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Resumen 

El desarrollo empresarial se refiere a la capacidad de una organización para crear valor para la 
sociedad. La compensación laboral es una forma de indemnizar mediante un sueldo o salario. Esta 
contextualización permite entender el fenómeno social en el actuar de los individuos y razonar 
sobre las potenciales causas de la alta rotación. El propósito de esta investigación es analizar las 
condiciones laborales que se ofrecen a los colaboradores dentro de la empresa, identificando los 
factores que inciden en la satisfacción laboral. La investigación está basada en una metodología de 
tipo descriptivo. La población de estudio son los 1935 colaboradores vinculados al mes de septiembre 
del 2022 en la empresa. La muestra son 321 colaboradores vinculados puesto que, la muestra es de 
tipo probabilística aleatoria simple. Se sistematizan las características sociodemográficas, el nivel 
de satisfacción con respecto a los factores internos y externos. La distribución organizacional en 
la compañía es aceptable con un 65% de operaciones, 17% administrativos y 8% corporativos. La 
mayoría de los factores analizados son aceptables, pero metas, cargas de trabajo, capacitaciones 
y entrenamiento son inaceptables (76%). Canales de comunicación con el jefe son insatisfactorios 
(67%). El reconocimiento tiene una satisfacción del 50% y requiere fortalecimiento de estrategias de 
reconocimiento y bonificaciones para mitigar efectos del nivel salarial. Los factores externos tienen 
tendencias positiva y negativa en nivel de satisfacción laboral. Los negativos son las condiciones de 
trabajo, logros y responsabilidad (35%) y están relacionado con un liderazgo impositivo. Los positivos 
son logros, responsabilidad y remuneración (44%).
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57 
Asbtract

Business development refers to an organization's ability to create value for society. Worker 
compensation is a form of compensation in the form of a wage or salary. This contextualization allows 
us to understand the social phenomenon in the actions of individuals and to reason about the potential 
causes of high turnover. The purpose of this research is to analyze the working conditions offered 
to employees within the company, identifying the factors that affect job satisfaction. The research 
is based on a descriptive methodology. The study population is the 1935 collaborators linked to the 
company as of September 2022. The sample is 321 employees, since the sample is a simple random 
probabilistic sample. The sociodemographic characteristics, the level of satisfaction with respect to 
internal and external factors are systematized. The organizational distribution in the company is 
acceptable with 65% operations, 17% administrative and 8% corporate. Most of the factors analyzed 
are acceptable, but goals, workloads, training and coaching are unacceptable (76%). Communication 
channels with the boss are unsatisfactory (67%). Recognition has 50% satisfaction and requires 
strengthening of recognition and bonus strategies to mitigate salary level effects. External factors 
have positive and negative trends in the level of job satisfaction. The negative ones are working 
conditions, achievements and responsibility (35%) and are related to an imposing leadership. The 
positive ones are achievement, responsibility and remuneration (44%).

Keywords:  Compensation, Job Satisfaction, Job Rotation, Job Satisfaction.

Introducción

El desarrollo empresarial se refiere a la 
capacidad de una organización para crear 
valor para la sociedad. Si las empresas 
ambicionan un posicionamiento constante 
en los mercados deben establecer estrategias 
eficientes en sus entornos[1] [2]. Aun así, 
hay varios factores que pueden limitar 
el crecimiento de una empresa, como las 
estrategias de retención de empleados que 
pueden verse afectadas por la desmotivación 
individual y contribuir al alto índice de 
rotación laboral.[3] 

Por ende, la compensación laboral es una 
forma de indemnizar mediante un sueldo 
o salario. Desde este punto de partida los
autores [4], explican: “La compensación
es aquello que la empresa otorga a sus
empleados para resarcirles el daño o perjuicio 
que les ocasiona su trabajo.” Es ese orden
de ideas, existe la conceptualización de que
la recompensa por el esfuerzo puede ser un
sueldo o salario, sin embargo[5] aclara la
diferencia: “(…) salario es el pago diario y
sueldo se integra con las prestaciones más el
salario.” Es así como “El intercambio tiene
lugar cuando ambas partes se benefician

con él.”[6]. Por ende, se proporciona un 
parámetro de valoración al momento de 
comprender las acciones que impactan en la 
satisfacción laboral de la organización. En 
síntesis [7],  explica que la teoría resalta que 
las necesidades se clasifican en tres tipos: 
(a) existencia, (b) relación y (c) crecimiento.
[8] Además, propone un sistema de regresión
en la cual las necesidades se ordenan de las
más concretas a las más diversas. Por ende,
cuando una orden superior no es satisfecha
una de necesidad menor se activa, dando
como resultado un sentido de frustración.
Esta contextualización permite entender el
fenómeno social en el actuar de los individuos
y razonar sobre las potenciales causas de la
alta rotación. [9][10]

Para esta investigación se analiza una 
empresa se encuentra en constante 
crecimiento prestando servicios en el sector 
de las Telecomunicaciones en 5 municipios 
de Colombia. Sin embargo, cuando este no 
efectúa lo pactado de manera oportuna 
tiene unas consecuencias con el cliente 
a quién le interesa el cumplimiento 
del servicio establecido en el contrato, 
independientemente de las situaciones 
presentadas al interior de la empresa.[11] 
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En el periodo comprendido entre enero y 
julio de 2022 se evidencia un incremento en 
la rotación de personal de la compañía. Con 
un total de 495 nuevas personas vinculadas 
a la empresa y 598 retiradas,[12] lo que 
representa un 28% de índice de rotación 
laboral a lo largo del semestre evaluado. 
Esta problemática afecta directamente a los 
trabajadores puesto que no encuentran en 
la empresa oportunidades de ascenso y de 
crecimiento laboral. [13][14]

El propósito de esta investigación es analizar 
las condiciones laborales que se ofrecen 
a los colaboradores dentro de la empresa, 
identificando los factores que inciden en 
la satisfacción laboral.[15] Debido a que 
la organización se encuentra frente a una 
limitante de crecimiento empresarial, donde 
su imagen corporativa se está viendo afectada 
debido a la especulación de las personas que 
terminan su contrato e impactando en la 
concepción del ambiente laboral de quienes 
pueden postularse a las vacantes.[16][17]

Figura 1. Sistematización de Variables

Con base en los instrumentos, técnicas y métodos anteriormente descritos, la información 
recolectada es tratada mediante tabulación en el programa Excel, desde el cual se le aplican 
las técnicas de estadística descriptiva, así como también se compilan y estructuran las 
gráficas de comparación y síntesis.

Resultados

1 Caracterización Sociodemográfica

La estructura de datos recolectada en este elemento se realiza con el fin de darle mayor 
contexto a la situación. Se toman como indicadores: (a) la edad, (b) la ciudad (ubicación de la 
ejecución del trabajo), (c) el género y, (d) el nivel organizacional dentro de la compañía. 

1.1 Edad

De esta forma, en la figura 2, se identifica que la pirámide de edad está mayormente 
distribuida dentro del rango de los 24-30 años con un 28%. 
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Figura 2. Componente Edad.

1.2 Ciudad

En la figura 3, se deduce que el 81% se encentra en la ciudad de Bogotá, con un área de 
influencia importante en la zona de Cundinamarca. 

Figura 3. Componente Ciudad

1.3 Genero

En la figura 4 se determina que el 87% de los colaboradores son hombres y el 13% son 
mujeres. 

Figura 4. Componente Género
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1.4 Nivel Organizacional

Por último, la figura 5 refleja una distribución aceptable puesto que todas las categorías 
están representadas en proporciones semejantes a la población actual de la compañía con un 
65% de los participantes en el nivel de operaciones, un 17% administrativos y un 8% como 
corporativos.

Figura 5. Componente Nivel Organizacional

2 Factores Internos

El análisis de los factores internos mide el 
nivel de satisfacción de los colaboradores 
con respecto ciertos aspectos específicos en 
una escala que va desde lo “Muy satisfecho” 
a “Nada Satisfecho”. Se toma como un 
nivel de satisfacción aceptable sí la suma 
de porcentajes entre “Muy satisfecho” y 
“Satisfecho” es igual o superior a 80%. 
Además, se considera que es un nivel de 
satisfacción inaceptable sí la suma de 
porcentajes entre “Poco satisfecho” y “Nada 
satisfecho” es igual o superior a 20%. A 
continuación, se desarrollan los grupos 
de aspectos basados en la teoría ERC: (a) 
existencia, (b) relación y (c) crecimiento por 
factor de interés.

2.1 Necesidades de Existencia

En la figura 6 los niveles de satisfacción 
valorados toman en consideración el tipo de 
trabajo, las metas de trabajo establecidas, la 
carga laboral, las condiciones de seguridad 
y salud en el trabajo y la capacitación. 

A consideración, el tipo de trabajo y las 
condiciones de seguridad y de salud en 
el trabajo tiene un nivel de satisfacción 
aceptable del 85%. A pesar de esto, las 
metas y cargas de trabajo, así como las 
capacitaciones y el entrenamiento presentan 
un nivel de satisfacción inaceptable del 
76%. Cabe resaltar que los niveles en estos 
aspectos no son tan preocupantes como 
los anteriores factores. Debido a esto, es 
imprescindible que se realicen estudios de 
estandarización del trabajo que replanteen 
los niveles de carga laboral. Aunado a esto, 
es necesario revisar y fortalecer los modelos 
de capacitación y entrenamientos en los 
diferentes niveles de la organización.
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Figura 6. Nivel de Satisfacción por Aspecto - Factor Existencia

2.2 Necesidades de Relación

En la figura 7 los niveles de satisfacción valorados toman en consideración el clima laboral, 
los canales de comunicación, la relación y trato desde diferentes perspectivas: con el jefe 
inmediato, los compañeros y el área de talento humano y los empleados que dependen de 
usted (Sí aplica). A partir de los resultados, se puede inferir que se presenta una situación 
paradójica; mientras el nivel de satisfacción en el clima laboral y los canales de comunicación 
son inaceptables las relaciones y tratos son ponderadas como niveles de satisfacción 
aceptables. Por ejemplo, comparando los canales de comunicación con relación y trato con el 
jefe, se presenta un nivel de satisfacción del 67% y 86% respectivamente. 

Figura 7. Nivel de Satisfacción por Aspecto - Factor Relación

2.3 Necesidades de Crecimiento

Como se puede analizar de la figura 6 los niveles de satisfacción valorados toman en 
consideración al salario, las bonificaciones, los reconocimientos y las posibilidades de 
ascenso y crecimiento que los colaboradores perciben en su entorno laboral. A través de esta 
información, se puede inferir que todos los aspectos se encuentran en niveles de satisfacción 
inaceptables, especialmente el de reconocimientos, que si bien tiene un nivel de satisfacción 
ponderado de 50% presenta señales de atención preocupantes al tener el mayor puntaje de 
insatisfacción, esto puede interpretarse como una alerta para fortalecer las estrategias de 
reconocimiento que en fórmula con las bonificaciones mitiguen los efectos del nivel salarial 
(ya que este depende de las políticas salariales del país).
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Figura 8. Nivel de Satisfacción por Aspecto - Factor Crecimiento

3 Factores Externos

La determinación de los factores externos que influyen directamente en la satisfacción 
laboral se realiza mediante el cuestionario de encuesta para los empleados. Así pues, se les 
permitió el espacio para reflexionar sobre dos situaciones: (a) situación que le produjo gran 
satisfacción laboral y (b) situación que le produjo gran insatisfacción laboral, junto a esto 
después de cada espacio se les pidió asociar tres factores que se vincularan directamente 
con la situación. 

Lo anterior se realiza con la intención de analizar cuáles son los factores que inciden 
directamente sobre la experiencia laboral bajo la percepción que cada colaborador tiene 
para así ponderar en conjunto, cuáles son los factores priorizables que ayuden a establecer 
alternativas para potenciar las políticas de gestión del talento humano.

3.1 Impacto Positivo en la Satisfacción Laboral

Ante la situación de gran satisfacción laboral los involucrados relacionaron los factores 
dispuestos en la figura 9. Se aplica la técnica de Pareto, por la cual se deduce que los factores 
que están impulsando los efectos de motivación laboral son los logros, la responsabilidad y 
la remuneración. Esto toma sentido al revisar las observaciones de los colaboradores donde 
resaltan ascensos, reconocimientos de las áreas y los mandos medios.

Figura 9. Análisis de Factores en Impacto Positivo
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3.2 Impacto Negativo en la Satisfacción Laboral

Ante la situación de gran insatisfacción laboral los involucrados relacionaron los factores 
dispuestos en la figura 10. Se aplica la técnica de Pareto, por la cual se deduce que los 
factores que están impulsando los efectos de desmotivación laboral son las condiciones de 
trabajo, los logros y la responsabilidad. Esto toma sentido al revisar las observaciones de 
los colaboradores donde resaltan que la motivación al logro solo implica que se cumplan las 
metas, incluso cuando no se cumple se realizan comentarios despectivos, además las cargas 
laborales son complejas en algunas oportunidades, con respecto a las responsabilidades 
son desproporcionadas abordando el problema en vez de las soluciones y los correctivos 
adecuados.

Figura 10. Análisis de Factores en Impacto Positivo

Conclusión

Se concluye que el 28% de los encuestados están en el rango de los 24-30 años, donde el 81% 
se encuentra en la ciudad de Bogotá con una distribución de genero del 87% como masculino 
y el 13% como femenino. En consecuencia, se refleja una distribución aceptable puesto 
que todas las categorías están representadas en proporciones semejantes a la población 
actual de la compañía con un 65% de los participantes en el nivel de operaciones, un 17% 
administrativos y un 8% como corporativos.

Se analizan las condiciones laborales que se ofrecen a los colaboradores dentro de la empresa, 
identificando los factores que inciden en la satisfacción laboral. Los factores internos 
se sintetizan en tres tópicos basados en la teoría ERC: (a) existencia, (b) relación y (c) 
crecimiento por factor de interés. Se puede inferir que en general la mayoría de los aspectos 
analizados se encuentran en niveles de satisfacción aceptables. Aun así, las metas y cargas 
de trabajo, así como las capacitaciones y el entrenamiento presentan un nivel de satisfacción 
inaceptable del 76%. Ahora bien, los canales de comunicación respecto a la relación y trato 
con el jefe, presentan un nivel de satisfacción del 67% y 86% respectivamente. Además, el 
reconocimiento tiene un nivel de satisfacción ponderado de 50%, por esto se interpreta como 
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una alerta para fortalecer las estrategias 
de reconocimiento que en fórmula con las 
bonificaciones mitiguen los efectos del nivel 
salarial ya que este depende de las políticas 
salariales del país. 

Los factores externos tomados en cuenta 
refieren dos tendencias, una de nivel 
negativo y otra de nivel positivo que 
inciden directamente sobre los niveles 
de satisfacción laboral. Los factores 
relacionados a experiencias negativas son 
las condiciones de trabajo, los logros y la 
responsabilidad, con un nivel de relación del 
35%; puesto que el nivel de cumplimiento se 
carga directamente con el líder responsable 
ejerciendo un nivel de influencia impositivo. 
En esta misma línea de ideas, los factores 
relacionados a experiencias positivas son los 
logros, la responsabilidad y la remuneración 
con un nivel de relación de 44%.
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