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RESUMEN

Las instituciones de educacion superior tienen como mision formar profesionales capaces de dar respuestas a las
necesidades econdmicas y de desarrollo del pais y cubrir las expectativas de superacion del grupo social de que se
trate. Actualmente se desconoce hasta que punto el proceso de ajuste en el campo laboral se esta desarrollando de
manera efectiva para los egresados en la carrera de Gerencia de Recursos Humanos de la Universidad de Oriente-
Nucleo de Monagas. Bajo esta Optica, se determino el nivel de satisfaccion laboral y aspiraciones de este personal,
tomando como referencia la teoria de Frederick Herzberg. El enfoque de la investigacion es descriptiva de campo.
Se aplicé una encuesta a una muestra seleccionada de 35 egresados que laboran en la ciudad de Maturin. Los datos
se interpretaron segun la técnica de analisis estadistico porcentual, y niveles de satisfaccion. Se concluye que el
nivel promedio de satisfaccion laboral obtenido es de 2,31 lo cual significa “poco satisfactorio”. Existe marcada
insatisfaccion en cuanto a la remuneracion econdémica y a la situacion individual en el campo laboral. Igual situacion
se registra para los programas de proteccion social y las normas o procedimientos de clasificacion y ascenso. La
mayoria de los egresados (68,58 %), se sienten satisfechos por haber obtenido su titulo en la UDO. Sin embargo, la
insercion en el campo laboral no ha resultado satisfactoria debido a que la mayoria ocupan cargos que discrepan del
perfil profesional de la carrera cursada.

PaLABRAS cLAVE: Satisfaccion laboral, factores extrinsecos, factores intrinsecos.
ABSTRACT

The mission of higher education institutions is to train professionals capable of providing answers to the
economic needs and development of the country and to meet the expectations of improvement of the social group
concerned. Currently it is not known to what point the process of adjustment in the workplace is being effective for
graduates from the career of management of human resources from the Universidad de Oriente, Campus Monagas.
From this point of view, the level of job satisfaction and aspirations of this personnel was determined with reference
to the theory of Frederick Herzberg. The focus of research is field descriptive. A survey was applied to a selected
sample of 35 graduates who work in the city of Maturin. The data is interpreted according to the analysis of statistical
percentages, and levels of satisfaction. It is concluded that the average level of job satisfaction found is 2.31, meaning
unsatisfactory. There is strong dissatisfaction regarding economic remuneration and the individual situation in
the work field. A similar situation was found for social protection programmes and standards or procedures for
classification and promotion in the job. Most graduates (68,58%) feel satisfied by having obtained their degrees at
UDO. However, the inclusion in the work field has not been satisfactory because most graduates occupy positions
that differ from the professional profile of the career they had chosen.

KEY worbps: Job satisfaction, extrinsic factors, factors intrinsic.

INTRODUCCION

Laeducacionposeeunade las mayores connotaciones
sociales por sus finalidades y pertinencias, pues
es concebida como la via para el desarrollo de las
sociedades. Y corresponde a las instituciones de
educacion universitaria como es el caso la Universidad
de Oriente, la mision de formar profesionales capaces
de dar respuestas a las necesidades econdémicas y de
desarrollo del pais y a las expectativas de superacion
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del grupo social de que se trate. Por lo tanto se espera
que los profesionales egresados, ingresen al campo
laboral y se sientan satisfechos de tal manera que se
posibilite su crecimiento personal y profesional.

En tal sentido, los egresados que se inician en una
empresa, traen consigo una serie de expectativas en
relacion con sus metas. Cuando esas expectativas no
son logradas y el nivel de satisfaccion es bajo, se puede
producir un desequilibrio que afecta tanto el éxito
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profesional como la productividad laboral del egresado.
Morse citado por Ramirez (1999), sostiene que: “El
nivel de satisfaccion es una combinacion del nivel de
aspiraciones o de tensiones con respecto a la cantidad
de beneficios obtenidos en el ambiente de trabajo tales
como remuneracion, status y condiciones de trabajo”.

Desde su creacion, el programa de la carrera
de Gerencia de Recursos Humanos ofrecida por
la Universidad de Oriente ha representado una
alternativa de estudio para muchos jovenes y en la
actualidad egresan aproximadamente 150 profesionales
anualmente. No obstante, se carece de informacion
precisa acerca de las condiciones laborales de estos
egresados y del nivel de satisfaccion en su desempeiio
laboral. Brito (1998), realiz6 un estudio sobre el
desempeiio profesional, condiciones laborales y nivel
de satisfaccion del egresado en la carrera de Educacion
Integral de la Universidad Nacional Abierta y concluy6
que existe un alto grado de satisfaccion en los docentes.

Rodriguez et al. (2007) realizaron un “Analisis
Varimax de factores que influyen en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Universidad de Oriente,
Venezuela” y concluyeron que los componentes mas
relevantes contienen una mezcla de agentes motivadores
e higiénicos.

La teoria actual del trabajo se inclina a considerar
que el ser humano tiene necesidades que deben ser
satisfechas en el medio laboral. Entre la motivacion
del individuo, el medio de trabajo y el logro de
las aspiraciones o expectativas generan el proceso
denominado por England (1999), como: “Ajuste al
trabajo, entendiéndose como tal, el proceso mediante el
cual el individuo interactiia y entra en términos con su
medio de trabajo, siendo el producto de esa interaccion
medido por dos indicadores: la satisfaccion y la falta de
satisfaccion” (p16). La satisfaccion puede considerarse
como un logro, permitiendo al organismo conseguir
con mayor ¢xito los objetivos trazados.

Segun la teoria del Doble Factor de Herzberg
(1993), “existen dos factores primordiales en el proceso
de la motivacion como son: satisfaccion-insatisfaccion
o factores extrinsecos-intrinsecos. La funcion principal
de los factores extrinsecos o de higiene es la de
evitar la insatisfaccion en el trabajo. Los factores
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intrinsecos o motivacionales se caracterizan porque
estan intimamente relacionados con el contenido del
trabajo que realiza una persona. Estos son el logro, el
reconocimiento, la responsabilidad. La satisfaccion, es
un elemento determinante de la motivacion, pues €stas
se relacionan con la forma en que la conducta se inicia,
se energiza, se sostiene, se dirige y se mantiene. De
esta manera, el proceso de motivacion para el trabajo
se puede traducir en recompensa o incentivo tangibles
o intangibles.

En tal sentido, esta investigacion plantea como
objetivo primordial: Determinar la situacion laboral
y el nivel de satisfaccion laboral de los egresados en
la carrera de Gerencia de Recursos Humanos de la
Universidad de Oriente, Nucleo Monagas, en funcion
de los factores extrinsecos e intrinsecos.

METODOLOGIA

El estudio realizado se enmarca dentro de una
investigacion Descriptiva de Campo, cuyo analisis
estadistico es de caracter porcentual e inferencial. La
poblacion estuvo conformada por 140 egresados de la
carrera Licenciatura en Gerencia de Recursos Humanos
de la Universidad de Oriente, Nucleo de Monagas,
durante el periodo 2005. Bajo los criterios de “muestreo
intencional” se selecciond una muestra de 35 egresados
que se encuentran laborando en la ciudad de Maturin y
se les aplico un instrumento (encuesta), el cual consta
de tres partes presentado seguin la escala Likert un total
de 36 items que refleja los aspectos socio-demograficos
y laborales (Tabla 1), asi como el nivel de satisfaccion
laboral y aspiraciones de los egresados (Tabla 2). En
este caso, la validez del instrumento se determin6 por
el contenido, y la confiabilidad se determind por el
coeficiente de Cronbach cuya expresion es la siguiente:

2
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En este caso particular, se obtuvo en la primera parte
un o = 0,8458; en la segunda parte a=0,6553, y en la
tercera parte a=0,6814. Los datos se presentaron en
cuadros y para su interpretacion se empled la técnica
de analisis estadistico porcentual e inferencial, ademas
del estudio de los niveles para la variable “satisfaccion
laboral”.
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1. Rasgos personales y aspectos laborales

VARIABLES

INDICADORES

Rasgos personales y socio demo- graficos

Aspectos laborales

Relacion del trabajo desempefiado con la
carrera Gerencia de Recursos Humanos

Edad
Sexo
Estado Civil

Lugar de Residencia

Situacion laboral
Empresa donde trabaja

Tipo de empresa

Pertinencia de la carrera
Tipo de trabajo desempenado
Cargo en la empresa o institucion

Mejoras obtenidas con el titulo

Tabla 2. Factores extrinsecos y factores intrinsecos o motivacionales

VARTABLES

INDICADORES

Factores Extrinsecos

Factores Intrinsecos

Status laboral

Incentivos Econémicos

Condiciones de las instalaciones de trabajo
Progreso o avance en el trabajo
Relaciones Interpersonales

El trabajo en si mismo y motivacioén
Reconocimiento por la labor realizada
Responsabilidad

Posibilidad desarrollo y crecimiento

RESULTADOS Y DISCUSION

Tabla 3. Distribuciéon absoluta y porcentual en relacion con el
trabajo que realiza el egresado en la actualidad.

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Trabaja en su area de 22 62,86
competencia
Trabaja en un area distinta 13 37,14
a su formacién
En actividades mixtas - -
No trabaja - -
Total 35 100

Segun Tabla 3, el 100% de los egresados encuestados
trabaja actualmente. De ellos, el 62,86% ocupan cargos
relacionados con su area de competencia, aspecto este
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de gran satisfaccion debido a que uno de los objetivos
de la Universidad de Oriente es preparar profesionales
para que se incorporen efectivamente al campo laboral
en pro del desarrollo econémico y social del pais.
En este caso, los egresados desempefan trabajos de
caracter administrativo relacionados con su perfil
profesional tales como analistas y gerentes de empresas,
instituciones gubernamentales, entidades bancarias,
entre otros. Estos resultados son comparables con los
estudios de Brito (1998) al concluir que la mayoria de
los profesionales de Educacion Integral se encuentran
laborando en su area de competencia o especialidad en
correlacion con el perfil profesional.

Sin embargo, algunos Licenciados en Gerencia
de Recursos Humanos, ejercen labores no pertinentes
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con su formacion profesional. Quiza esto obedece a
la falta de empleos para estos profesionales o tal vez,
el numero de egresados supera las bacantes de trabajo
ofrecidas por el sector productivo, lo cual representa
una considerable razon del subempleo y falta de interés
por el trabajo desempefiado. Por lo tanto tienen que
desempefar cargos que no se corresponden con la
preparacion adquirida en su carrera.

Como se muestra en la Tabla 4, la mayoria de los
egresados se sienten satisfechos por haber egresado
de la UDO y por alcanzar mejoras en su categoria

profesional. En relacion con el status laboral el nivel
obtenido es de 2,77 con tendencia hacia el nivel
“satisfctorio”, esto significa que la formacion recibida
se traduce directamente en calidad del desempefio y
mejor trato hacia el egresado. El hecho de ser egresado
de esta institucion educativa (UDO), favorece su
ubicacién en un status laboral deseado y acorde con
el perfil profesional de su formacion, de tal manera
que el rendimiento del egresado como personal de la
institucion o empresa donde labora, alcanzo un nivel
de 3,51 valor que se inclina hacia el grado de mayor
satisfaccion.

Tabla 4. Nivel de satisfaccion laboral en cuanto a factores extrinsecos

Muy Poco No Total
Satisfactorio Satisfactorio Satisfactorio Satisfactorio ota
Item N % N % N % N % N %

Status Laboral 6 17,14 17 48,57 10 28,57 2 5,71 35 100
Ingresos Econémico o 5,71 10 28,57 16 45,71 7 20,00 35 100
Incentivos
econdmicos por la 1 2,86 6 17,14 14 40,00 14 40,00 35 100
labor realizada
Oportunidades de
desarrollo persona] 1 2,86 14 40,00 8 22,86 12 34,29 35 100
y ascenso
Condiciones de las 571 19 5429 11 3143 3 857 35 100
instalaciones fisicas
Relaciones
interpersonales en 15 42,86 14 40,00 6 17,14 - - 35 100

las instituciones.

En cuanto a los “ingresos econdémicos” percibidos
éstos no son suficientemente gratificantes para la labor
que realiza, el nivel promedio es de 2,10 encontrandose
en el rango de la categoria “poco satisfactorio”.
Aun cuando el egresado manifiesta un alto grado
de satisfaccion en cuanto a su rendimiento (factor
intrinseco), no es retribuido o beneficiado en términos
economicos (factor extrinseco). Esta situacion pudiera
revertirse, en algin momento, en desmotivacion por
el trabajo. Un estudio reportado por Olivares (2006),
acerca de la satisfaccion laboral de docente universitario,
refleja que éste no es remunerado adecuadamente
que su capacitaciéon no se toma en cuenta para una
diferenciacion en su remuneracion. Asimismo Sarella
y Paravic (2002) concluyeron que existe insatisfaccion
laboral en cuanto a las remuneraciones recibidas por el
personal de enfermeria del Sistema de Atencion Médica
de Urgencia (SAMU), estos profesionales expresan
que son mal pagados, que no se les otorga el valor que
merece su trabajo, de alli que no estan cubiertas sus
expectativas. Al respecto, Robbin (1998) menciona que
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el vinculo entre el sueldo y la satisfaccion no radica en la
cantidad absoluta de la remuneracion, sino en la imagen
de justicia que el empleado perciba.

Segtn la teoria del doble factor de Herzberg, “una
persona insatisfecha dentro de una organizacion puede
manifestar defensivas que posiblemente repercutan
de manera desfavorable en su rendimiento laboral”.
Por lo tanto, el incentivo econdémico representa una
compensacion otorgada por la labor realizada. Esta
compensacion involucra, ademas, incrementos de
sueldos y los métodos utilizados por la organizacion
para la administracion del salario.

En cuanto a “las normas y procedimientos de
clasificacion y ascenso” aplicadas por la empresa no se
ajustan a las expectativas de los egresados (nivel 2,07),
lo cual significa que se les ofrece pocas oportunidades de
crecimiento personal. Es decir, se coarta la posibilidad
de adquirir nuevos conocimientos o tener la oportunidad
en el trabajo de aprender mas y de desarrollar las
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capacidades que propenden se pueden generar cambios
en su situacion laboral y con el tiempo favorecer su
crecimiento personal y profesional. Olivares et al. (2006)
encontr6 que las politicas de estimulo de produccion
académica para los docentes universitarios no tiene un
régimen que los califiquen, por lo que no existe ningiin
tipo de bonificacion extra por ese aspecto.

Dado que existe un grado de poca satisfaccion
laboral, no es posible esperar la presencia de un
trabajador satisfecho y motivado, a no ser que aunado
a la satisfaccion de los factores extrinsecos, se estimule
“el logro” y “el crecimiento personal y profesional” para
que la tarea a realizar sea una actividad interesante como
explica Herzberg.

En cuanto a las relaciones interpersonales como factor
que rodea la tarea, los resultados son satisfactorios, pues
el nivel obtenido es 3,26. Esto es realmente positivo y
puede contribuir al logro de un mejor desempefio laboral.
Los hallazgos de Olivares, referidos a satisfaccion
laboral presentan congruencia con este estudio al
plantear lo siguiente: “la gente obtiene del trabajo algo
mas que logros y bienes tangibles. Para la mayoria
también satisface necesidades de trato personal, por lo
que tener compaiieros que brinden amistad y respaldo
también aumenta la satisfaccion laboral”. Las relaciones

con los compaferos pueden estar ligadas a situaciones
relacionadas con el trabajo o las estrictamente sociales,
creando un vinculo afectivo y de trabajo muy favorable.
Ciertamente, de existir armonia y buen trato para éstos
la tarea a realizar seria mas placentera, mas grata y
conducente a un clima organizacional de conductas
admisibles.

El nivel promedio para el indicador “condiciones de
las instalaciones de trabajo” es de 2,57, lo que refleja un
resultado tendente a la categoria satisfactorio. Aqui se
incluyen aspectos como vigilancia y seguridad del lugar
de trabajo; condiciones de mobiliario y equipos asi como
mantenimiento de las instalaciones fisicas. Los resultados
encontrados por Olivares et al. (2006) en cuanto a
satisfaccion laboral concuerdan con este estudio, pues los
empleados prefieren entornos limpios, seguros, comodos
y con el minimo de distraccion. En resumen, para que
exista un clima de trabajo agradable, las empresas o
instituciones deben contar con eficientes condiciones
fisicas y estética general del lugar de trabajo. Estas
condiciones fisicas incluyen la disponibilidad y eficacia
de las herramientas, espacio e instalaciones adecuadas,
condiciones de luminosidad, calefaccion, ventilacion o
sistemas de acondicionamiento segin el ambiente. Para
Herzberg (1959), estos elementos conducen a mantener
un clima positivo hacia la labor realizada.

Tabla 5. Nivel de satisfaccion laboral en cuanto a factores intrinsecos

Muy Poco No
Satisfactorio Satisfactorio Satisfactorio Satisfactorio Total

Item Ne % Ne % N° % Ne % Ne %
Motivacion
por el trabajo 9 2571 16 45,71 10 28,57 - - 35 100
desempeifiado
Estimulos que
recibe en la 3 8,57 14 40,00 12 34,29 6 17,14 35 100
institucion
Niveles de
e L IR B 4 11,43 3 8,57 35 100
el trabajo
Libertad para la
toma de decisiones 5 14,29 13 37,14 13 37,14 7 20,00 35 100

Segtin la Tabla 5 los indicadores que engloban a los
factores intrinsecos (motivacion, responsabilidad), la
situacion tiende a ser satisfactoria, asi lo demuestra el
nivel obtenido (2,72). A excepcion de los items “libertad
para la toma de decisiones” y “estimulos que recibe de
la institucion”, cuyos porcentajes se inclinan hacia las
categorias “poco satisfactorio” y “no satisfactorio”. Es
notable que los egresados se sienten inconformes por la
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falta de estimulos que reciben de la institucion donde
laboran, asimismo sucede con la poca libertad que se
les otorga para participar en la toma de decisiones de
asuntos que les atafien profesionalmente. Conclusiones
derivadas de D’Anello y Salom (1992), al analizar un
gran numero de empleos, reflejan que el trabajo tiene
que ser percibido como algo que tiene significado, vale
la pena y es importante, en segundo lugar, el trabajador
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debe percibir que es personalmente responsable de su
trabajo, y ademas, tiene que saber cual es el resultado de
sus esfuerzos y si ese resultado es de calidad o no.

No obstante, la falta de confianza hacia los
profesionales puede incidir desfavorablemente en el
rendimiento de sus labores, pues se les subestima al no
considerarlos aptos para solventar situaciones que han de
estar ligadas a su formacion académica. Las restricciones
en la toma de decisiones y opiniones respecto al trabajo
a realizar, son asuntos que afectan profesionalmente.
Esta falta de cierto margen de autonomia en la toma
de decisiones puede hacer que la labor desempenada
carezca de interés y sea poco retadora. Al respecto, Diaz
y Crespo (1992) en una investigacion para explorar el
efecto de las variables motivacionales, necesidad de logo
y autoestima sobre la satisfaccion laboral, consideraron a
la satisfaccion por el trabajo como un estado emocional
placentero, como la recompensa interna del individuo
frente a la confrontacion de la meta.

Palma (2007) en su trabajo “Motivacion y clima
laboral en personal de entidades universitarias”
reportd que la motivacion de logros que presenta
el grupo contrasta con los minimos requerimientos
organizacionales que permitan asegurar el logro de metas
personales e institucionales poniendo en riesgo la mision
institucional; y por lo tanto, la calidad en el servicio que
debe caracterizar a instituciones que como éstas giran en
torno a la formacion humana. Asimismo Pérez (1992)
sefiala lo siguiente. ““A mayor motivacion al logro mayor
satisfaccion en el trabajo, debido a que las personas
construyen sus tareas como un medio de crecimiento
personal, obteniendo como recompensa interna mayor
satisfaccion”.

CONCLUSIONES

La mayoria de los egresados ocupan cargos
relacionados con su area de competencia, aspecto éste
de gran relevancia debido a que es pertinencia de la
Universidad de Oriente fomentar la preparacion de
profesionales de alta calidad y con perfil requerido
para que puedan incorporarse efectivamente y enfrentar
con ¢éxito las exigencias, cada vez mas crecientes,
del campo laboral, asi como atender problemas de su
particular formacion en pro del desarrollo del pais. Las
instituciones y/o empresas deben reforzar las situaciones
y condiciones que generan satisfaccion laboral en los
egresados de Gerencia de Recursos Humanos, para
impedir el surgimiento o proliferacion de factores que
puedan afectar la motivacion y la autoestima.
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Existe insatisfaccion con respecto a la remuneracion
economica y la situacion individual en el campo laboral.
Igual sucede con los programas de proteccion social. Se
evidencia como el deterioro salarial de los profesionales
de este pais es parte de una realidad nacional que
merece ser revisada constantemente para lograr una
satisfactoria compensacion econdmica en relacion con
la labor ejecutada por los mismos. Es posible que las
instituciones privadas (sector donde labora la mayoria de
los egresados), por minimizar fuga de capital, limiten el
disfrute de ciertos beneficios econdomicos y de proteccion
social a sus empleados, creando en ellos insatisfaccion;
y en consecuencia se puede generar bajo rendimiento
laboral, pues el factor economico funge como una
recompensa extrinseca inmediata por el trabajo realizado.
Es oportuno para la Universidad de Oriente enfrentar
esta situacion a través del cumplimiento de una de sus
misiones cual es mantener una permanente vinculacion
con sus egresados para su actualizacion constante.
Asimismo permanecer en contacto con los sectores
productivos a fin de establecer propuestas favorables
que incentiven los niveles de ingresos econdémicos y
proteccion social de nuestros egresados.

Aun cuando los profesionales encuestados estan
insertos en el campo laboral, algunos de ellos no
se sienten satisfechos en los cargos que ocupan por
cuanto existe discrepancia de los mismos con el perfil
profesional, pues son trabajos no relacionados con la
carrera de su formacion académica. Esto ultimo, tal
vez tenga sus raices en la deficiente oferta del sector
productivo en comparacion con la demanda excesiva
de egresados en el campo particular de las ciencias
administrativas. Por otro lado, es conveniente que la
Universidad de Oriente establezca estudios de impacto
que permitan detectar la pertinencia, en estos tiempos,
de la carrera de Gerencia de Recursos Humanos y, de
ser necesario, realizar nuevas reformas curriculares a fin
de garantizar la correspondencia de dicha carrera con el
sector productivo.

Por altimo, es recomendable establecer un mecanismo
de retroalimentacion para atender las inquietudes de los
egresados en cuanto a las oportunidades que le ofrece
la institucion y/o empresa donde labora para opinar en
asuntos que le afectan profesionalmente y otorgarle
libertad para la toma de decisiones.
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