempos de aprendizaje a
todos los integrantes de la organizacion. A través de esta actividad, los empleados
adquieren conocimientos nuevos, habilidades, actitudes y destrezas relacionadas con
sus funciones laborales. La capacitacion les permite mejorar su desempefio y ser mas
productivos, lo que contribuye al logro de objetivos dentro de la organizacion. Del
mismo modo, promueve el desarrollo profesional y personal de los trabajadores,

convirtiéndolos en recursos valiosos para la organizacion.
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2.1. Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion es basico correlacional, al respecto Hernandez et al. (2010)
indican que los estudios correlacionales tienen como propdsito evaluar la conexion
entre las variables mencionadas. Su enfoque no es establecer una relacion causal,
sino mas bien medir y cuantificar la asociacion entre la satisfaccion laboral y la gestion
de la capacitacion, ambas consideradas como posiblemente interrelacionadas. Esta
investigacion pretende resolver si hay una relacion positiva, negativa o nula entre las
variables estudiadas. En caso de ser positiva, significa que cuando una variable
aumenta, la otra también lo hace, y viceversa. Por otro lado, una correlacion negativa
indica que las variables cambian en direcciones opuestas.

Las hipotesis propuestas en este estudio de correlacion fueron evaluadas a
través de la recopilacion y examen de datos. Se examinaron las variables de forma
individual, seguido por la evaluacion del nivel de conexidn entre ellas. Los hallazgos
facilitaran una comprension mas profunda de la relacion entre la satisfaccion laboral
y la administracion del entrenamiento.

Esta investigacion se caracteriza por tener un disefio no experimental, dado
gue no se planea la manipulacion intencional de las variables de estudio. Los
fendmenos fueron observados en su entorno natural, sin interferir en su curso. El
propdsito principal consiste en analizar la conexion entre la satisfaccion laboral y la
gestion de la capacitacion en un contexto especifico. De acuerdo con Hernandez et
al. (2010) la informacion proporcionada se relaciona con el disefio de investigacion
conocido como investigacion no experimental. En este enfoque, los investigadores no
manipulan conscientemente las variables, sino que las observan tal como se
presentan en su entorno natural. No se lleva a cabo una manipulacion intencionada

de las variables independientes, sino que se analizan los fenbmenos y eventos en su
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contexto original. Luego, los datos recopilados se examinan y evallan para
comprender mejor el fendbmeno bajo estudio. La investigacion no experimental se
centra en la observacion y andlisis de situaciones existentes sin intervenir ni alterar
las variables involucradas.
2.2. Poblacion, muestra'y muestreo
Poblacién

Hernandez et al. (2010) indica que la poblacion se define como el conjunto de
casos que cumplen ciertas especificaciones. En este estudio, la poblacion se
circunscribe a los colaboradores de la empresa, limitada por la ubicacion y el periodo
de investigacion. Concretamente, esta compuesta por los 60 colaboradores activos
en la empresa mencionada, quienes comparten atributos relevantes para el analisis
en cuestion.

Tabla 2

Distribucion de la poblacién

Categorias Frecuencia Porcentaje

Hombres 25 60%

Mujeres 15 40%

Total 40 100%
Muestra

El estudio se realiz6 empleando una muestra no probabilistica, o que significa
gue los participantes no fueron seleccionados al azar ni a través de métodos
estadisticos. Segun Hernandez y Escobar (2019) este método de seleccidn se conoce
como muestreo por conveniencia, en el cual los investigadores eligen las unidades
muestrales mas accesibles o convenientes para la investigacion.

En la presente situacion, la muestra estara compuesta por 40 empleados de

Coserbiseg S.R.L. durante el afio 2018. Es relevante sefialar que la participacién de
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estos empleados sera voluntaria, conforme lo especificado por Hernandez y Escobar
(2019). En otras palabras, los empleados tuvieron la autonomia de elegir si pretende
ser participé del estudio o no.

La muestra que estamos utilizando es de naturaleza censal, tal como afirma
Castillo (2017) una muestra censal involucra la recoleccién de datos de todas las
unidades que conforman el universo o poblacién objetivo del estudio. Esta técnica de
muestreo se utiliza cuando la poblacion es finita y relativamente pequefa. Al obtener
informacion de cada una de las unidades, se garantiza que los datos sean
representativos y precisos, reflejando fielmente las caracteristicas del universo bajo
analisis.

2.3. Hipotesis
Hipotesis general

Existe una relacion entre la gestion de capacitacion y la satisfaccion laboral de
los colaboradores de la empresa Coserbiseg S.R.L., Villa ElI Salvador — 2018.
Hipotesis especificas

Existe una relacion entre las habilidades y satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Coserbiseg S.R.L., Villa El Salvador — 2018.

Existe una relacion entre los conocimientos y satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Coserbiseg S.R.L., Villa El Salvador — 2018

Existe una relacion entre las actitudes y satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Coserbiseg S.R.L., Villa El Salvador — 2018.

2.4. Variables y operacionalizacion
Definicion conceptual de la gestion de capacitacion
Aguilar y Siliceo (2006) indican que la capacitacion es fundamental para

satisfacer las exigencias reales de una empresa, ya que se centra en el crecimiento
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de conocimientos, actitudes, habilidades de los empleados. Cuando los trabajadores
perciben que la capacitacion es relevante y beneficiosa, esto tiene un golpe positivo
en su satisfaccion laboral, bienestar emocional y desempefio. En resumen, una
capacitacion efectiva puede mejorar notablemente el ambiente laboral y la
productividad de una organizacion.
Definicién operacional de la gestion de capacitacion

La definicion operacional de gestidon de capacitacion se determina mediante la
creacion de un cuestionario que comprende 27 preguntas, cada una con 5 alternativas
en una escala Likert. Este instrumento se emplea para evaluar las percepciones
individuales sobre la variable. Las puntuaciones derivadas de las respuestas ofrecen
un diagnostico preciso del grado de eficacia de la gestion de capacitacion en la
empresa, lo que permite identificar areas de mejora y puntos en el entorno laboral.

Tabla 3

Operacionalizacion de la variable gestién de capacitacion

Escala de valores

Dimensiones Indicador items
y medicion
- Trabajo en equipo
Habilidades - Liderazgo lal9
- Motivacion 1: Nunca
- Evaluaciones generales 2: Casi Nunca
Conocimientos - Tecnologia 9all8 3: A veces
- MOF 4: Casi siempre
- Participacion de las sesiones 5: siempre
Actitudes - Cumplimiento de actividades 19 al 27
- Aprendizaje

Definicion conceptual de la satisfaccién laboral
Robbins & Judge (2009) indican que la satisfaccion laboral se define como una

sensacion positiva que experimenta un individuo hacia su trabajo. Esta sensacion
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surge de la evaluacion que realiza sobre las caracteristicas inherentes a su labor. En
otras palabras, la satisfaccion en el trabajo es el resultado de un proceso evaluativo
donde el trabajador pondera diversos aspectos de su empleo, tales como el salario,
las oportunidades de ascenso, las condiciones del entorno laboral, entre otros
factores. Si esta evaluacién arroja una percepcion positiva, entonces se genera un
afecto de satisfaccién hacia el trabajo desempefiado. Por lo tanto, la satisfaccién
laboral es un concepto subjetivo que varia de persona a persona, dependiendo de
cémo cada individuo valore los distintos elementos que componen su experiencia
laboral.
Definicion operacional de la satisfaccion laboral

La definicion operacional de satisfaccion laboral se establece mediante unos
formularios compuestos por 27 preguntas, cada una con una escala Likert de 5

puntos, disefiado para evaluar las percepciones en relacion con tres dimensiones.
Tabla 4

Operacionalizacion de la variable satisfaccién laboral

Escala de valores y

Dimensiones Indicador items L
medicion
o - Salario
Condiciones de _
_ - Ambiente laboral lal9
trabajo
- Valores 1: Nunca
o - Reconocimiento de logros 2: Casi Nunca
Beneficios _
- Desarrollo profesional 10 al 18 3: Aveces
Laborales _ o
- Seguridad laboral 4: Casi siempre
- Recompensas 5: siempre
Motivacion - Estabilidad laboral 19 al 27

- Linea de carrea
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2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

En el estudio se empled la técnica de las encuestas para la medicion de las
variables en cuestion. Esta técnica, segun Carrasco (2005) se caracteriza por su
utilidad en la indagacion, exploracion y recoleccion de datos sociales a través de
encuestas dirigidas a los miembros que forman parte la unidad de andlisis. Asi,
mediante la formulacion directa o indirecta de preguntas, se obtienen los datos
necesarios para la investigacion, permitiendo un analisis detallado y sistemético de
las variables estudiadas.

En el andlisis llevado a cabo en los colaboradores se utilizaron dos métodos
diferentes para recopilar datos sobre las variables de interés de manera separada. El
primero consistid en un cuestionario de evaluacion de programas de capacitacion,
disefiado para determinar la eficiencia de programas para la capacitacion
implementados en la empresa. El segundo un cuestionario sobre satisfaccion laboral,
el cual tenia como objetivo es valorar el nivel de satisfaccion de los empleados con
su ambiente de trabajo. Ambos cuestionarios fueron sometidos a rigurosos procesos
de validacion y confiabilidad para asegurar la integridad de los datos recopilados y la
precision de los resultados adquiridos en el estudio.

Los instrumentos fueron validados mediante la evaluacion de jueces expertos
del tema, quienes confirmaron su validez. Los resultados de esta validacion se
presentan a continuacion.

Tabla 5

Resultados de validacién del cuestionario gestién de capacitacion

Validador Experto Aplicabilidad
Mg. James Aristides Pajuelo Rodriguez Metodolégico Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Tematico Aplicable

Mg. Jorge Luis Bonilla Ferreyra Estadistico Aplicable
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Al evaluar la confiabilidad de los cuestionarios con escala politbmica, se
empled la prueba alfa de Cronbach, una medida estadistica que determina la
consistencia interna de un conjunto de items.

Tabla 6

indice de consistencia interna del cuestionario de gestion de capacitacion

Alfa de Cronbach N de elementos
0,781 27

Este andlisis de confiabilidad revel6 un coeficiente alfa de 0.781, indicando una
fuerte confiabilidad en la prueba de gestion de capacitacion.

Asimismo, se desarrollé la confiabilidad de la prueba de satisfaccion laboral
donde también se utilizé la prueba alfa de Cronbach debido a su escala politdmica.

Tabla 7

indice de consistencia interna del cuestionario de satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0,751 27

En este analisis de confiabilidad revel6 un coeficiente alfa de 0.751, indicando
una alta fiabilidad en la prueba de satisfaccion laboral.
2.6. Procedimientos

El estudio de desarrollo con los procedimientos propios de las investigaciones
de enfoque cuantitativo, es decir, se partio del analisis de un problema para pasar por
la formulacién de las preguntas, asi como de los objetivos. Asimismo, se fundamenté
las variables con la revision de la literatura tanto a nivel nacional como internacional.
Para finalmente, establecer un disefio que permita probar las hipotesis de la
investigacion y llegar a conclusiones importantes que brinden una viabilidad a los

problemas identificados.
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2.7. Analisis de datos

Inicialmente, la informacién recopilada se estructuré en bases de datos que
contenian las variables bajo investigacién. Luego, estas bases de datos fueron
analizadas estadisticamente utilizando el programa SPSS, lo que posibilité la
identificacion de correlaciones entre las distintas variables.

El andlisis de la calidad de los datos recolectados y la identificacion de los
posibles inconvenientes, se realiz6 un analisis exploratorio de datos (EDA). Este
procedimiento posibilitd la verificacién de supuestos cruciales, como la existencia de
valores atipicos y datos faltantes, ademas de ofrecer descripciones preliminares de
las variables.

Para examinar las variables, se emple6 un enfoque descriptivo que incluyo la
obtencion de puntajes y la exposicion de medidas como medias, varianzas,
desviacidn estandar, valores maximos y minimos, junto con su distribucion y fiabilidad.

En dltimo término, se desarrolld6 un examen de los resultados, donde se
interpretaron los valores estadisticos recopilados y se determinaron los niveles de
relacion entre las variables. Se realiz6 una comparacion con las hipoétesis planteadas
y se exhibieron en tablas y graficos que ejemplifiquen los resultados segun cada
variable. Finalmente, se analizaron y debatieron los descubrimientos, elaborando
conclusiones y sugerencias basadas en los frutos obtenidos.

2.8. Aspectos éticos

Este estudio cuenta con un estilo de APA 7 exigido por la universidad, asi como

informacion original o referenciada adecuadamente que brinde créditos sobre los

autores que alcanzaron a aportar al desarrollo de las variables.
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3.1. Resultados descriptivos

Tabla 8

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun la gestion de capacitacion

Niveles fi %
Bajo 10 25%
Medio 19 48%
Alto 11 28%
Total 40 100%

Segun los datos presentados en la tabla 8, se destaca que casi la mitad de los
empleados, es decir, un 48%, tienen un nivel medio en términos de gestion de
capacitacion, seguido por un 25% que muestra un nivel bajo y un 28% que exhibe un
nivel alto.

Tabla 9

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun la dimension habilidades

Niveles fi %
Bajo 10 25%
Medio 21 53%
Alto 9 23%
Total 40 100%

Segun la tabla 9, la mayor parte de los colaboradores representando un 53%,
notan un nivel medio en cuanto a habilidades, mientras que un 25% reporta un nivel
bajo y un 23% un nivel alto en esta dimension.

Tabla 10

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun la dimension conocimientos

Niveles fi %
Bajo 8 20%
Medio 22 55%
Alto 10 25%

Total 40 100%
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Segun la tabla 10, se destaca que la mayor parte de los colaboradores, un
55%, tienen un nivel medio de conocimientos, mientras tanto que un 20% posee un
nivel bajo y un 25% muestra un nivel alto en esta dimension.

Tabla 11

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun la dimension actitudes

Niveles fi %
Bajo 9 23%
Medio 19 48%
Alto 12 30%
Total 40 100%

Segun la tabla 11, se refleja que el 48% de los colaboradores adquieren un
nivel medio en la dimension de actitudes, mientras que un 23% tiene un nivel bajo y
un 30% muestra un nivel alto. Este fendmeno podria atribuirse a la falta de tiempo
gue algunos colaboradores experimentan para formar parte absoluta en las
actividades de la organizacion, lo que afecta en su compromiso y precepciones.

Tabla 12

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun la satisfacciéon laboral

Niveles fi %
Bajo 7 18%
Medio 25 63%
Alto 8 20%
Total 40 100

Segun los datos de la tabla 12, la mayoria de los colaboradores (63%) reportan
un nivel medio de satisfaccion laboral, En cambio, 18% indica un nivel bajo y el 20%
un nivel alto. Estos resultados podrian relacionarse con una posible falta de

compromiso por parte de los jefes superiores de la empresa.
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Prueba de la normalidad

La prueba de normalidad se realiza para determinar si la distribucién de la
variable de estudio, en este caso la gestion de capacitacion sigue una distribucion
normal o no. Esto es crucial para decidir si se pueden aplicar métodos paramétricos
0 no paramétricos en el andlisis estadistico. Si la variable sigue una distribucion
normal, se pueden utilizar métodos paramétricos con mayor confianza, mientras que,
si no lo hace, se deben emplear métodos no paramétricos para evitar sesgos en los
resultados.
Ho. La distribucidn de la gestion de capacitacion es paramétrica.
Ha. La distribucion de la gestion de capacitacion es no paramétrico.

Tabla 13

Prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov

Gestion de capacitacion  Satisfaccién laboral

N 40 40
Parametros Media 93,43 93,90
normales 2P Desviacion estandar 11,001 11,288
Maximas Absoluta ,128 ,129
diferencias Positivo ,071 ,073
extremas Negativo -,128 -,129
Estadistico de prueba ,128 , 129
Sig. asintética (bilateral) ,098¢c ,094¢c

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de los datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Segun la tabla 13, la distribucion de las variables gestién de capacitacion y
satisfaccion laboral se disponen como paramétricas, respaldada por la prueba de
normalidad que arrojo un p-valor de 0.098 y 0,094 respectivamente, indicando una
falta de evidencia significativa para rechazar la hipotesis nula de normalidad, ya que

es mayor que el nivel de significancia estandar de 0,05.
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Prueba de hipétesis

Prueba de hipdtesis general

Ho. No existe una relacién entre la gestion de capacitacion y la satisfaccién laboral de
los colaboradores de la empresa Coserbiseg S.R.L., Villa El Salvador — 2018.

Ha. Existe una relacion entre la gestion de capacitacion y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Coserbiseg S.R.L., Villa El Salvador — 2018.

Tabla 14

Resultados de correlacion entre la gestion de capacitacion y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

. Coeficiente de correlacion ,815**
Gestion de ] )
Pearson L Sig. (bilateral) ,000
capacitacion
N 40

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Dichos resultados mostrados de la tabla 14, se observa una correlacion
positiva notable entre la gestion de capacitacion y la satisfaccion laboral, con un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.815 y un valor de p significativamente
(p=0.000), lo que indica una relacion estadisticamente significativa entre ambas
variables, respaldando la idea de que la gestidon de capacitacion incide positivamente
en la satisfaccion en el trabajo.

La contrastacion de la hipotesis se sustenta en la magnitud de la correlacion,
la cual alcanza un valor significativo de 0,815, indicando una fuerza considerable y
positiva en la relacion entre la satisfaccion laboral y la gestion de capacitacion. Esta
asociacion directa implica que un aumento en la calidad de la gestion de capacitacion
se traduce en un incremento proporcional en la satisfaccion laboral. Por lo tanto, se
confirma que existe una relacion robusta entre ambas variables, respaldando la

hipétesis planteada.
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Prueba de hipétesis especifica 1

Ho. No existe una relacion entre las habilidades y satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Coserbiseg S.R.L., Villa El Salvador — 2018.

Hi. Existe una relacion entre las habilidades y satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Coserbiseg S.R.L., Villa El Salvador — 2018.

Tabla 15

Resultados de correlacion entre las habilidades y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Coeficiente de correlacion , 197**
Pearson Habilidades Sig. (bilateral) ,000
N 40

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El analisis estadistico de la tabla 15 revela una correlacion moderada entre
habilidades y satisfaccion laboral, con un coeficiente de Pearson de 0.797 y un valor
de p menor a 0.05. Esto indica una relacion significativa entre estas variables,
sugiriendo que un mayor nivel de habilidades esta asociado positivamente con una
mayor satisfaccion en el trabajo.

Prueba de hipotesis especifica 2

Ho. No existe una relacion entre los conocimientos y satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Coserbiseg S.R.L., Villa El Salvador — 2018

H.. Existe una relacion entre los conocimientos y satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Coserbiseg S.R.L., Villa El Salvador — 2018

Tabla 16

Resultados de correlacién entre los conocimientos y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Coeficiente de correlacion ,646**
Pearson Conocimiento Sig. (bilateral) ,000
N 40

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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El andlisis de la tabla 16 revela una correlacion moderada (r = 0,646, p < 0,05)
entre los conocimientos y la satisfaccion laboral, o que sugiere una relacion
significativa entre ambos factores.

Prueba de hipétesis especifica 3

Ho. No existe una relacion entre las actitudes y satisfaccién laboral de los
colaboradores de la empresa Coserbiseg S.R.L., Villa El Salvador — 2018.

Hs. Existe una relacion entre las actitudes y satisfaccion laboral de los colaboradores

de la empresa Coserbiseg S.R.L., Villa El Salvador — 2018.
Tabla 17

Resultados de correlacion entre las actitudes y la satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral

Coeficiente de correlacion , 786**
Pearson Actitudes Sig. (bilateral) ,000
N 40

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 17 revela una correlacion moderada entre las actitudes y la
satisfaccion laboral, con un valor de Pearson de 0.786 y un p valor de 0.000, indicando
una relacion significativa entre ambos factores, lo que sugiere que las actitudes tienen

un impacto importante en el rendimiento en el trabajo.
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Respecto al establecimiento del objetivo general, los resultados obtenidos al
emplear la prueba de correlacién de Pearson revelan un coeficiente de 0.815 con un
p-valor de 0.000, indicando asi una correlacion positiva y significativa entre ambas
variables. Este descubrimiento coincide con investigaciones previas, como el estudio
realizado por Nauman et al. (2021) donde se encontré que la formacién en el ambito
laboral estéd relacionada indirectamente con la satisfaccion laboral a través del
compromiso afectivo y el rendimiento en el trabajo. Ademas, Nguyen (2020) también
evidencié una conexién directa entre la formacion, el desarrollo y la retencion de
empleados. Los hallazgos obtenidos en el estudio respaldan la teoria de Chiavenato
(2011) que define la capacitacion como el proceso intencional de proporcionar
recursos para el crecimiento en habilidades, conocimientos y actitudes de los
trabajadores. La premisa general planteada fue que la administracion de la
capacitacion esta vinculada de manera significativa con la satisfaccion laboral. Los
datos presentados en la tabla 17 confirman esta premisa al demostrar una correlacion
positiva y estadisticamente significativa entre ambas variables. El resultado
mencionado se respalda con evidencia empirica presentada por estudios anteriores.
Por ejemplo, Almonacid (2023) descubrié una correlacion positiva muy fuerte
(r=0.832) entre la capacitacion y la satisfaccion laboral. Ademas, Ducos y Sanchez
(2023) también encontraron una relacion positiva alta entre la gestion de la
capacitacion y la satisfaccion laboral de empleados publicos clave. Estos
descubrimientos se apoyan en fundamentos tedricos previamente expuestos, como
la importancia de la capacitacion para el desarrollo del personal y la consecucién de
objetivos organizacionales, segun lo indicado por autores como Ulrich (1997) y
Drucker (1993). Respecto a las dimensiones evaluadas, se observa que las

habilidades, conocimientos y actitudes adquiridas mediante la capacitacion se
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relacionan positivamente con la satisfaccion laboral en términos de condiciones de
trabajo, beneficios laborales y motivacion. Los resultados coinciden con lo encontrado
por Cik et al. (2021) quienes observaron que el aprendizaje y la formacion tienen un
efecto positivo en la competencia de los empleados, asi como en su satisfaccion
laboral. Ademas, segun Tarango et al. (2019), la capacitacidén tuvo un impacto positivo
en aspectos laborales como la supervision, el compafierismo y el desempefio general.
Estos hallazgos respaldan las teorias de motivacién de autores como Maslow, Vroom
y McGregor, que subrayan la importancia de satisfacer las necesidades de los
trabajadores para fomentar su motivacion y un rendimiento éptimo.

En relacion con el primer objetivo especifico, los resultados del estudio sefialan
una conexion importante entre las competencias de los trabajadores y su satisfaccion
en Coserbiseg S.R.L. durante el afio 2023. En concreto, se observa un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.797, lo que indica una correlacion positiva moderada,
respaldada por un p-valor de 0.000. Estos hallazgos estan en linea con la
investigacion realizada por Sesen y Ertan (2021) quienes concluyeron que la
percepcion de la preparacion de los empleados tiene un impacto significativo en su
rendimiento laboral. Nauman et al. (2021) encontraron que la capacitacion laboral se
relaciona indirectamente con la satisfaccion en el trabajo, mediada por el compromiso
emocional y el rendimiento laboral. Esta conexion importante entre competencias y
satisfaccion laboral esta respaldada por teorias fundamentales. Segun Chiavenato
(2011) la capacitacion se define como la accion deliberada de proporcionar los medios
para el aprendizaje y desarrollo de habilidades. Ademas, Maximova (1962) sefiala
gue la habilidad consiste en un sistema complejo de acciones conscientes que
permiten la aplicacion efectiva del conocimiento. La satisfaccion laboral es una actitud

positiva hacia el trabajo, derivada de la evaluacion de sus aspectos. Este concepto se
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apoya en los resultados de investigaciones previas, que también coinciden con los
hallazgos nacionales revisados. Por ejemplo, Almonacid (2023) identific6 una
correlacion significativa (r=0.832) entre la formacién laboral y la satisfaccion en el
trabajo. Asimismo, Ducos y Sdnchez (2023) observaron una relacion fuerte y positiva
entre la gestion de la formacion y la satisfaccion de empleados publicos clave. Estos
resultados resaltan la relevancia de la capacitacion y el desarrollo de habilidades para
promover una mayor satisfaccion laboral en distintos entornos organizacionales, un
punto que se confirma en el presente estudio.

En cuanto al objetivo especifico 2, los resultados de este estudio muestran una
conexion importante entre el conocimiento y la satisfaccion laboral en la empresa
Coserbiseg S.R.L. durante el afio 2023. Especificamente, se exhibe un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0,646, lo que sefala una correlacion positiva moderada.
Asimismo, el valor p de 0,000 es inferior al nivel de significancia de 0,05, lo que
conduce a un rechazo de la hipétesis nula y a la aceptacion de la existencia de una
relacion estadisticamente significativa entre ambas variables. Los resultados
coinciden con investigaciones anteriores realizadas por Nauman et al. (2021) quienes
establecieron una conexion indirecta entre la formacion en el trabajo y la satisfaccion
laboral a través del compromiso afectivo y el desempefio laboral. Ademas, Cik et al.
(2021) observaron un impacto positivo del aprendizaje y la formacion en la
competencia y satisfaccion de los trabajadores. La teoria de Chiavenato (2011) apoya
estos hallazgos al definir la capacitacion como el proceso intencional de facilitar el
aprendizaje que resulta en un cambio de comportamiento. Robbins & Judge (2009)
también respalda la nocion de que la satisfaccion laboral es una evaluacién positiva
de las caracteristicas del trabajo en si. En consecuencia, al levantar el nivel de

conocimiento de los trabajadores mediante la formacién, es l6gico anticipar un
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incremento en su satisfaccion laboral, como revelan los datos recopilados. Estos
resultados resaltan la relevancia de dedicar recursos a programas de formacion
eficaces, como lo indicé Drucker (1993) quien argumenté que, sin formacion, tanto las
empresas como sus empleados no podrian mantenerse competitivos en la economia
contemporanea. En el contexto peruano, diversos estudios respaldan la conexion
entre la satisfaccion y la capacitacion laboral. Por ejemplo, Aimonacid (2023) encontr6
una correlacion positiva muy fuerte entre estos dos factores. Ademas, Ducos y
Sanchez (2023) sefialaron una relacién positiva alta entre la gestidén de la capacitacion
y la satisfaccion laboral de empleados publicos importantes. Por otro lado, Rojas
(2022) informd una correlacion positiva moderada pero significativa entre aspectos
como el desempefio laboral, el desarrollo personal y la motivacion, y la satisfaccion
en el trabajo. Estos estudios resaltan mucha importancia de la gestion de la
capacitacion en el contexto laboral peruano y como afecta en la satisfaccion de los
empleados, de tal manera que coincide con los resultados obtenidos en esta
investigacion.

En relacién con el tercer objetivo especifico, los datos revelan una correlacion
moderada (r=0.786) y estadisticamente significativa de 0.000 entre las actitudes de
los empleados y su satisfaccion en el trabajo. Este descubrimiento se apoya en la
investigacion previa de Sesen y Ertan (2021) quienes demostraron que la percepcion
de la preparacion de los empleados tiene un golpe importante en su desempefio
laboral, con las actitudes jugando un papel fundamental en esta percepcién. Nauman
et al. (2021) revelaron que la capacitacion laboral esta indirectamente atada a la
satisfaccion en el trabajo a través del compromiso emocional y el rendimiento laboral,
los cuales estan estrechamente ligados a las actitudes de los trabajadores.

Tedricamente, estos hallazgos coinciden con las ideas de Robbins & Judge (2009)
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quien define la satisfaccion laboral como una evaluacion positiva del trabajo basada
en sus caracteristicas, donde las actitudes juegan un papel crucial. Segun Gibson et
al. (2001) la satisfaccion laboral es la percepcion que los trabajadores tienen de su
trabajo, derivada de como lo ven. Los efectos de esta investigacion mencionan que
las actitudes positivas de los empleados estan asociadas con una mayor satisfacciéon
laboral. Es relevante mencionar que estos hallazgos coinciden con la investigacién
previa de Almonacid (2023) quien encontré una correlacion positiva y solida (r=0.832)
entre la capacitacion y la satisfaccion laboral. Asi también, se observd que la
dimension sentimientos de los empleados sobre la capacitacion tenia la correlacion
mas alta (r=0.787) con la satisfaccion. Esto indica que tener actitudes favorables hacia
la formacion, las cuales estan estrechamente relacionadas con las actitudes
generales de los trabajadores, juega un rol importante en mejorar la satisfaccion en
el trabajo. Ademas, estos hallazgos estan en linea con investigaciones previas
realizadas por Ducos & Sanchez (2023) y Alvarado & Moscoso (2022), asi como
Rojas (2022) quienes también encontraron una conexidn positiva entre la gestion de

la formacion y la satisfaccion laboral en diferentes entornos organizacionales.
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Conclusiones

Se concluye que la gestion de capacitacion se relaciona significativamente con
la satisfaccion laboral de la empresa Coserbiseg S.R.L en el afio 2018.

Se concluye que las habilidades se relacionan significativamente con la
satisfaccion laboral de la empresa Coserbiseg S.R.L en el afio 2018.

Se concluye que los conocimientos se relacionan significativamente con la
satisfaccion laboral de la empresa Coserbiseg S.R.L en el afio 2018.

Se concluye que las actitudes se relacionan significativamente con la

satisfaccion laboral de la empresa Coserbiseg S.R.L en el afio 2018.
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Recomendaciones

Se sugiere implementar un programa de capacitacion y desarrollo del talento
en la empresa Coserbiseg S.R.L. Esto ayudara a mejorar la satisfaccion laboral de
los empleados, lo cual tendr& un impacto positivo en la productividad y la satisfaccion
laboral.

Se recomienda disefiar e impartir programas de capacitacion direccionados en
el progreso de habilidades técnicas y blandas de los trabajadores. Esto ayudara a
adquirir las competencias que necesitan para crecer en sus funciones de manera
eficiente y efectiva, lo cual aumentara su satisfaccion laboral.

Se recomienda implementar capacitaciones para fortalecer y orientar los
conocimientos especificos relacionados con los roles y funciones de cada puesto de
trabajo. Esto brindara a los empleados las practicas necesarias y herramientas para
realizar sus labores de una exitosa manera, asi incrementando su satisfaccion laboral.

Se sugiere desarrollar programas de capacitacion alineados en el crecimiento
de actitudes positivas, como trabajo en equipo, comunicacion, liderazgo efectivo y
resolucién de conflictos. Esto contribuird a fomentar un ambiente laboral productivo y
armonioso, lo cual dard un mejor resultado y una mayor satisfaccion laboral de los

empleados.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Gestion de capacitacion y satisfaccién laboral de los colaboradores de la empresa Coserbiseg S.R.L., Villa El Salvador — 2018

Problema Objetivo Hipodtesis Variable Metodologia
Problema general Objetivo general Hipoétesis general Variable independiente | Tipo
¢cDe qué manera la | Determinar la relacién | Existe una relacion entre la | Gestion de | Bésica
gestion de capacitacion se | entre gestion de | gestibn de capacitacion y la | capacitaciones Nivel
relaciona con la | capacitacion y la | satisfaccion laboral de los | Dimensiones Descriptivo

satisfaccion laboral de los
colaboradores de Ia
empresa
S.R.L., Villa El Salvador —
2018?

Problemas especificos

Coserbiseg

;cDe qué manera se
relaciona las habilidades
con la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la
empresa
S.R.L., Villa El Salvador —
2018?

¢De

Coserbiseg

gué manera el
conocimiento se relaciona

con la satisfacciéon laboral

satisfaccion laboral de los
colaboradores de Ia
empresa Coserbiseg
S.R.L., Villa El Salvador —
2018.

Objetivos especificos
Determinar la relacion
entre las habilidades y la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de Ia
empresa
S.R.L., Villa El Salvador —
2018.

Determinar la

Coserbiseg

relacion
entre los conocimientos y

la satisfaccion laboral de

colaboradores de la empresa
Coserbiseg S.R.L., Villa EI
Salvador — 2018.

Hipotesis especificas
Existe una relacion entre las
habilidades y  satisfaccion
laboral de los colaboradores de
la empresa Coserbiseg S.R.L.,
Villa El Salvador — 2018.
Existe una relacion entre los
conocimientos y satisfaccion
laboral de los colaboradores de
la empresa Coserbiseg S.R.L.,
Villa El Salvador — 2018
Existe una relacion entre las

actitudes y satisfaccion laboral

- Habilidades.

- Conocimientos.

- Actitudes.

Variable dependiente
Satisfaccion laboral
Dimensiones

- Condiciones de trabajo.
- Beneficios laborales.

- Motivacion.

correlacional

Disefio

No experimental

Poblacion

muestra

40 colaboradores de

la

Coserbiseg

empresa




de los colaboradores de la
empresa Coserbiseg
S.R.L., Villa EI Salvador —
20187

¢De qué manera la actitud
se relaciona con la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de la
empresa Coserbiseg
S.R.L., Villa EI Salvador —

20182

los colaboradores de la

empresa Coserbiseg
S.R.L., Villa EI Salvador —
2018.

Determinar la relacion
entre las actitudes y la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de Ia
empresa Coserbiseg
S.R.L., Villa EI Salvador —

2018.

de
empresa Coserbiseg S.R.L.,
Villa El Salvador — 2018.

los colaboradores de la




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos
INSTRUMENTO SOBRE GESTION DE CAPACITACION
Introduccidén. A continuacion, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos
que frente a ellos exprese su opinion considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas marcando con un (x) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo con el siguiente codigo.

1. Nunca 2. Casi hunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5. Siempre

Ne items Puntajes
1123|145

Habilidades

Considera que sabe trabajar en equipo.

Apoya a sus compafieros si estos requieren su ayuda.

Se comunica con facilidad con sus comparieros de trabajo.

Consideras tener liderazgo innato.

Te consideras lider del grupo en el que trabajas.

La empresa promueve el liderazgo y la competitividad laboral.

Existe un plan motivacional con respecto a los logros en el area.

Los incentivos forman parte de un programa de motivacion.

©| O N| o g A~ W N|

Siente entusiasmo hacia las labores que realiza.

Conocimientos

10 | Considera que se deben dar evaluacion de la capacitacion.

11| Considera que debe ser observado el puntaje de cada

colaborador.

12 | Considera que se debe contar con un programa anual, semestral

o trimestral de capacitacion.

13 | Considera que se debe usar computadoras nuevas u obsoletas

14 | Utiliza herramientas o técnicas en la elaboracion de proyecto.

15| Se tiene un programa de formacién por competencias.

16 | Se considera tener reglamentos en la organizacion.

17 | La empresa tiene un modelo de indicadores que permita medir la

efectividad e impacto de las acciones.




18

Los indicadores en el MOF se relacionan con el cumplimiento de

las funciones actuales de la empresa.

Actitudes

19 | Participa en las reuniones o capacitaciones que se realizan

20 | Considera efectiva el aporte de tus comparieros en los logros de
las capacitaciones

21| Considera que se debe contar con un programa anual, semestral
o trimestral de capacitacion.

22 | En su empresa cumplen con el cronograma de actividades.

23 | Cumple con las decisiones de sus superiores.

24 | Participa en las actividades programadas por su empresa

25| Tu jefe se preocupa por tu aprendizaje en las labores diarias.

26 | Tu jefe brinda asesoramientos para un mejor aprendizaje.

27 | Practicas tu aprendizaje en tus labores diarias.




INSTRUMENTO SOBRE SATISFACCION LABORAL
Introduccion. A continuacién, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos
que frente a ellos exprese su opinidbn considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas marcando con un (x) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo con el siguiente codigo.

1. Nunca 2. Casi hunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5. Siempre

Ne items Puntajes
1123|145

Condiciones de trabajo

1 | Considera que el salario neto recibido es justo en relacion con su

trabajo y esfuerzo

2 | Se encuentra satisfecho con el salario de las horas extras que

realiza.

3 | Considera justa la remuneracion econémica y los beneficios que

recibe.

4 | Las herramientas tecnoldgicas que utiliza facilitan las actividades

de su puesto de trabajo

5 | La iluminacién que tiene las areas de la empresa facilita su

actividad diaria

6 | En su empresa existe una adecuada ventilacion

7 | Su comportamiento podria ayudar a fortalecer el cambio positivo

de la empresa

8 | Su actitud podria ayudar a generar un cambio

9 | Su actitud estd impulsada de acuerdo con la cultura

organizacional de la empresa

Beneficios laborales

10 | Su jefe muestra su reconocimiento a los empleados a través de

sus palabras y acciones.

11 | Esta satisfecho con los elogios que recibe por hacer bien su

trabajo.

12 | Su jefe premia sus logros realizados en su empresa.

13 | Ha tenido oportunidades en el trabajo para aprender y crecer.




14 | En su puesto de trabajo puede desarrollar sus habilidades.

15 | Recibe la formacién necesaria para desempefiar correctamente
su trabajo.

16 | La empresa muestra preocupacion por su seguridad y salud
brindandole un seguro contra accidentes en el trabajo.

17 | Durante su jornada laboral cuenta con el equipo de seguridad
adecuado.

18 | La empresa lo capacita acerca de las sefializaciones de
seguridad que existen.

Motivacion

19 | Se siente satisfecho por las recompensas que recibe en su
trabajo.

20 | Las recompensas son adecuadas al cumplimiento de sus
actividades.

21| Se siente satisfecho por la recompensa que recibe en la empresa.

22 | Se siente estable en la organizacion donde labora.

23 | Depende de la calificacion de su jefe directo en la renovacion de
su contrato.

24 | Se siente estable con las tareas que desempefia en su puesto de
trabajo.

25| Realiza la empresa evaluaciones mensuales de conocimiento
para ascender.

26 | Esta satisfecho con las oportunidades de ascenso que hay en el
puesto que desempenia.

27 | Siente que sus objetivos profesionales pueden ser alcanzados en
esta empresa.




Anexo 3. Ficha de validacion por criterio de jueces

Validacién del instrumento: GESTION DE CAPACITACION

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinidén de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: .......
pni:. 1 7898481

Especialidad del validador: Temaético[ ] Metodoldgico [ ] Estadistico [ x ]
*Pertinencia: El ilem comesponde &l concepio iedrico formulada.
*Redevancia: El ilem es apropiado para representar al componenie o v W
dimensidn especiica del consrucio
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es

Ing. Segundo Zoilo Vasguez Ruiz

concsa, exacio y dinecio

Firma del Experto Informante.
Nota: Suficencia, se dice suficienca cuando los ilems planteados
san suficienies para medir la dimensidn

Validacién del instrumento: SATISFACCION LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinidén de aplicabilidad:

Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./lng.: ......
oni:.. 17838481

Especialidad del validador: Temaético[ ] Metodolégico [ ] Estadistico [ x ]

tPertinencia: El ilem coresponde &l concepio fedrico formulada.

*Redevancia: El ilem es apropiado para representar al componenie o éSJ W
dimensidn especifica del consrucio /"'r

3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es

Cancisg, exacho y direco

Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz

Mota: Suficiencia, sa dice suicientia cuands los ilems planteadas Firma del Experto Informante.
son suficienies para medir la dimensiin




Validacién del instrumento: GESTION DE CAPACITACION

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable ]

Apellidos y nombres del juez Validador: Mag. Bonilla Femreyra Jorge Luis

DNI: 04641381

Especialidad del validador: Tematico [X] Metodolégico [ ] Estadistico[ ]

Pertinencia: El item coresponde al concepto tedncoformulado
Relevancia: £l item es apropiado para

representar elcomponente o dimension
especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad

algun enunciado del item, es conciso,

exacto y dwecto

.

MAG. BONILLA FERREYRA JORGE LUIS

Validacion del instrumento:  SATISFACCION LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez Validador Mag. Bonilla Ferreyra Jorge Luis
DNI:04641381

Especialidad del validador: Tematico [ X ] Metodolégico [ ] Estadistico [ )

Pertinencia: El flem corresponde al concapto
tedricoformulado

Relevancia: E! item es apropiado para representar
elcomponente 0 dimension especifica del constructo
Claridad: Se anbende sin dificultad algin enunciado
dal item, es conciso, exacto y directo,

MAG. BONILLA FERREYRA JORGE LUIS




Validacién del instrumento: GESTION DE CAPACITACION
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad:

Aplicablo[\’] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: MAG. Pajuelo Rodriguez James Aristides

DNI: 03497186

Especialidad del validador: Tematico[ ]
Metodolégico [ \f 1 Estadistico[ ]

\ \, e /-
'Pertinencia: El jtem comesponde al conospio te6nico oemulado. .},AT
’ LY, Lo -

Smensidn esp?c:: ; mmm o » Firma del ;xperto informante

Claridad: Se endends sin dficutad alguna & enunciado del ilem, es
conciso, exacto y drecto
Validacién del instrumento: SATISFACCION LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad:

Aplicablo['\(] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: MAG. Pajuelo Rodriguez James Aristides

DNI: 03497186

Especialidad del validador: Tematico|[ ] s

Metodolégico [ J 1 Estadistico [ ] \‘5.'}. . , N .,
KL
- ".1‘ -
Porfinonchs: £ o corasponde sl conoaplo ledkioo Samdeh. Firma del experto informante

*Relevancia: £l item es apropiado para represantar al componants o
dmension especiica del constructo

*Claridad: Se enfiende sin dficdtad aiguna & enunciado del ilem, es
conciso, exacto y drecio
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