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I. Resumen Ejecutivo

La presente investigacion lleva por tema “Clima organizacional y satisfaccion laboral
de los Colaboradores de Hotel Frontera Ocotal en Nueva Segovia.”. El objetivo principal fue
determinar la relacion que existe entre las dos variables desde la percepcion de los colaboradores
de dicho hotel.

La idea de investigacion surge por medio de intereses inclinados al area de Recursos
Humanos, teniendo como objetivo principal conocer de qué manera el clima organizacional y

otros factores influyen en la satisfaccion laboral de los colaboradores del hotel Frontera Ocotal.

El enfoque del estudio se defini6 como cuantitativo, los datos fueron procesados a
través de analisis estadisticos; utilizando herramientas como encuestas y entrevistas, dichas
herramientas permitieron obtener distintos resultados dando lugar a aprobar o rechazar las

distintas hipotesis planteadas.

Por medio del anélisis se concluyd que el hotel frontera ocotal posee un Clima
organizacional armonioso e inclinado a las buenas relaciones entre los colaboradores. Estos

mismos declararon estar satisfechos de pertenecer a la compafiia.

Luego de obtener los resultados se finalizo la investigacion dando recomendaciones y
conclusiones las cuales pueden servir a futuras investigaciones con temas relacionados. En el
caso particular de Hotel Frontera ocotal se sugirié que deben de mejorar la parte de incentivo
de los colaboradores, asi como proveer Feedback a cada uno de ellos y ofrecerles herramientas
que contribuyan al aumento de su satisfaccion dentro de la organizacion, entre otras

recomendaciones.



I1. Introduccion

Para recoger la informacién sobre las variables de estudio se utilizo la técnica de
encuesta y como instrumento el cuestionario. La conclusion que se obtuvo, fue que el clima
organizacional influye positivamente en la satisfaccion laboral de los colaboradores que trabajan
en Hotel Frontera Ocotal.

Para determinar dicha relacion se tomaron en cuenta teorias como la de motivacion
propuesta por Abraham Maslow, que se basa en la motivacion de cada individuo al satisfacer
cada una de las necesidades. Se concluyo con que cada eslabén tiene relacidn con la satisfaccion

laboral de los colaboradores del Hotel frontera.

Una vez que se establecid la primera relacion, se procedié a determinar qué relacion
tenian los incentivos dados por la empresa con la satisfaccion laboral de los colaboradores, se
obtuvo la conclusién de que existen posibilidades de mejoras para el programa de incentivos de

la empresa para mantener satisfechos y motivados a los colaboradores.

Seguidamente se analiz6 como esta siendo percibido el clima organizacional por los
funcionarios y si tenia algun efecto en la satisfaccion que sentian dentro de la organizacion.
Como ultimo resultado se establecid la relacion entre las variables puntualizando el buen clima

organizacional dentro de la empresa.

Se le recomendo a la empresa realizar capacitaciones constantes a los colaboradores e
integrar un sistema de evaluacion del desempefio, ya que son herramientas necesarias para
gestion adecuada del recurso humano dentro de una organizacion y en lo que se considerd que

la empresa esta teniendo mas debilidades.



I11. Revisién de la literatura

La satisfaccion laboral es la evaluacion, opinién o juicio del trabajador hacia el
referente de su propio desempefio laboral y las circunstancias que lo rodean (ambiente,

compafieros, jefe, etc.) (Bastardo, 2014)

(Bastardo, 2014) En relacion a la definicion se puede decir que la satisfaccion laboral

puede estar categorizada por facetas que abarcan:

El funcionamiento y eficacia en la organizacion

Las condiciones fisio-ambientales en el trabajo y el contenido interno
El grado de autonomia en el trabajo

El tiempo libre y los ingresos econdmicos

Las posibilidades de formacion

Las posibilidades de promocién

El reconocimiento por el trabajo

La relacion con los jefes

La relacion de colaboradores y el trabajo en equipo

YV V.V V V V V V V VY

Las prestaciones sociales

Robbins nos resume este conjunto de diez facetas a cinco. Para este autor los
elementos o factores determinante de la satisfaccion son los siguientes: La compatibilidad
entre personalidad y puesto de trabajo, el reto del trabajo; las condiciones del trabajo, el
apoyo a los colegas; el sistema de recompensas y beneficios laborales. El expresa que estas
facetas no miden la satisfaccion laboral basada en el componente afectivo, sino desde el

componente cognitivo de la actitud hacia el mismo trabajo. (Bastardo, 2014)



A. La Motivacién

Encontrar un término para definir la motivacion aun es una tarea complicada, debido a
que esta se aplica de maneras diferentes y su definicion cambia segun la perspectiva de cada
individuo, de manera general la motivacion es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de
determinada manera, 0 que da origen a una determinada tendencia o comportamiento.
(Athlahua, Cruz Y Guzméan, 2021)

En el libro de administracién y control de la calidad se menciona que entender el
comportamiento de los seres humanos constituye un elemento importante del conocimiento
profundo que Deming propuso. El decia que la motivacion era principalmente intrinseca y
desconfiaba de las formas de motivacion externas: como los incentivos y las bonificaciones.
(Athlahua, Cruz Y Guzman, 2021)

Los conceptos de motivacion han sido explicados desde la perspectiva de grandes
autores, quienes han interpretado los términos de satisfaccion laboral, motivacion, clima
organizacional y temas relacionados de una manera muy particular. Sin embargo, coinciden en
el hecho de que el entorno influye directa o indirectamente en el cometido de los mismos, alguna
de sus teorias sera analizadas a lo largo del documento de tal manera que aporte a la comprension

de la industria y colaboradores.

B. Teoria de las necesidades

El primer modelo a mencionar es la jerarquia de las necesidades expuesta por Abraham
Maslow, dicha teoria es una de las teorias de motivacion mas conocidas durante la década de
los afios cincuenta, la cual plantea que cada ser humano posee una jerarquia de cinco necesidades
y que cuando cada necesidad alcanza su nivel maximo de satisfaccion la siguiente se vuelve mas

dominante. Estas necesidades se agrupan de la siguiente manera:



Necesidades fisioldgicas: las cuales estan relacionadas a la parte del Bio del ser humano y que
integran funciones como; respirar, dormir, beber, comer, etc.

Necesidades de seguridad: la parte fisiologica del ser humano incorporando tanto la seguridad,
el empleo, la salud, etc.

Necesidades de pertenencia: lo que viene del contacto, el afecto, las amistades, intimidad, etc.
Necesidades de estima: lo que el ser humano espera de €l o de los demas: estima, espero, poder,
autoconocimiento, éxito.

Necesidades de autorrealizacion: la ultima esta relacionada al crecimiento personal de cada

individuo, creatividad, moralidad, etc.

Si una persona no satisface las necesidades basicas puede que sea dificil que tenga un
compromiso laboral, y si se desea motivarlo lo primero que se debe de hacer es entender o
analizar en qué nivel de la jerarquia se encuentra esa persona, para luego enfocarse en satisfacer

las necesidades de dicho nivel o las superiores. (Robbins, 2017)

Analizando el contenido de dicha teoria, se dividié la jerarquia en dos grupos, en el
cual el primero integrara a las necesidades naturales del ser humano y el resto de ella seran
agrupadas como las necesidades que estan socialmente establecidas.

C. Relacidén entre el clima organizacional y satisfaccion laboral

(Chiang Vega, Nufiez partido y Huerta Rivera, 2007) en su andlisis enfocado a la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral mostraron que existe una relacion
estadisticamente significativa entre estas variables. De forma que las personas perciben que a
mejor clima organizacional se tenga en el lugar donde trabajan mayor sera el grado de
satisfaccion de las mismas.

Autores importantes coinciden que tanto el clima organizacional y la satisfaccion
laboral son independientes entre si y que el constructor de clima organizacional es descriptivo,

es decir una descripcion que hacen los miembros. Mientras que la satisfaccion laboral obedece



a una evaluacion que el individuo hace de su trabajo. (Rodriguez M, Paz Retamal, Linaza,
Cornejo, 2011)

Las dimensiones de satisfaccion laboral que mas se han relacionado con el clima
organizacional son la satisfaccion con el sueldo, la supervision, los compafieros y el ascenso.
(Rodriguez M, Paz Retamal, Linaza, Cornejo, 2011)

Las dimensiones del clima organizacional que mé&s se han relacionado con la
satisfaccion laboral son el apoyo de la supervision, las recompensas, la responsabilidad
(autonomia individual en el trabajo) las relaciones interpersonales y las habilidades blandas del
empleado.

Ambos términos poseen dimensiones relacionadas entre si. Estas se basan en la
influencia de la supervision, el ser remunerado de alguna manera por ser un colaborador

eficiente, y principalmente el ambiente laboral.

D. Autonomia

Basados en la definicion de (Smith, 2016) la autonomia es la capacidad que tienen los
empleados de controlar su situacion de trabajo. Dependiendo la industria en la que laboren, la

autonomia de los empleados implica una seleccion de proyectos, funciones o clientes.

(Faya Salas. Venturo Orbregoso, Herrera salazar, 2018)Un estudio realizado por La
European fundation for the improvement of living and working condition cuyo propoésito era
medir la satisfaccion en el trabajo, descubrié que el grado de autonomia personal percibido es
con frecuencia el factor de prondstico mas significativo y positivo de la satisfaccion laboral. En
dicho estudio se concluyd que la autonomia ayuda a mejorar la satisfaccion laboral en cuatro
aspectos: a) el compromiso, b) la participacion, c) el rendimiento y d) la motivacion en el lugar

de trabajo.



E.  Incentivos

(Pablo, 2017) los incentivos laborales son un sistema de recompensa para el trabajador
con respecto a su desempefio y logro en su area de trabajo, estos se otorgan en términos de
productividad, entre mejor o mas Illamativo sean los incentivos ofrecidos a los trabajadores,

mayo sera su desempefio.

Las empresas pueden ofrecer distintos tipos de incentivos a los colaboradores, esto les
permite tener un mejor ambiente en la compafiia, trabajo en equipo, competencias sanas,

inclusiones, etc.
Los tipos de incentivos que se otorgan son los siguientes:

o Incentivos no monetarios: son los reconocimientos que la compafiia hace a sus

colaboradores como tipo de halagos (premio, oportunidades de progreso, elogios, etc.)

o Incentivos monetarios: Dichos incentivos son una razon que se le ofrece a los
colaboradores con el objetivo de incrementar su desempefio de manera periddica. (bonos,

comisiones, etc.)

Darles valor a los incentivos no monetario puede ser de gran beneficio para la empresa.
Es importante que los trabajadores estén identificados con las actividades a ejecutar en su puesto

de trabajo para mejorar la retroalimentacion y satisfaccion de las personas

. Gestionar una buena percepcion de los incentivos no monetarios en la mente de los
empleados puede llegar a ser conveniente ya que estos seran mas productivos por medio de este
sistema de compensacion y le convendré a la empresa porque no tendran que invertir demasiado

y aun asi generara ganancias. (Davila, Aguero, Palomino y Diaz, 2022)



F.  Hoteles

El proposito de esta investigacion estuvo enfocado en la satisfaccion en el ramo de la
industria hotelera. Este tipo de servicio tipo hotel esta catalogado como aquel que proporciona
en un establecimiento como un minimo de 10 habitaciones, y que provee servicios de
alojamiento, alimentacion y servicios complementarios demandados por los turistas. (Mendivil,
2022)

Los hoteles tienes distintas clasificaciones y categorizaciones, estos estan divididos en:
Hotel 1 estrella hasta hotel 5 estrellas. (Mendivil, 2022)

Hotel 1 estrella: Provee al huésped Unicamente servicios como: cambio de blancos y limpieza
de habitacidn con regadera, lavado y sanitario, sus muebles son sencillos, su personal se limita

a la limpieza de cuartos.

Hotel 2 estrellas: Esta categoria provee a los huéspedes, cafeteria en horas determinadas,
limpieza de habitacion, cambio de blancos y toallas diario, sus muebles son sencillos, su
personal de servicio y atencion al huésped, se limita a la atencién de limpieza para cuartos y

recepcion de huéspedes.

Hotel 3 estrellas: El establecimiento provee al huésped servicio de restaurante-cafeteria,
generalmente en horarios de 7 a.m. a 11 p.m., sus muebles y decoraciones son de tipo comercial,

su personal de servicio y atencién al publico es el necesario, en algunos casos bilinge.

Hoteles 4 estrellas: Esta categoria provee alimentacion en restaurante-cafeteria, cuenta con bar,
servicio de alimentos a las habitaciones minimo 16 horas, facilidades de banqueres, personal
directivo y supervisor bilingue, personal de servicio uniformado, cambio de blancos diariamente

y suministro de bafio, su mobiliario y decoracién es de calidad comercial.

Hoteles 5 estrellas: Esta categoria provee de alimentacidn uno o varios restaurantes o cafeterias,
cuenta con bar y entretenimiento, servicio de alimentacion a la habitacion durante 16 horas,
locales comerciales, areas recreativas, salon de banquetes y convenciones, personal directivo,
de supervision y operativo bilingue, personal de servicio y atencion al huésped las 24 horas del

dia, perfectamente uniformado, su mobiliario, acabado e instalaciones son de calidad selecta.



Para efectos de esta tesis la categoria del hotel que esta siendo analizado se encuentra en
categorias 4.

G. Industria Hotelera Y COVID-19

En el periodo de COVID-19 las industrias dedicadas a servicio sufrieron una crisis no
solo social si no también econdmica que dejo estragos a lo largo del tiempo y de lo cual el
proceso de recuperacion ha sido lento.

En el contexto nicaragliense muchas empresas y microempresas se vieron obligadas a
cerrar sus instalaciones, algunas por un periodo de tiempo corto y otras definitivamente. Las
empresas sobrevivientes necesitaron cambiar la manera en la que realizaban sus operaciones,

pues el contexto habia cambiado.

La industria hotelera en términos econémicos fue uno de los sectores més afectados las
personas a pesar de que oficialmente el gobierno nicaragliense nunca dicto una orden de
cuarentena como tal y que por mucho tiempo nunca se habl6 de los casos exactos de pacientes
con COVID en el pais, pasaron un periodo de cuarentena y ya su prioridad no era mas que estar
seguros. Gran porcentaje de la poblacién decididé tomar sus propias medidas, evitar lugares
donde hubiese aglomeraciones, permanecer el mayor tiempo posible en casa, abastecerse de

productos necesarios, etc.

En esta etapa no solo el consumidor nicaragliense habia cambiado, la situacion tomaba

en cuenta los cambios de todos los seres humanos ya que la crisis era a nivel mundial.

Un estudio realizado por la universidad de Alicante- Espafia, indico que el 50% de los
hoteles y restaurantes mencionaban que sus clientes habian reducido considerablemente sus
gastos y consumos, impactando directamente en la sostenibilidad econémica. Ademas, se
menciona que la obligacion de mantener el distanciamiento social disminuyo su recaudacion de
ingresos. Al tener que separar las mesas y el aforo, el niUmero de comensales se redujo y por

ende las ventas. (Cordova Zorrilla, Moreno Forero, 2021)



A partir del inicio de la crisis las empresas mostraron preocupacion por la salud de sus
empleados esto debido a los distintos efectos que la pandemia provoco, ya que las personas
estaban mas propensas a sufrir o exponerse a dafiar su salud mental y presentar enfermedades

como la depresion, la ansiedad, tristeza, etc.

Otro estudio realizado en un hotel cinco estrellas en Turquia, revelo que aquellos
empleados que corren el riesgo de infectarse del COVID-19 suelen sufrir graves alteraciones en

su salud mental debido a los altos niveles de estrés. (Cordova Zorrilla, Moreno Forero, 2021)

Esta situacion abrio paso a un cambio importante a la manera en que se realizaba la
gestién de los recursos humanos, hubo cambios significativos en el modelo de comunicacion de

las empresas hoteleras, la forma de liderar de las personas ya no era la misma.

Frente a la pandemia y post pandemia los recursos humanos se enfrentaron a
modificaciones y adaptaciones, hay nuevas medidas laborales implementadas y de bioseguridad.
Algunos cambios que se dieron durante la pandemia y que significaron un fenémeno importante

para la industria fueron:

Relaciones laborales: parte de los cambios que surgieron a raiz de la pandemia se dio
principalmente en la reduccién del personal, algunas empresas se vieron obligadas a disminuir
sus costos debido a las pérdidas econémicas que se estaban presentando, principalmente en los

hoteles ya que no habia mucha demanda.

Prevenciones: claramente en este contexto se hizo lo posible por evitar la propagacion del virus,
por lo que todos los establecimientos comerciales estaban en pro al uso de mascarillas,
distanciamiento social, chequeo de temperatura, etc. igualmente, algunas empresas empezaban
a tomar en cuenta opciones alternas como el teletrabajo, lo cual exponia menos a su mano de

obra.

Digitalizacion: Esta crisis abrio puertas a la explosion de la era digital, ya que las empresas
necesitaban de alguna manera comunicarse con sus clientes y la Unica forma de hacerlo era por
medio de las redes sociales, el uso de las herramientas tecnologicas abrié paso a un nuevo

modelo de negocio.

10



El mundo empresarial identifico la gran oportunidad de crecimiento que se da a traves
del proceso de digitalizacion. Si bien la era digital no es fija y se renueva constantemente las
empresas necesitaban tener la capacidad de ir de la mano con dichas renovaciones y

transformarse.

Las cadenas hoteleras deben de sacar provecho de las oportunidades y tener en cuenta
estrategias tecnoldgicas. Si los hoteles no se adaptan a estos nuevos cambios probablemente
corren el riesgo de perder ventaja competitiva en el mercado e incluso ser sustituidos por la

competencia,

Los datos que se obtuvieron de cdmo se encuentra la industria hotelera en la actualidad
fueron en base al informe de resultado de la encuesta de turismo publicada por INIDE (instituto

nacional de informacién de desarrollo) los cuales reflejan lo siguiente:

El turismo receptor registro un gasto precipita promedio diario de 42.6 ddlares, lo que
significd un aumento interanual de 215.6% y un aumento de 2.2% con respecto al trimestre
anterior. El gasto mas relevante se registr6 de procedentes sudamericanos y norteamericanos.
Por otra parte, la estadia promedio fue de 12.8 dias, reflejando una disminucion interanual de

65.2% y una disminucion de 21.5% con respecto al trimestre de 2021.

El turismo emisor reporto un gasto per capita promedio de 26.1 ddlares, lo que
represento un aumento interanual de 350% y una disminucién de 32.9% respecto al trimestre
anterior, sobresaliendo el gasto de los que visitaron Suramérica. Por su parte la estadia promedio
fue de 24.7 dias, lo que significd una disminucion interanual de 77.5 y de 36,3% respecto al
trimestre 2021.

La recuperacion del turismo nicaragiiense ha sido un proceso de subidas y bajadas, han
pasado afios desde el inicio de la pandemia y podemos ver la evolucion que se ha tenido a lo
largo del tiempo.

Se observo que los patrones de comportamiento de otros paises han cambiado y hay
nuevas reglas con respecto al COVID. Un paso importante que se presento es la suspension del
uso de mascarilla obligatorio en algunos paises, lo cual les recuerda a las personas que el mundo

estad en constante evolucidn y que necesitamos avanzar.

11



H. Resiliencia hotelera

El concepto de resiliencia hotelera se define como la capacidad de los hoteles de
adaptar estrategias satisfactoriamente en momentos disruptivos y de estrés por alguna crisis. A
través de los tiempos la humanidad ha sido participe de distintas crisis que han afectado a la
industria de la hospitalidad y que han puesto en juego su vulnerabilidad y su capacidad para

adaptarse y mejorar. (Jurado Rivero, 2022)

En un estudio realizado por (Redondo Y Arraigada, 2015) para estudiar el nivel de
resiliencia de los trabajadores de dos hoteles 4 y 5 estrellas de la ciudad de Mar de la plata, se
determiné que la resiliencia organizacional se da cuando una institucion es capaz de sacar
ventaja e identificar oportunidades o amenazas. La resiliencia no es un tributo estatico si no un
efecto de procesos que mantienen los recursos de manera flexible, almacenable y perdurable en

el tiempo.

En un mundo tan cambiante como el que habitamos ninguna organizacion puede
asegurar y menos pensar que su entorno es solido y seguro, ya que la incertidumbre siempre
debe de estar presente, porque el mundo esta en constante cambio, por ello las empresas deben
de ser capaces de tener la flexibilidad de modificar sus estrategias segun el ambiente en el que

se desarrollen.

La resiliencia hotelera parte de una incertidumbre, dependiendo del grado de
incertidumbre se tomaran decisiones estratégicas ya que si se toman decisiones incorrectas la
supervivencia de las empresas se verian afectada. Para elaborar una estrategia en momentos de
incertidumbre primeramente hay que analizar e identificar el tipo de incertidumbre,
seguidamente el riesgo que representa para la organizacion, su duracion y las oportunidades que

se pueden aprovechar. (Martinez, 2021)

La incertidumbre es la nueva tendencia en el escenario turistico actual. Las empresas
enfocadas a la prestacion de alojamientos estan sujetas a actuar en funcion de las medidas

gubernamentales y el estado de crisis sanitaria, como respuesta a su entorno han tenido que

12



disefar respuestas a corto y mediano plazo a través de planes de emergencia para sobrevivir a
la crisis. Las empresas se han visto en la obligacion de adaptarse a las nuevas oportunidades y

hacer frente a los nuevos retos de la industria turistica.

Tomando en cuenta esta informacién se puede decir que las empresas no deben de verse
como un estancamiento si no como una oportunidad. Una oportunidad en la que se vera de que
estd hecha nuestra empresa, lo que se esta haciendo bien, si los pilares de nuestra empresa son

eficientes. Los tiempos de incertidumbre son una oportunidad de reflexién y de transformacion.

l. Hoteleria Boutique

Desde el siglo XX, el hoteleria ha enfrentado distintas transformaciones algunas
obligadas por el paso del tiempo y asumidas individualmente, las empresas que ofrecen dicho
servicio se han dado cuenta de la necesidad de innovar y crear nuevas tendencias, para obtener

una diferenciacion y distintivos en el mercado.

(Storch, 2012)Con el paso del tiempo han surgido nuevas generaciones de hoteleria,
donde los huéspedes disfrutan de vistas, paisajes o tranquilidad fuera de las grandes urbes. Asi
mismo gracias a grandes equipos de disefiadores, arquitectos que han incorporado tendencias de
todo tipo, antigua 0 moderna, a la construccidn o renovacién de hoteles ha servido para dar un

salto conceptual a la industria, donde el disefio es la nueva oferta.

El termino de hoteles boutique es originario de Estados Unidos, utilizado para describir
hoteles en entornos intimos, generalmente lujosos o no convencionales, Por lo general estan
ambientados con una tematica o estilo particular, son usualmente méas pequefio que los hoteles
convencionales, teniendo desde 3 hasta 100 habitaciones, muchos de ellos poseen instalaciones
para cenas, bares y salas que pueden estar abiertos al publico en general. Generalmente el
segmento que abarca este tipo de hoteles son viajeros corporativos, quienes dan gran
importancia a la privacidad, los servicios, la atencion, etc. Este segmento de mercado posee alto

poder adquisitivo, escasa estacionalidad, es elastica y repetitiva. (Storch, 2012).
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Dentro del mismo termino también se integran los hoteles pequefios con encanto, con
reducidas dimensiones, situados en entornos singulares y habitualmente ubicados en edificios
cuya arquitectura tiene un interés en especial por tratarse de construcciones antiguas,
rehabilitadas y adaptadas. (Storch, 2012)

(Storch, 2012) El cliente en este tipo de hoteles desea una atencion muy especifica, en
este tipo de hotel aparece el perfil humano del propietario y sus colaboradores, esta es su mayor
ventaja competitiva. Un hotel de esta mencion, para que tenga “encanto” debe partir de una
idea muy estudiada y bien definida, pues no debera repetir lo que otros hacen, si no de crear
algo donde el cliente pueda recuperar emociones, sentimientos, vivir experiencias, etc. porque
de lo contrario solo ofrecerd simples habitaciones, que también son validos como oferta, pero

sin encanto.

IV. Planteamiento del problema

La satisfaccion laboral en el contexto hotelero en la actualidad tiene mucha
significancia, ya que este sector tiene grandes aportaciones para el turismo. Por otro lado,
también es indiscutible la importancia del capital humano en dicha industria para otorgar el

servicio.

Gracias a las distintas blsquedas encontramos las dimensiones tanto de clima
organizacional como de la satisfaccion laboral, mismas que se han puesto en aplicacion en
estudios de diferentes paises. Nicaragua no es una excepcion pues muchas empresas deben de
contar con sistemas avanzados de evaluacion de desempefio que permitan mejorar como

empresa.

Por consiguiente, se consider0 hacer la investigacion para determinar si el Hotel
frontera cumplia e integraba un buen sistema de evaluacion, que cumpliera con las necesidades

de los colaboradores. Por otro lado, fue importante indagar a cerca de como era el clima
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organizacional en la empresa y si los colaboradores estaban satisfechos de perteneces a dicha

organizacion.

V. Justificacion:

Hotel Frontera Ocotal estd ubicado en la ciudad de Ocotal en el kilometro 226.5
carretera Panamericana norte, fundado por Carlos Alfonso Ramos Lopez y Margarita Gutiérrez
Mantilla, quienes construyeron dicho hotel con la vision de promover el turismo en el sector de
Ocotal y ofrecer al consumidor un espacio Unico y distintivo en esta zona, asi mismo darles a

las personas extranjera un lugar digno para hospedarse.

El conocimiento que tenian a cerca de la cultura de otros paises debido a los viajes que
realizaban al extranjero les permitio crear un modelo de negocio nuevo en el departamento de
Ocotal, un hotel donde las personas se sintieran como en casa con el objetivo de crear una

experiencia Unica.

El hotel se encuentra a pocos kilémetros de la frontera con Honduras. Fue
fundado en 1975 y ha tenido dos remodelaciones, una de ellas en el afio 2002 y la otra en el afio
2013.

El Hotel cuenta con 39 habitaciones en sus dos plantas. 27 con aire acondicionado que
incluyen dos habitaciones para minusvalidos, una suite de dos habitaciones que se comunican
entre si;7 triples, 17 dobles y 3 sencillas. 12 habitaciones con ventilados, distribuidas en 8 dobles

y 4 sencillas.

La mencidn de teorias y categorias importantes sirvieron como método de justificacion,
primero se mencionaron las categorias de los hoteles en la cual se posiciono al Hotel Frontera
en una categoria de 4 estrellas ya que contiene todos los elementos mencionados, pero de igual
se considerd que algunos puntos de la categoria numero 5 pueden ser aplicables, como las areas

recreativas, el salon de banguetes y convenciones, atencion 24 horas, etc.

Asi mismo el hotel se encuentra entre la categoria de los hoteles boutique, ya que

tambien cumple con los requisitos validos para nombrarse como tal. EI Hotel Frontera es un
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hotel retirado, lujoso y no convencional, con un ambiente Unico y placentero para los huéspedes,
con disefios amaderados, combinando lo rustico con toques modernos tanto en sus habitaciones
como en sus alrededores, tiene un total de 39 habitaciones, posee instalaciones para cenas, bar,

vistas Unicas y salas abiertas al publico.

Lo que hace distintivo al hotel es su estructura ya que estd rodeado de varias
ambientaciones. Gracias a su idea de disefio ofrece al pablico distintas areas de paz, al tener una
estructura de dos pisos la inclusion de ambientaciones ha sido méas Féacil para ellos. La primera
area esta mas disefiada a lo actual, con una vista impresionante y con toque de elegancia, en la
cual estan elementos de recreacion y entretenimiento como el bar, la piscina, los salones de

juntas, recepcién y algunas habitaciones.

El segundo piso se encuentra rodeado de naturaleza, donde los huéspedes pueden
respirar aire fresco, disfrutar la vista de las fuentes y tener méas privacidad. También cuenta con
una suite la cual tiene una gran historia, pues era la suite de los duefios; la cual era utilizada

unicamente por ellos y que recientemente se rehabilito al dominio y a la disposicion del publico.

Asi mismo uno de los objetivos de esta pareja era concientizar a la poblacion del medio
ambiente, por lo que no es raro que en la actualidad todas sus habitaciones sean pro al ahorro
del agua y la energia, caracterizacion que les ha dado ventaja competitiva y atractivo. En las
habitaciones de dicho hotel se encuentra las medidas que se toman para el uso eficiente de los
recursos que dispone el hotel.

Como efectos de justificacion se not6 la importancia de analizar la satisfaccion laboral
en hoteles de esta gama ya que estos contribuyen no solo con el desarrollo econémico y el
turismo si no también con la participacion de los empleados en dicha industria, por lo que fue
importante analizar como se puede mejorar el desempefio laborar de los colaboradores, dado
que en este tipo de hoteles el cliente desea una atencion especializada y el hotel debe de ser

capaz de satisfacer estas necesidades.
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V1. Objetivos de la investigacion

A. Obijetivo general:

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores

del Hotel Frontera Ocotal.

B. Obijetivos especificos:

1. Determinar la relacion entre cumplimiento de las necesidades humanas y la satisfaccion

laboral en los colaboradores del hotel frontera ocotal en el departamento de nueva Segovia.

2. Determinar la relacion entre los incentivos dados por la empresa a los colaboradores del

hotel Frontera y su influencia en la satisfaccion laboral.

3. Determinar de qué manera el clima organizacional de la compafiia influye en la

satisfaccion laboral de los empleados.

VII. Preguntas de investigacion:

¢De qué manera se relaciona el cumplimiento de las necesidades humanas y sociales de los
colaboradores del Hotel Frontera Ocotal a la satisfaccion laboral?

¢los incentivos dados por la empresa a los colaboradores del hotel Frontera influyen en su
satisfaccion?

¢De qué manera el clima organizacional de la compafiia influye en la satisfaccion laboral de los

empleados?
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VIII. Planteamiento de hipdtesis:

Hipotesis 1
HO: No existe una relacién entre las necesidades humanas y sociales y la satisfaccion laboral de

los empleados del hotel frontera.

H1: Existe una relacion entre el cumplimiento de las necesidades humanas y sociales y la

satisfaccion laboral de los empleados del hotel frontera.

Hipdtesis 2
HO: No existe posibilidad de que los incentivos que el Hotel Frontera otorga a su personal

influyan en su satisfaccion laboral

H1: Existe la posibilidad de que los incentivos que el Hotel Frontera otorga a su personal

influyan en su satisfaccion laboral

Hipotesis 3
HO: El clima organizacional que hay en el hotel frontera ocotal no influye en la satisfaccion

laboral de los empleados del hotel frontera ocotal.

H1: El clima organizacional que hay en el hotel frontera ocotal influye en la satisfaccion laboral

de los empleados del hotel frontera ocotal.
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IX. Metodologia de la investigacion:

El trabajo de investigacion es de tipo correlacional, con enfoque cuantitativo. Los datos
fueron recolectados a través de un cuestionario y para ello se utilizé una poblacion total de 20

personas, siendo esta la representacion total de dicho hotel.

Correlacional: Es de caracter correlacional porque se midié el grado de relacion que existe

entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Enfoque cuantitativo: Es de enforque cuantitativo porque la recoleccion de los datos ayudé a
comprobar las hipdtesis y a realizar un analisis estadistico, con el cual se pudo dar

recomendaciones y comprobacion de revision de teorias.

La investigacion se aplico bajo un disefio no experimental de corte transversal ya que
no se manipulo ninguna variable y transversal porque el tipo de estudio fue aplicado en un

determinado tiempo.

Para dar una explicacién de como se llevo a cabo la investigacion se aplicé una
estrategia en la cual como primer paso se obtuvieron resultados de estudios anteriores por medio
de busquedas en la web, donde se encontraron distintos estudios relacionados con el tema, los

estudios fueron de gran utilidad para el desarrollo de la investigacion.

Estos estudios se clasificaron por orden de relevancia en su contenido, los cuales debian

estar relacionados con la satisfaccién laboral, clima organizacional y las necesidades de maslow.

Las referencias utilizadas en el trabajo de investigacion fueron encontradas por medio
de plataformas como Google schoolar, en la cual se utilizaron palabras como *’clima
organizacional’’ “’satisfaccion laboral’” “’industria hotelera’’. Otros recursos utilizados fueron

consultas de tesis anteriores, trabajos anteriores relacionados al tema, libros, etc.
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A. Clima Organizacional

El clima organizacional es el conjunto de percepciones que un individuo tiene
acerca de la organizacion para la que trabaja, el trato que le da su jefe, la relacion que existe
entre los miembros del personal, la relacion con proveedores y clientes. Por otro lado, el clima
organizacional puede referirse a un conjunto de apreciaciones del individuo a cerca de la
organizacion en cuanto a autonomia, estructura, recompensas, consideraciones, apoyo, etc.

(Cortés, Tanoira y Valencia, 2017)

El clima organizacional particularmente en la industria hotelera es un concepto de
mucha importancia pues abarca o provee una informacion importante de lo que es o refleja su
compafiia ante los demas, un clima organizacional positivo se asocia con un buen servicio al
cliente y como eficiencia, hace sentir a los trabajadores como parte de la compafiia (tomados en
cuenta), los fideliza, da seguridad, etc.

La industria hotelera especificamente debe asegurar a sus huéspedes una buena
experienciay para hacerlo debera estar enfocado al servicio que se ofrece, pues los clientes estan
dispuestos a pagar segun sus necesidades y sus expectativas, Por lo tanto, el servicio debera ser

unico y diferente para crear pertenencia

Un buen clima organizacional también sera reflejo de lo satisfechos que pueden llegar
a estar los colaboradores, incluso influira en las rotaciones de personal que tenga una
organizacion, ya que si los empleados se sienten identificados o integrados en su ambiente de

trabajo no tendran razones para desertar.

Litwin y stringer (Gamboa, 2022) dan a conocer 9 elementos que permiten explicar el

clima real en cualquier empresa:

e Estructura: sentir de los colaboradores referente a restricciones, numero de reglas,

controles y procedimientos que existen.

e Responsabilidades: sentimiento respecto de la independencia en la toma de decisiones

relacionadas al trabajo.

e Recompensa: sentimiento de ser recompensado por un trabajo bien realizado.
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e Desafio: sentimiento de inseguridad y reto en la empresa
e Relaciones: la percepcion de una buena confraternidad general

e Cooperacién: percepcion de la ayuda mutua de los directivos y empleados de la

organizacion

e [Estandares: percepcion de la relevancia de las normas y requerimientos en el

cumplimiento del trabajo.
e Conflictos: brindar atencién a las opiniones a pesar de no ser iguales a la de los demas
e Identidad: sentido de pertenencia de una empresa

Cuando se habla de clima organizacional es importante integrar el concepto de

“organizaciones saludables”.

El término “organizacion” se entiende al modo en que estan estructuradas y
gestionados los procesos del trabajo. Esto involucra el disefio de los puestos, horarios de

trabajos, estrategias de organizacion, etc. (Redondo Y Arraigada, 2015)

El concepto “salud” permite hacer una diferenciacion de las organizaciones “sanas” y
(4 b (13 2
aquellas que no lo son y que por lo tanto entran dentro de una categoria denominada “enfermas”.

(Redondo Y Arraigada, 2015)

Se define como organizacion saludable a aquellas organizaciones que se caracterizan
por invertir en esfuerzos de colaboracion para potenciar el maximo bienestar de los empleados
de una empresa y su productividad misma, esto se lleva a cabo mediante la creacion de puestos

laborales bien estructurados y equitativos. (Redondo Y Arraigada, 2015)

(Redondo Y Arraigada, 2015) citan que las organizaciones denominadas saludables

deben de tener o integrar los siguientes recursos:

1.  Claridad de las tareas y roles
2. Autonomia en el trabajo

3. Contacto social
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Variedad de tareas
Feedback sobre el trabajo
Salario justo

Seguridad fisica

Trabajo valorado socialmente

© o N o g bk

Apoyo del supervisor

B. Satisfaccién Laboral

El interés en la satisfaccion laboral hoy en dia proviene de la relacion que existe con
los resultados de las empresas en sus evaluaciones sobre satisfaccién y factores como el

desempefio, la rotacion, el compromiso, etc.

De tal manera que la satisfaccion laboral forma parte de la gestion del talento humano,
factor que juega un papel fundamental en el mundo empresarial y ain mas en la actualidad en
donde la satisfaccion de los empleados esta vinculada a la productividad con la que se maneja

una organizacién

La satisfaccion laboral debe de ser tomada en cuenta como parte importante para el
desarrollo de una empresa, que involucra tanto a los trabajadores como a la organizacion. Tener
colaboradores con alto nivel de satisfaccion y aptitudes laborales podria dar a la empresa una

ventaja competitiva distinta a la de las competencias.

Segun (Aguilar Morales, Magafia Medina y Surdez Pérez, 2010) la satisfaccidn es un
concepto que incluye distintas areas como: la psicologia, recursos humanos y la economia.
Areas en Las cuales se ha tratado de explicar los niveles de satisfaccion entre los trabajadores
que realizan el mismo trabajo, los esfuerzos puestos en la busqueda de beneficios para que los
colaboradores se sientan satisfechos y los lleve a ser mas productivos. Por ultimo, estas areas
también han tratado de hacer contribuciones con evaluaciones de factores del trabajo que

comparten la nocion de satisfaccion.
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Dicho articulo da a conocer que las causas que afectan a la satisfaccion laboral pueden

ser variables del clima organizacional y da sugerencia de las condiciones fisicas, los beneficios

laborales, las relaciones sociales, el desarrollo personal, la relacion con sus superiores, etc.

Con esto podemos ver como las hipdtesis no estan tan alejadas de la realidad y que

estas condiciones son determinantes para que un empleado se sienta o no satisfecho en su lugar

de trabajo, de ahi la importancia de estudiar la satisfaccion ya que a través de la aplicacion de

dicho estudio se pueden encontrar datos de relevancia para la industria.

Clima
Organizacional

Por medio de las investigaciones se pudo concluir que el clima
organizacional de una empresa esta influenciado por distintos
factores, de los cuales forman parte la organizacion que hay en la
empresa y como estan delimitadas las funciones de cada area y
colaborador, el tipo de liderazgo que se viva dentro de la empresa
y por supuesto las personas que integran a la organizacion, sus

valores, principios, etc.

Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es muy subjetiva y varia segln la manera
de ser de cada individuo, lo que para una persona puede llegar a
ser satisfaccion para otra puede ser todo lo contrario. Las
empresas deben de tener en cuenta este aspecto ya que puede
volverse algo positivo 0 muy en contra, la satisfaccion de los
colaboradores es lo mas importante y algo que se debe de cuidar,
porque son el activo mas valioso y méas costoso de una
organizacion. Por lo que generar satisfaccion en ellos dependera
de la forma en que sean tratados y de lo valorados que se sientan
dentro de una organizacion, por ultimo, se encontro que el clima
organizacional esta directamente relacionado con la satisfaccion
laboral, asi como los incentivos otorgados por la empresa. Cabe

mencionar que se descubrié que los incentivos no son una
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herramienta demasiado confiable para medir la satisfaccion
porque suele ser un factor muy subjetivo.

Correlacion La correlacién entre las variables es significativa, ya que existen
factores que influyen en cada una de ellas. Dichos factores han
sido analizados e interpretados y se demostrd la conexion entre
ambas variables.

C. Operacionalizacién de variables
Variable Definicién Valores Escala
Sexo Sexo bioldgico de | 1. Masculino Nominal Dicotémica
la persona 2. Femenino
encuestada
Edad Total, de afios Nominal politomica
cumplidos en la
actualidad.
Nivel de Grado de 1. Primaria Nominal Politomica
educacion educacion 2. Secundaria
culminado 3. Universidad
4, Otro
Jerarquia de las | Cumplimiento de 1. Necesidad de Medidas  ordinales
necesidades las jerarquias de seguridad nominales

maslow en los

empleados

2. Necesidad de
pertenencia
3. Necesidad de

autorrealizacion
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4. Necesidades
fisiologicas

5. Necesidad de estima

Clima Ambiente laboral | 1. Comunicacion con Medidas nominales vy
organizacional dentro de la | jefesy compafieros ordinales
empresa. 2. Trabajo en equipo
Variable Definicién Escala
Satisfaccion laboral Efecto resultante del cumplimiento Nominal

de recoleccion de datos, el cual se llevo a cabo de manera presencial. Dicho instrumento se
dividié en cuatro secciones: Datos generales del encuestado, jerarquia de las necesidades,

incentivos y clima organizacional.

se procesaron los datos a través del programa de spss y Excel. La encuesta se llevo a cabo en el

de las necesidades, clima
organizacional, incentivos, etc.,

otorgados a los colaboradores.

Para conocer el nivel de relacién entre las variables estudiadas se aplicé un instrumento

Los cuestionarios fueron estructurados en base a la escala de Likert y posteriormente

X. Estrategia de Analisis de Datos:

mes de octubre, los dias 22 y 23 de noviembre, en el departamento de Ocotal.

Al tener un enfoque cuantitativo, con un disefio correlacional, no experimental de

cohorte transversal, se aplico la correlacion de Pearson para estudiar y analizar la relacion entre




las dos variables, también se procesaron los resultados de las encuestas por medio de tablas de

distribuciones de frecuencia.

Inicialmente se realizd el estudio estadistico con las tablas de distribucion de
frecuencia, donde se obtuvieron los promedios de incidencias en las respuestas de cada
individuo con respecto a cada seccion. Esto permitié saber cuales eran las seccion y preguntas
sobresaliente, ademéas de obtener las tendencias que tenian los colaboradores dando como

resultado respuestas mas sobresalientes que otras.

Por otro lado, se analizaron los datos a través de correlacion para determinar la relacion
estadistica entre las dos variables y su asociacion, se utilizé el siguiente modelo de estimacion

para dichas correlaciones:

. Negativa fuerte -1.00 a -0.75

o Negativa moderada -0.75 a -0.50
e  Negativa debil -0.50 a 0.25

e  Sincorrelacion -0.25 a 0.25

. Positiva débil 0.25 a 0.50

. Positiva moderada 0.50 a 0.75

. Positiva fuerte 0.50 a 1.00

A. Poblacién de estudio

La poblacién de estudio estuvo compuesta por 20 trabajadores

B. Técnica de encuesta:

El instrumento de la encuesta se aplicé a los trabajadores de la empresa para obtener las variables

estudiadas.

C. Campo de verificacion

La tesis se desarrolld en las instalaciones del Hotel Frontera Ocotal localizado en la cuidad de

Ocotal en el KM 226.5 Carretera Panamericana Norte.
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XI. Resultados

Despues de plasmar lo que se busco con este trabajo de investigacion y haber distribuido el
instrumento de manera adecuada, se concluy6 con un numero de 20 encuestas, las cuales

fueron ingresadas a spss para procesar los resultados.

Cabe mencionar que gracias a que la aplicacion del instrumento fue de manera presencial
pudimos establecer una conversacion y obtener datos adicionales del comportamiento del

colaborador e indagar un poco més alla de las preguntas que estaban plasmadas.

A. Seccion 1: Datos generales del encuestado

1. Sexo del encuestado

Tabla 1: Sexo
Frecuencia Porcentaje
Vélido  Masculino 10 50,0
Femenino 10 50,0
Total 20 100,0

Fuente:Registro

Inicialmente, la seccibn numero 1 nos permitié saber datos generales de como estaba
conformada la organizacion, en donde se obtuvo un recuento de la cantidad de hombres y
mujeres que trabajan para el hotel. Se demostrd un porcentaje igualitario, donde los hombres y

las mujeres tienen un porcentaje de 50%.
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2. Edad del encuestado

Tabla 2: Grupos de Edad

Frecuencia Porcentaje

Valido 25a29 4 20,0
30a34 3 15,0
35a39 5 25,0
40 a 44 3 15,0
45 a 49 3 15,0
55 a 59 2 10,0
Total 20 100,0

Fuente: Registro

Seguidamente, otro dato que se obtuvo fueron las edades de los colaboradores, las cuales se
formaron por grupos de edades, se encontr6 que el 25% de los colaboradores se encuentra entre
los 25-29 afios, el 20% entre los 25-29 afios, un 15% se distribuye en las edades de 30-30, este
mismo porcentaje se encuentra entre las edades de 40-400 y 45-49. Por ultimo, un 10% se
encuentra en las edades de 55 a 59.

3. Nivel de educacién del encuestado

Tabla 3: Nivel de Educacioén

Frecuencia Porcentaje

Valido Primaria 3 15,0
Secundaria 10 50,0
Universidad 4 20,0
Otro 3 15,0
Total 20 100,0

Fuente:Registro
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Se encontr6 que la mayoria de los colaboradores del hotel frontera ocotal terminado su

secundaria, dicha tabla refleja que un 50% de los colaboradores cuentan con este grado de

estudio, un 20% cuenta con un titulo universitario, los cuales estan en la parte administrativa del

hotel. Finalmente 3 personas terminaron su primaria y 3 tienen otro tipo de estudio técnico o de

Curso.

4.

B. Seccion 2: Jerarquia de las necesidades

Necesidades fisioldgicas

Tabla 4: ¢Mi trabajo me causa estrés o
tensiones?

Frecuencia Porcentaje

Vaélido

Nunca 11
Raramente 4
Ocasionalmente 4
Muy Frecuentemente 1
Total 20

Fuente: Registro

Del 100% de los colaboradores del Hotel Frontera, un 55% declaro que su trabajo nunca le ha

causado estrés o tensiones. Un 20% rara vez a presentado estrés, otro 20% lo ha presentado

ocasionalmente y solo un 5% experimenta el estrés o tension de manera muy frecuente.
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Tabla 5: ; En mi puesto de trabajo puedo
desarrollar mis habilidades?

Frecuencia Porcentaje

Valido Raramente 2 10,0
Frecuentemente 11 55,0
Muy Frecuentemente 7 35,0
Total 20 100,0

Fuente:Registro

Los resultados obtenidos muestran que un 55% de los colaboradores pueden desarrollar sus
habilidades de manera frecuente, que un 35% lo hace muy frecuentemente y un 10% raramente
desarrolla sus habilidades.

Tabla 6: ¢Cual es en nivel de importancia
considera usted que tiene la relacion entre
su seguridad fisica y su satisfaccién
profesional?

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Solo un poco 1 5,0
Algo 1 5,0
Mucho 18 90,0
Total 20 100,0

Fuente:Registro

Del 100% de los encuestados un 90% considera que existe mucha relacion entre la seguridad

fisica y la satisfaccién laboral, solo un 5% considera que se relacionan solo un poco.

30



5. Necesidades de Seguridad

Tabla 7: ¢Las actividades que realizo en
el hotel han comprometido mi salud?

Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 12 60,0
Raramente 8 40,0
Total 20 100,0

Fuente:Registro

Los resultados nos muestran que un 60% de los colaboradores nunca han visto comprometida
su salud por las actividades que realizan en el hotel, seguido de un 40% que dice haber

comprometido su salud raramente.

Tabla 8: ¢La empresa me provee el equipo
necesario para realizar mis funciones con
eficienciay seguidad?

Frecuencia Porcentaje

Valido Ocasionalmente 2 10,0
Frecuentemente 7 35,0
Muy Frecuentemente 11 55,0
Total 20 100,0

Fuente:Registro

Segun los resultados obtenido a un 55% de los colaboradores se les provee equipo de manera

muy frecuente, a un 35% de manera frecuente y a un 10% se les provee equipo ocasionalmente.
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6. Necesidades de Estima

Tabla 9: ¢Siento que mi desempefio en el trabajo
es valorado por las autoridades de la empresa?

Frecuencia Porcentaje

Valido  Ocasionalmente 1 5,0
Frecuentemente 7 35,0
Muy Frecuentemente 12 60,0
Total 20 100,0

Fuente: Registro

Los resultados obtenidos muestran que mas de la mitad (60%) de los colaboradores del hotel
Frontera siente que su desempefio es valorado por las autoridades de manera muy frecuente,

seguido de un 35% de manera frecuente y un 5% que siente es valorado ocasionalmente por la

empresa.
Tabla 10: ¢Recibo apoyo de las autoridades
cuando enfrento situaciones dificiles?
Frecuencia Porcentaje
Valido  Ocasionalmente 1 5,0
Frecuentemente 8 40,0
Muy Frecuentemente 11 55,0
Total 20 100,0

Fuente: Registro

Segun los resultados de la encuesta un 55% de los colaboradores recibe apoyo de las autoridades
del hotel muy frecuentemente, un 40% lo recibe de manera frecuente y un 5% recibe apoyo

ocasionalmente.

32



Tabla 11:;Cual es en nivel de
importancia que considera usted
tiene larelacion entre la estima en su
trabajo y su satisfaccion profesional?

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Algo 1 5,0
Mucho 19 95,0
Total 20 100,0

Fuente:Registro

Con respecto a la relacion que hay entre la estima en el trabajo y la satisfaccion laboral, se refleja
una aceptacion positiva ante la pregunta donde los colaboradores aceptan la relacion entre dichas
variables, teniendo un porcentaje de 95% que considera que se relacionan mucho y Solo un 5%

considera que estan algo relacionados.

7. Necesidades de autorrealizacion

Tabla 12: ¢La empresa me brinda
capacitaciones?

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Ocasionalmente 2 10,0
Frecuentemente 13 65,0
Muy Frecuentemente 5 25,0
Total 20 100,0

Fuente: Registro

Los resultados obtenidos muestran que el hotel si brinda capacitaciones a los colaboradores,
obteniendo un resultado de 90% entre frecuente y muy frecuentemente. Un 10% expresa recibir

capacitaciones ocasionalmente.
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Tabla 13: ;Cual es en nivel de
importancia que considera usted
tiene larelacién entre la
autorrealizaciéon en su trabajo y su
satisfaccién profesional?

Frecuencia Porcentaje

Valido  Algo 1 5,0
Mucho 19 95,0
Total 20 100,0

Fuente: Registro

Con respecto a la relacion que existe entre la autorrealizacion en el trabajo y la satisfaccion
laboral, un 95% de los colaboradores consideran que si estan relacionadas. Por el contrario, un
5% considera que estan algo relacionados.

8. Necesidades de Pertenencia

Tabla 14: ¢;Me considero un elemento importante
para esta empresa?

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Ocasionalmente 2 10,0
Frecuentemente 11 55,0
Muy Frecuentemente 7 35,0
Total 20 100,0

Fuente: Registro

Los resultados nos demostraron un 90% de los colaboradores se sienten un elemento importante
para la empresa, distribuido en un 55% de manera frecuente y un 35% de manera muy frecuente.

Un 10% de los colaboradores se siente un elemente importante de manera ocasional.
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Tabla 15:¢ Estoy satisfecho de
colaborar para esta empresa?

Frecuencia Porcentaje

Valido Sl 20 100,0

Fuente: Registro

Segun los resultados el 100% de los colaboradores esta satisfecho de colaborar para la empresa.

Tabla 16:¢Cuéal es en nivel de
importancia que considera usted
tiene larelacién entre la pertenencia
en su trabajo y su satisfaccion
profesional?

Frecuencia Porcentaje

Valido  Algo 1 5,0
Mucho 19 95,0
Total 20 100,0

Fuente: Registro

Con respecto a la relacién entre la pertenencia y la satisfaccion laboral, Segin los resultados un
95% de los colaboradores considera que la pertenencia en el trabajo se relaciona mucho con su

satisfaccion laboral. Un 5% considera que estan algo relacionado.
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C. Seccién 3: Incentivos

Tabla 17: ¢Le agrada ser reconocido
en su trabajo?

Frecuencia Porcentaje

Valido  SI 20 100,0

Fuente: Registro

Segun los resultados al 100% de los colaboradores les gusta ser reconocidos en el trabajo.

Tabla 18:¢Desde su punto de vista cual es el mejor
beneficio/incentivo que se puede recibir en el

trabajo.?
Frecuencia Porcentaje
Valido Viajes 4 20,0
Desarrollo profesional
) 6 30,0
(estudio o carrera)
Aumento de sueldo 10 50,0
Total 20 100,0

Fuente: Registro

Segun sus respuestas, para los colaboradores del hotel Frontera el mejor beneficio/incentivo que
se puede recibir en el trabajo es el aumento de sueldo con un 50%, seguido de los viajes con un

20% y finalizando con el desarrollo profesional con un 30%.
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Tabla 19:¢Ha recibido alguno de
esos incentivos dentro de la
empresa?

Frecuencia Porcentaje

Valido  SI 20 100,0

Fuente: Registro

El 100% de los colaboradores ha recibido alguno de los incentivos dentro de la empresa, los
beneficios que han recibido se presentan en la siguiente tabla:

Tabla 20: ; Qué beneficios ha recibido?

Viajes
Frecuencia Porcentaje
Valido Sl 19 95,0
No 1 5,0
Total 20 100,0

Desarrollo profesional (estudio o carrera)

Frecuencia Porcentaje
Valido Sl 1 5,0
No 19 95,0
Total 20 100,0

Consumibles en el hotel

Frecuencia Porcentaje
Valido Sl 1 5,0
No 19 95,0
Total 20 100,0
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Aumento de sueldo

Frecuencia Porcentaje
Valido S 3 15,0
No 17 85,0
Total 20 100,0

Tarjetas de Regalo
Frecuencia Porcentaje

Valido No 20 100,0

Tiempo libre pagado

Frecuencia Porcentaje
Valido S 1 5,0
No 19 95,0
Total 20 100,0

D. Seccion 4 Clima Organizacional

Tabla 21:¢Puedo hablar con mi jefe cuando lo
necesito?

Frecuencia Porcentaje

Valido Frecuentemente 5 25,0
Muy Frecuentemente 15 75,0
Total 20 100,0

Fuente: Registro

Segun los resultados el 100% de los colaboradores pueden hablar con sus jefes cuando lo
necesitan. Distribuidos en un 75% que puede hacerlo de manera muy frecuente y un 25% que

lo hace de manera frecuente.
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Tabla 22:¢ Tengo buena comunicacién con mis

jefes y compafieros?

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Frecuentemente 10 50,0
Muy Frecuentemente 10 50,0
Total 20 100,0

Fuente: Registro

El 100% de los colaboradores tienen buenas comunicaciones con sus jefes.

Tabla 23: ¢La empresa fomenta y desarrolla el

trabajo en equipo?

Frecuencia Porcentaje
Véalido  Frecuentemente 9 45,0
Muy Frecuentemente 11 55,0
Total 20 100,0

Fuente: Registro

Segun los resultados el Hotel frontera si fomenta y desarrolla el trabajo en equipo en un 100%

distribuido de manera frecuente y muy frecuentemente.
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Tabla 24:;Cual es en nivel de
importancia que considera usted que
tiene larelaciéon entre su entorno
laboral y su satisfaccion profesional?

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Algo 1 5,0
Mucho 19 95,0
Total 20 100,0

Fuente: Registro

Con respecto a la relacion entre el entorno laboral y la satisfaccidn, Los colaboradores del Hotel

Frontera consideran en un 95% que, si se relacionan mucho, solo un 5% consideran que esta
algo relacionadas.
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XI1. Andlisis Estadistico
Se realizo un andlisis correlacional para determinar el nivel de asociacion entre las

variables de estudios, las preguntas a analizar de cada seccidn son las siguientes:

1.SA. P3: En nivel de importancia Jerarquia de las necesidades
¢Como considera que se relaciona la
seguridad fisica con su satisfaccion

profesional?

2.SC. P3: En nivel de importancia Jerarquia de las necesidades
¢Como considera usted que se
relaciona la estima en su trabajo con

su satisfaccion profesional?

3.SD. P3: En nivel de importancia Jerarquia de las necesidades
¢Como considera usted que se
relaciona la autorrealizacion en su
trabajo con su satisfaccion
profesional?

4.SE. P3: En nivel de importancia Jerarquia de las necesidades
¢Como considera usted que se
relaciona la Pertenencia en su trabajo

con su satisfaccion profesional?

5.54.P6: En nivel de importancia Clima Organizacional
¢Como considera usted que se
relacion el entorno laboral con su

satisfaccion profesional?

6.SE. P2: ;Estoy satisfecho de Satisfaccion laboral

colaborar para esta empresa?
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Seccién A

Tabla 25: Matriz de Correlaciones SECCION 2 A

¢Mi trabajo me
causa estrés o

tensiones?

¢En mi puesto
de trabajo
puedo
desarrollar mis

habilidades?

¢ Cual es en
nivel de
importancia
considera
usted que
tiene la
relacion entre
su seguridad
fisicay su
satisfaccion

profesional?

¢Mi trabajo me causa »

; . Correlacion de Pearson
estrés o tensiones?
¢En mi puesto de trabajo
puedo desarrollar mis Correlaciéon de Pearson
habilidades?
¢, Cudl es en nivel de
importancia considera
usted que tiene la relacion »

. - Correlacion de Pearson

entre su seguridad fisica y
su satisfaccion

profesional?

-0,729

-0,350

-0,729

0,301

-0,350

0,301

Con un nivel de confianza del 99%, la correlacion R entre Necesidades fisiologias y satisfaccion

laboral, presenta un coeficiente de correlacion de -0,350 lo que indica que la asociacion entre la

pregunta de estrés o tenciones y la satisfaccion laboral tienen una correlacién negativa débil,

por lo que cuando una variable aumenta (el estrés), la otra disminuye (satisfaccion laboral). Por

los resultados obtenidos podemos decir que la relacion entre las necesidades fisiologicas y la

satisfaccion laboral son estadisticamente significantes y que ambas variables estan relacionadas.
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Tabla 26: Matriz de Correlaciones SECCION 2 B
sLa
empresa me
¢Las  provee el equipo

actividades que necesario para

realizo en el hotel realizar mis
han funciones con
comprometido mi eficiencia 'y
salud? seguridad?
¢ Las actividades »
) Correlacion de
que realizo en el hotel han 1 -0,092
i ) Pearson
comprometido mi salud?
¢La empresa me
provee el equipo necesario Correlacion de
-0,092 1

para realizar mis funciones con Pearson
eficiencia y seguridad?

Como se observa en la tabla el coeficiente de correlacion de Pearson es de -0,092 lo que indica
que laasociacién entre la pregunta uno con la pregunta dos tienen una correlacion lineal negativa
fuerte, y estan relacionadas inversamente. Por los resultados obtenidos podemos decir que la
relacién entre las necesidades de seguridad y la satisfaccion laboral son estadisticamente

significantes y que ambas variables estan relacionadas.
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Seccion C, Estima

Tabla 27: Matriz de Correlaciones SECCION 2 C

¢Cual es en

nivel de
¢Siento que importancia
mi que considera
desemperfio ¢Recibo usted tiene la

en el trabajo apoyo de las relacion entre

es valorado autoridades la estima en
por las cuando su trabajo y
autoridades enfrento su
de la situaciones satisfaccion
empresa? dificiles? profesional?
¢Siento que mi
desempefio en el trabajo
es valorado por las Correlacion de Pearson 1 0,072 0,603
autoridades de la
empresa?
¢ Recibo apoyo de las
autoridades cuando L
. Correlacion de Pearson 0,072 1 -0,194
dificiles?
¢ Cual es en nivel de
importancia que
considera usted tiene la .
Correlacion de Pearson 0,603 -0,194 1

relacién entre la estima
en su trabajo y su
satisfacciéon profesional?

Con un nivel de confianza del 99%, la correlacidn entre las necesidades de estima y satisfaccion
laboral, se presenta una correlacion lineal positiva moderada, lo que quiere decir que la relacion
entre las necesidades de estima y la satisfaccion laboral son estadisticamente significantes y que

ambas variables estan relacionadas.
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Tabla 28: Matriz de Correlaciones SECCION 2 D

¢;Cual es en
nivel de
importancia que
considera usted
tiene la relacion
¢La empresa entre la
me reta 'y autorrealizacion

¢cLaempresa  motivaalograr ensutrabajoy

me brinda metas su satisfaccion
capacitaciones?  especificas? profesional?
¢La empresa me brinda »
o Correlacion de Pearson 1 0,173 0,060
capacitaciones?
¢La empresa me retay
motiva a lograr metas Correlacion de Pearson 0,173 1 0,536
especificas?
¢,Cudl es en nivel de
importancia que considera
usted tiene la relacion entre »
Correlacion de Pearson 0,060 0,536 1

la autorrealizacion en su
trabajo y su satisfaccion

profesional?

Como se observa en la tabla el coeficiente de correlacion de Pearson para la tercera pregunta es
de 0.060 lo que indica una correlacion lineal positiva moderada, Por los resultados obtenidos
podemos decir que la relacién entre las necesidades de autorrealizacién y la satisfaccién laboral

son estadisticamente significantes y que ambas variables estan relacionadas.
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Tabla 29: Matriz de Correlaciones SECCION 2 E

¢ Cuél es en nivel
de importancia
gue considera
usted tiene la
relacion entre la

¢Me considero un pertenencia en su

elemento trabajo y su
importante para satisfaccion
esta empresa? profesional?
¢Me considero un elemento
Correlaciéon de Pearson 1 0,092
importante para esta empresa?
¢,Cudl es en nivel de
importancia que considera
usted tiene la relacion entre la  Correlacion de Pearson 0,092 1

pertenencia en su trabajo y su

satisfaccion profesional?

Como se observa en la tabla el coeficiente de correlacién de Pearson es de 0,092 lo que indica
que tienen una correlacién lineal positiva fuerte, por lo que cuando una variable aumenta
(Pertenencia), la otra aumenta de manera similar (Satisfaccion). Por los resultados obtenidos
podemos decir que la relacion entre las necesidades de pertenencia y la satisfaccion laboral son

estadisticamente significantes y que ambas variables estan relacionadas.
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Tabla 30: Matriz de Correlaciones SECCION 3
¢,Desde su punto

de vista cual es el

écon que mejor
frecuencia le beneficio/incentiv
gusta ser 0 que se puede
reconocido en su recibir en el
trabajo? trabajo.?
¢écon que frecuencia le gusta »
) ) Correlacion de Pearson 1 0,425
ser reconocido en su trabajo?
¢, Desde su punto de vista cual
es el mejor beneficio/incentivo »
Correlaciéon de Pearson 0,425 1

que se puede recibir en el
trabajo.?

Con un 99% de confianza, la correlacion R entre incentivos y satisfaccion laboral presenta una
correlacion de 0,425 lo que indica que tienen una correlacion lineal positiva débil, por lo que
cuando una variable aumenta (Beneficios, incentivos), la otra aumenta de manera débil o poco
confiable (Satisfaccidn). Por los resultados obtenidos podemos decir que la relacion entre los
incentivos y la satisfaccion laboral son estadisticamente significantes y que ambas variables

estan relacionadas, lo que permite aceptar nuestra segunda hipétesis H1.
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Tabla 31: Matriz Correlaciones SECCION 4

¢ Cual es en nivel
¢ Tengo JLa de importancia que
¢ Tengo claro lo JHe empresa | considera usted
¢Puedo buena que se Hecho |fomentay que tiene la
hablar con | comunicacién | espera buenos | desarrolla| relacién entre su
mi jefe con mis jefes | de mi | amigos en | el trabajo | entorno laboral y
cuando lo y en el estas en su satisfaccion
necesito? | compaferos? | trabajo? | empresas? | equipo? profesional?
¢ Puedo hablar
con mi jefe Correlacion
1 0,346 0,236 0,132 0,174 -0,132
cuando lo de Pearson
necesito?
¢ Tengo buena
comunicacién
isi Correlacion
con mis jefes y 0,346 1| 0612 -0,229| 0,302 0,229
comparieros? | de Pearson
¢ Tengo claro lo
que se espera | Correlacion
) 0,236 0,612 1 -0,281 0,287 -0,187
de mien el de Pearson
trabajo?
¢He Hecho
buenos amigos -
Correlacion
o B 0,132 -0,229| -0,281 1 -0,254 0,053
de Pearson
empresas?
¢La empresa
fomenta 'y
Correlacion
desarrolla el 0,174 0302| 07287 0254 1 0,254
trabajo en de Pearson
equipo?
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¢, Cual es en
nivel de
importancia que

considera usted

que tiene la Correlacion
) -0,132 0,229 | -0,187 0,053 0,254
relacion entre de Pearson
Su entorno
laboral y su

satisfaccion

profesional?

Como se observa en la tabla el coeficiente las correlaciones méas fuertes son de 0.229 y 0.254
con base a estos resultados podemos decir que la relacion entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral son estadisticamente significantes y que ambas variables estan relacionadas.

XIIl. Prueba de hipotesis
De acuerdo andlisis de los resultados obtenidos a través del método de recoleccion de

datos, se pueden confirmar las siguientes hipotesis.

Hipdtesis 1
HO: no existe una relacién entre las necesidades humanas y sociales y la satisfaccion laboral de

los empleados del hotel frontera.

H1: existe una relacion entre el cumplimiento de las necesidades humanas y sociales y la

satisfaccion laboral de los empleados del hotel frontera.

Se rechaza hipoétesis nula dada las repuesta a la Gltima pregunta de cada subseccion de la
jerarquia de las necesidades, esta determinaba la relacion entre cada necesidad del colaborar y
su satisfaccion laboral. Las respuestas a las preguntas fueron de manera positiva, de tal manera
que los colaboradores consideraban que el cumplimiento de las necesidades si estaba

relacionado con su satisfaccion laboral.
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Se obtuvo un resultado de 90% en la relacién de la seguridad fisica y la satisfaccion laboral, un

95% en la estima, un 95% en la autorrealizacion, un 95% en la pertenencia.

Hipotesis 2
2. HO: No existe posibilidad de que los incentivos que el Hotel Frontera otorga a su personal

influyan en su satisfaccion laboral

H1: Existe la posibilidad de que los incentivos que el Hotel Frontera otorga a su personal

influyan en su satisfaccion laboral

De igual forma, se rechaza la hipétesis nula, se logré identificar que los colaboradores del Hotel
frontera si muestra un nivel de satisfaccion cuando se les otorga un tipo de incentivo, declarando

que esto los hace sentir felices en su trabajo.

Sin embargo, para esta seccion se omitid la pregunta de relacion entre los incentivos y la
satisfaccion laboral, debido a que a lo largo de esta tesis se ha visto gracias a distintos estudios
que no es bueno medir la satisfaccion tomando en cuenta los incentivos que se le otorgan a los
empleados y que los incentivos monetarios no tienen tanta relevancia ya que puede cambiar a

través del tiempo.
Hipdtesis 3

3. HO: El clima organizacional que hay en el hotel frontera ocotal no influye en la satisfaccion

laboral de los empleados del hotel frontera ocotal.

H1: El clima organizacional que hay en el hotel frontera ocotal influye en la satisfaccion laboral
de los empleados del hotel frontera ocotal.

Finalmente, se rechaza la hipotesis nula dado a que los colaboradores de la empresa consideran
que el clima organizacional si influye en su satisfaccion. Segun los resultados el 95% de los

colaboradores concuerda con dicha relacion.
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XI1V. Conclusiones

Se llego a la conclusion que el cumplimiento de las necesidades de maslow genera un
impacto positivo en los colaboradores del hotel frontera, es un hecho que la empresa ha logrado
estimular estas distintas necesidades dejando resultados positivos con respecto a la satisfaccion

laboral.

Al aplicar la encuesta se observo que el total de todos los colaboradores estan
satisfechos de trabajar para la empresa. Esta satisfaccion esta desencadenada principalmente por
el apoyo y la empatia otorgada por los jefes inmediatos. La cual se confirm6 con la observacién
de un caso particular con una de las colaboradoras, a la cual se le ayudo con ciertas dificultades
que presentaba en un momento, dicha colaboradora no solo conto con el apoyo de sus
compafieros si no también con el apoyo de los jefes del hotel.

De igual manera, se confirmé que los programas de incentivos dentro de una empresa
son indispensables ya que también son estimulos que ayudar a incrementar la satisfaccion
laboral de los empleados, se resalta que los colaboradores del hotel dan més peso a los incentivos
como los aumentos de sueldo, el desarrollo profesional y los viajes por lo que es importante que

la empresa tenga en cuenta estos aspectos para integrarlos en su programa de incentivos.

Adicionalmente se observo un detalle importante al momento de obtener los resultados
y es que la mayoria de los colaboradores que trabajan en la empresa no cuentan con un titulo
universitario. Es importante mencionar que las empresas que tienen un capital humano mas rico

en informacién y conocimiento generan un plus de cara al desarrollo positivo de la organizacion.

La presencia del buen clima organizacional tiene conexion con la satisfaccion de los
empleados del Hotel frontera, se demostré que la empresa fomenta y desarrolla el trabajo en
equipo y la comunicacion dentro de la organizacion. Los colaboradores expresan haber hecho
buenas amistades dentro del hotel y esto significa que hay un mejor ambiente laboral dentro de

la empresa, donde sobresale el respeto, la comunicacién y el compafierismo.

Por medio de este resultado se observd que la integracion de un buen clima

organizacional, cumplimiento de las necesidades y proveer incentivos hace que incremente la
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productividad y mejora las condiciones de los empleados, se puede decir que esta ligado a tasas
mas bajas de rotacion de personar ya que la mayoria de los colaboradores tienen mas de 6 afios

de estar trabajando para el hotel.

XV. Recomendaciones
En base a los resultados expuestos previamente, se sugieren las siguientes
recomendaciones al hotel para seguir mejorando como empresa y para seguir teniendo a su
personal motivado para que se vea reflejado en el servicio a los clientes, en el desarrollo interno

y externo del hotel.

Inicialmente, se le hace mencidén a la empresa que un ineficiente manejo de salarios y
beneficios puede influenciar en el desempefio de los colaboradores por lo que se propone al
hotel frontera desarrollar distintos programas de incentivos, se descubrié que la empresa
solamente proporciona viajes a los colaboradores y si bien no es un mal incentivo esto podria
llegar a verse como rutinario. Entre estos programas podria estar incluidos el desarrollo
profesional de los empleados, las capacitaciones, etc. los cuales son de mas importancia para
los colaboradores.

Por otro lado, también se recomienda dar capacitaciones continuas, estas son
fundamentales para el desarrollo profesional de los colaboradores y para el desarrollo de la
misma empresa, una constante capacitacion se ve reflejado al momento en el que los

colaboradores ofrecen el servicio.

También se aconseja integrar un sistema de evaluacion del desempefio de los
colaboradores, el cual evaluara los comportamientos relevantes de los colaboradores que sean
relevantes para la organizacion, parte de los beneficios que la empresa obtendria con el sistema

de evaluacion del desempefio serian:

o Alinear a los colaboradores con los objetivos de la empresa
o Mejorar el desempefio del equipo

° Motivar a los colaboradores
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o Fortalecer la relacion entre jefe-subordinado e interactuar mas

Otro aspecto importante a recomendar es que se realice un Feedback para cada
empleado, en donde se le haga saber cuales son las actividades que estan satisfaciendo las
necesidades del hotel y cuales son aquellas cosas en las que esta fallando. El Feedback le

ayudara a la persona a saber de qué manera se puede erradicar dicha debilidad.

El Feedback en la empresa le permitird al colaborador enfocarse y priorizar las
actividades en las que esta teniendo un rendimiento mas bajo, también lo ayudara a sentirse mas

motivado y a seguir dando lo mejor dentro de la organizacion.

Finalmente, se sugiere que los duefios del hotel tengan mas contacto con sus
colaboradores ya que por medio de las encuestas y a través del contacto directo con los
empleados se descubrié que los colaboradores si tienen buena comunicacion con sus jefes
(inmediatos) sin embargo la comunicacion con los propietarios del hotel es un poco méas baja.
Esto podria hacer que los propietarios vieran mas a detalle el desarrollo del empleado y su

desempefio.

XVI. Anexos
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“Encuesta sobre Clima organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores del
Hotel Frontera Ocotal en Nueva Segovia”

Nombre del encuestador:

Numero de formulario:

Fecha de la entrevista: _/_/_

Numero de la encuesta:

Propdsito de la encuesta:

La presente encuesta tiene como propdsito
analizar la relacién entre el clima
organizacional Y la satisfaccidn laboral de los
colaboradores del Hotel Frontera Ocotal en
Nueva Segovia.

Seccidn 1. Datos generales del encuestado
1-Sexo

- (1) Masculino |:|
- (2) Femenino |:|

2- {Qué edad tiene?

3- Nivel de educacion

- (1) Primaria

- (2) Secundaria
- (3) Universidad
- (4)Otro

Lo

4- ¢En qué area del Hotel Frontera labora?

- (1) Gerencia

- (2) Contabilidad

- (3) Recepcion

- (4) Atencion al cliente
- (5) limpieza

- (6) Seguridad

- (7) Cocina

- (8) Otro

ooooood

Seccidn 2. Jerarquia de las necesidades

A. Fisioldgicas
1. ¢Mitrabajo me causa estrés o tensiones?

|:| Raramente.......cocorveiiininieeceeeeeeee 2

|:| Ocasionalmente.......ccoceveeeecveecceececeees 3

|:| Frecuentemente........cccooeviiininininns 4

I:l Muy frecuentemente.........ccoevvveveeerenenne 5

2. ¢En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis
habilidades?

|:| NUNCA oottt e e 1

|:| Raramente......cccocvvevenenenencnincneienn 2

I:l Ocasionalmente ........ccceeevevrereneseninene. 3

|:| Frecuentemente.......ccoceivevincciinennns 4

I:l Muy frecuentemente.........cocceeecvreeerinenee 5

3. En nivel de importancia ¢Como considera que se

relaciona la seguridad fisica con su satisfaccion
profesional?

I:l [\ o - TN 1

|:| SOlO UN POCO....ouirece vttt 2

I:l Al 3

|:| MUCKO....ooiicececece e 4
B. Seguridad

1. ¢las actividades que realizo en el hotel han
comprometido mi salud?
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I:l NUNCA ot 1
I:l Raramente.......covinvnciniicicc, 2
I:l Ocasionalmente .......c.covveeeveinecnrienene. 3
I:l Frecuentemente.......ccooevivvnciiinnnn, 4
I:l Muy frecuentemente........ccoeeeverreerenenne 5

2. ¢{La empresa me provee el equipo necesario para
realizar mis funciones con eficiencia y seguridad?

I:l NUNCA e 1

I:l Raramente......cccccoveevevecceeeeeeieccee s 2

I:I Ocasionalmente .......ccceoeeevivivevevinenennne. 3

I:I Frecuentemente........cccoovveivnniiiiinnen, 4

I:I Muy frecuentemente........cccccevveriuvcnee 5
C. Estima

1. ¢Siento que mi desempeiio en el trabajo es
valorado por las autoridades de la empresa?

I:I NUNCA ottt 1
|:| Raramente........cocoveveevnirienriececin 2
I:I Ocasionalmente .......coceveeeeeererereerenennes 3
|:| Frecuentemente........ccccoveinnncininnn, 4
I:l Muy frecuentemente........cccccoeeeevveerennnene 5

2. ¢Recibo apoyo de las autoridades cuando
enfrento situaciones dificiles?

|:| NUNCA ot e 1
I:l Raramente.......ccovvvvviiniiniciiiininne 2
|:| Ocasionalmente .......coeeevceeveercrnnecnnne. 3
|:| Frecuentemente.........oooveeeeneicinnnnn. 4
|:| Muy frecuentemente.......cccoeeeveireeeennne 5

3. En nivel de importancia ¢ Como considera usted
que se relaciona la estima en su trabajo con su
satisfaccion profesional?

D. Autorrealizacion

1. ¢Laempresa me brinda capacitaciones?

I:l NUNCA .ot e 1
I:I Raramente........ccoviviicininincicicnns 2
I:I Ocasionalmente ........covivenenirinninee, 3
I:l Frecuentemente.......ccccceveevvecceeeecveeennn 4
I:I Muy frecuentemente....

2. ¢Laempresa me reta y motiva a lograr metas

especificas?
I:l NUNCA oot 1
I:l Raramente........cccoveineicecnneiineccin 2
I:I Ocasionalmente ........cociennivcininee. 3
I:l Frecuentemente........ocovvieneneceniennns 4
I:l Muy frecuentemente.........ccccevivnnennees 5

3. En nivel de importancia ¢ Cémo considera usted que se
relaciona la autorrealizacion en su trabajo con su
satisfaccion profesional?
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E. Pertenencia

1. ¢éMe considero un elemento importante para esta

empresa?

NUNCA .o 1
Raramente.......ccovveoerrcniecre s 2
0casionalmente ........covevevrneenerienecnenens 3
Frecuentemente.......ccocovviennniiniininnnnen, 4
Muy frecuentemente.........cccoeveereereeireennns 5

éEstoy satisfecho de colaborar para esta empresa?

« 0~ 00000

En nivel de importancia ¢Como considera usted
que se relaciona la Pertenencia en su trabajo con
su satisfaccion profesional?

Elnnin

Seccion 3. Incentivos

1. ¢Le agrada ser reconocido en su trabajo?

Si su respuesta es NO omita la siguiente pregunta

2. ¢Con que frecuencia le gusta ser reconocido en su

trabajo?

NUNCA... ottt e e 1
I:l Raramente.....ccoooveeiveiicecceee 2
I:l Ocasionalmente.......ccccoeveeuereeeeeneeeriseee s 3

|:| Frecuentemente......ccouveveieicieieinieinnns 4
I:l Muy frecuentemente........cccceevvieevrcnninenenen 5

3. ¢Desde su punto de vista cual es el mejor
beneficio/incentivo que se puede recibir en el
trabajo.?

(1) Viajes (Vacacionales)
I:l (2) Desarrollo profesional (Realizar algun tipo de
estudio o carrera)
I:l (3) Consumibles en el hotel
(4) Aumento de sueldo
|:| (5) Tarjetas de regalo
[_](6) Tiempo libre pagado

4. ¢Harecibido alguno de esos incentivos dentro de
la empresa?

Si su respuesta es NO omita la siguiente pregunta

5. Marque con una X cuales de los beneficios
mencionados le ha otorgado la empresa.

I:l (1) Viajes
(2) Desarrollo profesional (Realizar algun tipo de
estudio o carrera)
|:| (3) Consumibles en el hotel
|:| (4) Aumento de sueldo
|:| (5) Tarjetas de regalo
|:| (6) Tiempo libre pagado

Seccidn 4. Clima organizacional
1. ¢éPuedo hablar con mi jefe cuando lo necesito?

Raramente.......cocovevereieieieeeeeeeene 2

Frecuentemente......ccccovvveeveenieniiienniens 4

[]
[]
I:l Ocasionalmente ........ccocciivivcninnicinnns 3
[]
L]

Muy frecuentemente........cceevvererirenunne 5
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2.

» OO U

NN

4.

Ooodo « L

¢Tengo buena comunicacion con mis jefes y
compaiieros?

NUNCA vt 1
Raramente.......cccoovveinevecenneece e 2
Ocasionalmente ......c.ocoeevereiveceencecneseneeenes 3
Frecuentemente........cceeevevivneincccinnencnns 4
Muy frecuentemente.......cocoeeeeevreeveneeeenns 5

éTengo claro lo que se espera de mi en el
trabajo?

NUNCA ottt 1
Raramente......coooveeinivccincececece 2
Ocasionalmente .........coeeeeeerrereivenercnenee 3
Frecuentemente......ccccueevenininininneininnes 4
Muy frecuentemente........oocceeevvireeeceinenns 5

¢He Hecho buenos amigos en estas empresas?

éLa empresa fomenta y desarrolla el trabajo en
equipo?

NUNCA et 1
Raramente......cooovoeinene e 2
Ocasionalmente .......c.ceceeveneeeececenneneinenes 3
Frecuentemente........ccvreeeevncniiciennnns 4
Muy frecuentemente.........ccocecvcevecrcninennnns 5

6. En nivel de importancia ¢Como considera usted
que se relacion el entorno laboral con su
satisfaccion profesional?

NN

Final de la encuesta. jMuchas Gracias!
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Calendario de Proceso de investigacion

Mes Dias Descripcidn
Marzo 23/03 7 dias Inicio del proceso de investigacion (determinacion del tema)
Mes Descripcidn
Abril 20/04 30dias Revision de la literatura
Mes Descripcidn
Mayo 21/05 2 dias Planteamiento del problemay justificacion
Mayo 27/05 3dias | Definicidn de objetivos, preguntas de investigacion e hipdtesis
Mes Descripcidn
Junio 05/06 2 dias Planteamiento de la metodologia de la investigacién
Junio 13/06 5 dias Comentarios de tutor
Junio 24/06 1dia Primera entrega
Mes Descripcion
Julio 12/07 1dia Comentarios del comité de tesis
Julio 15/07 16 dias Aplicacidn de correcciones segun sugerencias del comité
Mes Descripcidn
Agosto 05/08 15 dias Elaboracion del IRD
Agosto 23/08 1dia Propuesta de IRD
Agosto 30/08 1dia Comentarios de tutor
Mes Descripcién
Septiembre 01/09 |1 dia Segunda entrega
septiembre 16/09 |1 dia Comentarios de comité de tesis
Septiembre 20/09 |15 dias Aplicacidn de correcciones segun sugerencias del comité
Mes Descripcidn
Octubre 04/10 1dia Envid de correcciones en IRD a tutor
Octubre 06/10 1dia Tercera entrega de tesis
Octubre 17/10 11dia Comentarios de comité de tesis
Octubre 30/10 13dia Aplicacidn de correcciones segun sugerencias del comité
Mes Descripcidn
Noviembre 02/11 |1 dia Envio de primer borrador a tutor
Noviembre 14/11 |12 dia comentarios de tutor sobre primer borrador
Noviembre 22/11 |1dia Envio de primer borrador a comité
Mes Descripcion
Enero 09/01 1dia Comentarios de comité de tesis
Enero 16/01 1dia Entrega de Trabajo final
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