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1. INTRODUCCION

1.1 SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral se entiende como el nivel de bienestar y agrado que sienten los
empleados en su entorno de trabajo, el cual estéa influenciado por diversos aspectos como
las condiciones laborales, el salario, las oportunidades de crecimiento y el reconocimiento
profesional (Vazquez et al., 2022). Cuando la satisfaccion laboral es baja, pueden surgir
efectos negativos tanto para los trabajadores como para la empresa, como puede ser un
aumento en la rotacion de personal, una menor implicacion con la organizacion y una

caida en la productividad (Ortega et al., 2024).

La satisfaccion en el trabajo, por tanto, es un elemento fundamental tanto para el bienestar
y desempefio de los empleados como para la productividad y la retencion del talento

dentro en las empresas.

Desde una perspectiva psicoldgica, las condiciones laborales y las herramientas de trabajo
desempefian un papel fundamental en el bienestar fisico y mental de los empleados. Mas
alld de ser una fuente de ingresos, el trabajo proporciona reconocimiento, desarrollo
personal y oportunidades de socializacién (Salgado y Giacomozzi, 2019). Sin embargo,
una mala gestion de estos factores puede dar lugar a problemas como la ansiedad y la
depresion, afectando a la salud integral de los trabajadores (Pujol y Dabos, 2018).
Ademas, la insatisfaccion laboral suele estar relacionada con mayores niveles de

ausentismo y un incremento en la demanda de atencion médica (Cortez, 2023).

En la actualidad, la satisfaccion en el trabajo es un tema de gran interés dentro del ambito
de la gestién de recursos humanos y las relaciones laborales, dado su impacto en el
compromiso organizacional y en el rendimiento empresarial. Aunque no existe una
definicion unica y universal de este concepto, diferentes estudios han abordado su
influencia desde distintos enfoques. Algunos autores la definen como un estado
emocional ligado a la experiencia laboral (Fernandez et al., 2021), mientras que otros la
consideran una actitud generalizada que influye en las conductas y decisiones laborales

(Gomez y Rodriguez, 2020; Martinez y Herrera, 2019).



Estudios previos han identificado diversas dimensiones que afectan a la satisfaccion
laboral, tales como la remuneracion, el ambiente de trabajo, el contenido de las tareas y
las oportunidades de crecimiento profesional (Lopez y Sanchez, 2018; Ramirez et al.,
2020). En este contexto, Cortez (2023) distingue entre factores de motivacion intrinseca,
como el reconocimiento y el crecimiento profesional, y factores extrinsecos, como el
salario y las condiciones laborales, ambos determinantes en la percepcion del trabajador

sobre su trabajo.

1.2 TEORIAS SOBRE LA SATISFACCION LABORAL (MARCO TEORICO)

La satisfaccion laboral ha sido un tema central en la psicologia organizacional y la gestion
empresarial durante décadas. Diferentes teorias han intentado explicar qué factores
influyen en el bienestar de los trabajadores, y su aplicacion al sector quimico es
particularmente relevante debido a la especializacion técnica y los riesgos asociados a

esta industria.

1.2.1 TEORIA DE LAS NECESIDADES HUMANAS DE MASLOW (1943)

Abraham Maslow propuso un modelo jerarquico en el que las necesidades humanas se
organizan en cinco niveles, desde las mas bésicas hasta aquellas que permiten el
crecimiento personal. Esta teoria tiene implicaciones directas en el ambito laboral y puede

aplicarse al sector quimico, incluyendo empresas como Actega Artistica.

1.2.1.1 NECESIDADES

1. Necesidades fisiologicas: Son las mas basicas para la supervivencia, como la
alimentacion, el descanso y la salud. En el entorno laboral, se traducen en salarios
adecuados y condiciones de trabajo que garanticen el bienestar fisico de los
empleados (Maslow 1943). En el sector quimico, esto implica proporcionar un
ambiente seguro y contar con el equipo de proteccidn necesario para minimizar
riesgos.

2. Necesidades de seguridad: Maslow destaca la importancia de sentirse seguro en
diferentes aspectos de la vida, como la estabilidad econdmica, la seguridad fisica
y la proteccion contra riesgos. En una industria como la quimica, donde los
procesos productivos pueden implicar el manejo de sustancias peligrosas, las

condiciones laborales seguras son de vital importancia (Herzberg, 1959).



3. Necesidades sociales o de afiliacion: Las empresas deben fomentar un ambiente
laboral que favorezca la comunicacion y cooperacion entre departamentos,
especialmente cuando los proyectos requieren la colaboracion de profesionales
con diversas especialidades técnicas. Los empleados buscan un entorno en el que
puedan establecer relaciones positivas y sentirse parte de un equipo (Spector,
1997). En el sector quimico, donde la colaboracién entre distintos departamentos
es clave, fomentar la comunicacion y el trabajo en equipo es fundamental para
generar un ambiente laboral saludable.

4. Necesidades de estima: Incluyen el reconocimiento, el respeto y la valoracion del
trabajo realizado. En el sector quimico, donde las tareas suelen ser altamente
especializadas, es importante reconocer el desempefio técnico y el impacto de
cada trabajador en los resultados de la empresa. Ademas, ofrecer oportunidades
de ascenso y desarrollo profesional ayuda a fortalecer la motivacion y el
compromiso de los empleados.

5. Necesidades de autorrealizacion: Son el nivel més alto de la pirdmide. Maslow
introduce la autorrealizacion como el deseo de alcanzar el maximo potencial de
uno mismo. En el d&mbito laboral, esto implica encontrar un trabajo que sea
remunerado adecuadamente y que también ofrezca desafios intelectuales,
creatividad y oportunidades para el desarrollo personal y profesional. Fomentar la
innovacion y dar a los empleados la libertad de explorar nuevos procesos y
productos puede ser fundamental para satisfacer estas necesidades (Herzberg,
1959).

1.2.1.2 CONCLUSIONES

La satisfaccion laboral no es solo una meta deseable para cualquier empresa, Sino un
factor clave para su éxito y estabilidad a largo plazo. En el sector quimico, donde las
condiciones de trabajo pueden ser exigentes y especializadas, entender qué motiva a los
empleados y qué factores influyen en su bienestar es fundamental. La teoria de Maslow
ayuda a visualizar este proceso como una serie de niveles que van desde lo mas basico,
como la seguridad y el salario, hasta lo mas complejo, como el desarrollo personal y la

autorrealizacion.

Esto significa asegurarse de que sus empleados no solo cuenten con un entorno seguro y

bien remunerado, sino que también tengan oportunidades reales de crecimiento



profesional, un ambiente de trabajo positivo y reconocimiento por sus logros. Apostar por
la formacién continua, fomentar la innovacion y reforzar la cultura organizacional basada
en la comunicacién y el trabajo en equipo puede marcar la diferencia en la motivacion y

el compromiso del personal.

A medida que la empresa siga invirtiendo en el bienestar de sus empleados, la satisfaccion
laboral dentro de la empresa seguiré creciendo. Esto no solo impactaré en el dia a dia de
los trabajadores, sino que también tendrd un efecto positivo en la productividad, la
retencion de talento y la competitividad de la empresa en el mercado. Porque al final, una
empresa es tan fuerte como las personas que la conforman, y cuidar de ellas es la mejor

inversion que se puede hacer.

1.2.2 TEORIA DE LOS FACTORES HIGIENICOS Y MOTIVACIONALES DE HERZBERG (1959)

1.2.2.1 FACTORES HIGIENICOS

Los factores higiénicos tienen que ver con el entorno de trabajo y las condiciones basicas
gue necesita un empleado para desempefiar su labor sin sentirse frustrado o incomodo.
No generan satisfaccion por si mismos, pero si faltan, pueden causar descontento.
Herzberg argumentd que la presencia de estos factores no motiva a los empleados, pero
su ausencia puede generar un malestar considerable. Estos factores incluyen aspectos

como:

e Salario y compensacion: Un salario competitivo es esencial, especialmente en
sectores altamente especializados como el quimico. En Actega Artistica, la
remuneracion debe reflejar el nivel técnico y la responsabilidad de los empleados.
Si los trabajadores perciben que su sueldo no es acorde a su esfuerzo, esto puede
generar insatisfaccion.

e Condiciones laborales: Un entorno seguro y bien organizado es clave. En la
industria quimica, donde se manejan sustancias potencialmente peligrosas,
garantizar altos estandares de seguridad no solo es un requisito legal, sino una
necesidad para evitar malestar entre los empleados.

e Relaciones interpersonales: La dinamica entre compafieros y la relacién con los
superiores influyen directamente en el ambiente laboral. Un entorno toxico o con

conflictos frecuentes puede generar desmotivacion y afectar el rendimiento.



Politicas de la empresa: La claridad y equidad en las normas internas, los
procedimientos de toma de decisiones y la comunicacion dentro de la empresa
también influyen en el bienestar de los empleados. Si perciben que las politicas

son injustas o poco efectivas, la insatisfaccion puede aumentar.

1.2.2.2 FACTORES MOTIVACIONALES

A diferencia de los factores higiénicos, los factores motivacionales si generan satisfaccion

y compromiso con el trabajo. Estos aspectos estan ligados al desarrollo profesional y al

sentido de propdsito dentro de la empresa. Algunos ejemplos incluyen:

Logros y reconocimiento: Sentirse valorado por el trabajo realizado es clave para
la motivacion. En el sector quimico, donde los proyectos suelen ser complejos y
requieren un alto nivel técnico, el reconocimiento de los logros individuales y
colectivos puede aumentar significativamente la satisfaccion laboral.
Oportunidades de desarrollo profesional: Los empleados buscan crecer dentro de
laempresa, y en un sector como el quimico, la formacion continua es fundamental.
Actega Artistica debe proporcionar oportunidades de capacitacién y promocién
para mantener a su equipo motivado.

Autonomia y responsabilidad: Tener control sobre el propio trabajo y la
posibilidad de tomar decisiones refuerza el compromiso. Los empleados que
sienten que tienen margen de maniobra para gestionar su labor suelen estar mas
motivados.

Trabajo con propoésito: Mas alla del sueldo, las personas buscan que su trabajo
tenga un impacto positivo. En la industria quimica, desarrollar productos
innovadores, contribuir a la sostenibilidad o mejorar la seguridad en los procesos

productivos puede ser altamente gratificante.

1.2.2.3 CONCLUSIONES

En conclusion, la satisfaccion laboral depende de una combinacion de factores higiénicos

y motivacionales. Los factores higiénicos, como el salario, las condiciones laborales y las

relaciones interpersonales, son esenciales para evitar insatisfaccion, pero no generan

motivacion por si solos. En cambio, los factores motivacionales, como el reconocimiento,

el desarrollo profesional y la autonomia, son los que realmente impulsan la motivacion y

el compromiso de los empleados.



1.2.3 TEORIA DE LA EQUIDAD DE ADAMS (1963)

La Teoria de la Equidad, desarrollada por John Stacey Adams en 1963, explica cémo los
empleados evaltuan la justicia en su entorno laboral comparando sus recompensas y
esfuerzos con las de sus comparieros (Adams, 1963). Segun este enfoque, las personas
buscan un equilibrio entre lo que aportan a su trabajo (horas, esfuerzo, habilidades,
experiencia) y lo que reciben a cambio (salario, beneficios, reconocimiento). Cuando
perciben una desigualdad en esta relacion, pueden sentirse insatisfechas y desmotivadas,

lo que impacta directamente en su rendimiento y actitud dentro de la empresa.

1.2.3.1 PRINCIPIOS CLAVE

1. Comparacién Social: Los empleados tienden a medir su situacién comparandola
con la de sus comparieros, ya sea dentro de la misma empresa o en otras del sector.
Si sienten que su esfuerzo no es recompensado de la misma manera que el de
otros, pueden desarrollar una sensacién de injusticia.

2. Percepcion de Justicia o Injusticia: Si un trabajador considera que recibe un trato
equitativo, se siente satisfecho y motivado. Pero si cree que su esfuerzo no se
corresponde con su recompensa, la insatisfaccion aparece. También puede ocurrir
lo contrario: si percibe que recibe méas de lo que realmente aporta en comparacion
con otros, puede llegar a experimentar incomodidad o buscar justificaciones para
esa ventaja.

3. Ajustes en el Comportamiento: Cuando los empleados perciben que hay
desigualdad, pueden reaccionar de diferentes maneras:

¢ Reduciendo su esfuerzo para ajustarlo a lo que consideran justo.
¢ Pidiendo mejoras en su salario, beneficios o condiciones laborales.
e Buscando un nuevo empleo en otra empresa si sienten que la situacion no

mejora.

1.2.3.2 CONCLUSIONES

La equidad en el entorno laboral es un pilar fundamental para la motivacion y el
compromiso de los empleados, especialmente en sectores altamente especializados como
el quimico. La garantia de que los trabajadores reciban una compensacion justa,
reconocimiento por su desempefio y una distribucion equitativa de la carga de trabajo es

clave para fomentar un ambiente positivo y productivo. Cuando los empleados sienten



que sus esfuerzos son valorados y recompensados de manera justa, su satisfaccion y
rendimiento aumentan, lo que a su vez fortalece la estabilidad y competitividad de la

empresa.

Por el contrario, la percepcion de desigualdad en aspectos como los salarios, las
oportunidades de crecimiento o las condiciones laborales puede generar desmotivacion,
frustracion y, en el peor de los casos, la pérdida de talento. Para evitar esto, es esencial
que las empresas no solo mantengan politicas de equidad bien definidas, sino que también
promuevan una cultura organizacional basada en la transparencia, la comunicacion
abierta'y la mejora continua. En un sector donde la precisién, la seguridad y la innovacién
son esenciales, contar con un equipo motivado y comprometido es un factor determinante

para el éxito a largo plazo.

1.2.4 TEORIA DE LA AUTODETERMINACION DE DECI Y RYAN (1985)

La Teoria de la Autodeterminacion (TAD), formulada por Edward L. Deci y Richard M.
Ryan en 1985, sostiene que la motivacion humana se basa en la satisfaccion de tres
necesidades psicoldgicas fundamentales: autonomia, competencia y relacion (Deci &
Ryan, 1985). Cuando estas necesidades se cumplen en el entorno laboral, los empleados
experimentan mayor satisfaccion, compromiso y bienestar, lo que repercute en un mejor

desempefio y bienestar organizacional (Ryan & Deci, 2000).

1.2.4.1 PRINCIPALES COMPONENTES

1. Autonomia: Se refiere a la capacidad del individuo de tomar decisiones y controlar
sus propias acciones en el trabajo. Los empleados se sienten mas motivados
cuando tienen libertad para gestionar sus tareas y métodos de trabajo.

2. Competencia: Esta relacionada con el deseo de los empleados de mejorar sus
habilidades y demostrar eficacia en las funciones asignadas. La formacion, el
aprendizaje continuo y el reconocimiento son claves para reforzar esta necesidad.

3. Relacion (o Conexion Social): Hace referencia al sentido de pertenencia a un
grupo y mantener relaciones significativas con compafieros y lideres. Un ambiente

de trabajo positivo y colaborativo contribuye al bienestar y la motivacion.



1.2.4.2 CONCLUSIONES

La Teoria de la Autodeterminacion pone de manifiesto que la motivacion laboral no
depende unicamente de factores externos como el salario o los beneficios, sino que esta
profundamente vinculada a la satisfaccion de necesidades psicoldgicas fundamentales.
En empresas donde la especializacion técnica y la innovacion son clave, generar un
entorno donde los empleados sientan autonomia, puedan desarrollar sus habilidades y se

integren en una comunidad de trabajo sélida es esencial para su rendimiento y bienestar.

Brindar autonomia no significa ausencia de direccién, sino dar margen para la toma de
decisiones y fomentar la creatividad en la resolucion de problemas. De la misma manera,
fortalecer la competencia implica mas que solo capacitacion; se trata de reconocer el
esfuerzo, proporcionar retos estimulantes y asegurar que los empleados vean un
crecimiento real en sus carreras. En cuanto a la conexion social, el trabajo en equipo y un
liderazgo cercano y accesible contribuyen a crear un clima laboral donde las personas se

sientan valoradas y escuchadas.

Cuando una empresa logra equilibrar estos tres factores, no solo mejora la satisfaccion de
sus empleados, sino que también obtiene beneficios a largo plazo en términos de
productividad, innovacion y retencién del talento. En definitiva, invertir en la motivacion
interna de los trabajadores no es un gasto, sino una estrategia inteligente para asegurar el

éxito y la sostenibilidad del negocio.

1.2.5 TEORIA DE LA EXPECTATIVA DE VROOM (1964)

La Teoria de la Expectativa, desarrollada por Victor H. Vroom en 1964, sostiene que la
motivacion de un individuo en el ambito laboral depende de su expectativa de que su
esfuerzo invertido resultard en un desempefio exitoso, el cual a su vez serd recompensado
con algo deseado (Vroom, 1964). Segun esta teoria, los empleados toman decisiones
racionales sobre cuanto esfuerzo poner en su trabajo, basandose en los resultados que

esperan obtener a cambio.

1.2.5.1 PRINCIPALES COMPONENTES

Vroom establece que la motivacion laboral esta determinada por tres factores principales:



1. Expectativa (Esfuerzo — Desempefio): Este componente hace referencia a la
percepcion del trabajador sobre la probabilidad de que su esfuerzo se traduzca en
un buen desempefio. Si un empleado cree que tiene las habilidades y recursos
necesarios para realizar bien su trabajo, estara mas dispuesto a invertir mas
esfuerzo.

2. Instrumentalidad (Desempefio — Recompensa): Aqui, se establece una conexion
entre el desempefio y la recompensa. Para que un empleado se sienta motivado,
debe percibir que su buen desempefio sera reconocido y recompensado de manera
justa.

3. Valencia (Valor de la Recompensa): Este factor hace referencia a la importancia
o valor que el trabajador le da a la recompensa que puede recibir. Una recompensa
sera efectiva solo si el empleado la considera deseable, como un aumento salarial,

una promocién o un reconocimiento.

1.2.5.2 CONCLUSIONES

Aplicar la Teoria de la Expectativa-tiene el potencial de mejorar significativamente tanto
la motivacion como el desempefio de los empleados. Es esencial que los trabajadores

sientan que su esfuerzo sera recompensado de manera justa y consistente.

Lo primero es asegurarse de que los empleados reciban la capacitacion continua necesaria
para que se sientan preparados para cumplir con las exigencias del trabajo. Si tienen
confianza en que poseen las habilidades y los recursos adecuados, su motivacion para dar
lo mejor de si aumentara. Ademas, es crucial que las empresas creen un sistema claro y
transparente donde el buen desempefio se vea reflejado en recompensas concretas, como
promociones o bonificaciones. Esto refuerza la idea de que el esfuerzo tiene un impacto

directo en las recompensas que se obtienen.

Es importante recordar que cada trabajador valora cosas diferentes. Algunos pueden
sentirse mas motivados por una recompensa econdémica, mientras que otros pueden
preferir mas tiempo libre o una oportunidad de crecimiento profesional. Como lider, se
debe tomar el tiempo para conocer qué es lo que realmente motiva a cada miembro del
equipo. Cuando se disefian incentivos personalizados y alineados con lo que cada persona

valora, se fomenta un ambiente mas comprometido y productivo.



Al aplicar estos principios de manera auténtica, las empresas no solo logran mejorar el
rendimiento, sino también construir una cultura laboral mas saludable y motivadora. Esto
no solo beneficia a los empleados, sino que, a largo plazo, también contribuye al éxito

general de la organizacion.

1.3 LA SATISFACCION LABORAL EN EL SECTOR QUIMICO

De acuerdo con lo expuesto, la satisfaccion laboral es un aspecto clave que depende de
varios factores relacionados con el bienestar de los empleados en su entorno de trabajo.

En un entorno laboral cada vez mas dinamico y globalizado, sectores industriales como
el quimico enfrentan retos constantes en areas como la retencion de talento, la innovacién
y la mejora de las condiciones de trabajo. La globalizacién y los avances tecnoldgicos
han intensificado la competencia en todos los sectores, y el quimico no es la excepcion.

En el sector quimico, este tema cobra especial relevancia debido a los riesgos asociados
a los procesos productivos y a la alta especializacion técnica que exige la industria. A
medida que estas empresas crecen y se expanden a nivel internacional, garantizar la
satisfaccion de sus trabajadores se vuelve fundamental para mantener la competitividad,
reducir la rotacion de personal y fomentar un ambiente que impulse la productividad y la

innovacion.

Para las empresas del sector quimico, comprender los factores que afectan a la
satisfaccion laboral se ha vuelto una necesidad clave para su estrategia. Los cambios
constantes en la industria exigen un enfoque integral que no solo mejore las condiciones
laborales, sino también el ambiente de trabajo, la motivacion y el bienestar de los
empleados (Gémez & Fernandez, 2020).

En la industria quimica, al igual que en otras de componente tecnoldgico alto, hay varios
factores que influyen directamente en la satisfaccion de los empleados. A continuacion,

se destacan algunos de los mas importantes:

e Condiciones de trabajo y seguridad: En la industria quimica, la seguridad laboral
es una de las principales preocupaciones. Los empleados trabajan con sustancias
peligrosas, maquinaria industrial y otros elementos que implican ciertos riesgos.
Por ello, es fundamental que las empresas implementen medidas de seguridad

estrictas y protocolos preventivos que protejan a su personal. Segun la European



Chemicals Agency (ECHA), las compafias deben garantizar condiciones de
trabajo que minimicen estos riesgos, ya que un entorno seguro no solo protege la
salud de los empleados, sino que también influye directamente en su satisfaccion
y bienestar laboral (ECHA, 2022). Garantizar un entorno que proteja la seguridad
y la salud de los empleados no solo previene accidentes, sino que también mejora
la satisfaccion laboral. La percepcion de un ambiente seguro y adecuado tiene un
impacto positivo en el bienestar de los trabajadores (Salazar & Pérez, 2021).

Oportunidades de desarrollo profesional: La industria quimica exige un alto nivel
de especializacion, por lo que es fundamental contar con empleados bien
capacitados y actualizados en las Gltimas innovaciones tecnoldgicas. Brindar
oportunidades de formacion continua y desarrollo de habilidades no solo mejora
el desempefio del personal, sino que también influye en su satisfaccion laboral.
Segln Gonzélez y Rodriguez (2020), las empresas que invierten en programas de
capacitacion y formacion técnica logran que sus empleados se sientan mas
valorados y con mayores posibilidades de crecimiento dentro de la organizacion,
lo que contribuye a un ambiente laboral mas motivador y estable. Las empresas
que invierten en programas de formacion y desarrollo de habilidades técnicas
contribuyen a aumenta la satisfaccion de su personal (Martinez, 2018).

Cultura organizacional y clima laboral: EI ambiente de trabajo en las empresas
quimicas influye directamente en la satisfaccion de los empleados. Un entorno
donde se fomente la colaboracion, la comunicacion abierta y el trabajo en equipo
ayuda a crear un clima positivo que impacta en el bienestar del personal. Esto es
especialmente importante en sectores técnicos, como el quimico, donde la
cooperacion es esencial para la ejecucién de proyectos (Gonzalez & Rodriguez,
2018). Ademas, una cultura organizacional basada en valores como la
responsabilidad, la ética y la transparencia genera un mayor sentido de
compromiso entre los trabajadores, lo que a su vez mejora su nivel de satisfaccién
(Kramer & Johnson, 2021).

Compensacion y beneficios: El salario y los beneficios laborales juegan un papel
clave en la satisfaccion de los empleados, y el sector quimico no es la excepcion.
Las empresas que ofrecen sueldos competitivos y ventajas adicionales, como

seguros medicos, bonos por rendimiento o planes de pensiones, generan una



percepcion mas positiva entre sus trabajadores. De acuerdo con el informe de
Martinez y Gonzalez (2021), los beneficios laborales no solo funcionan como
incentivos econdmicos, sino que también refuerzan el compromiso de la empresa
con su equipo, lo que impacta directamente en su nivel de satisfaccion y
motivacion. Los trabajadores valoran tanto la equidad salarial como las politicas
claras de ascenso interno (S&nchez, 2017). Las empresas que implementan
programas de reconocimiento efectivo, ademas de ofrecer salarios competitivos,

logran crear un ambiente mas motivador y comprometido.

« Conciliacioén de la vida laboral y personal: Cada vez mas, los empleados valoran
la posibilidad de equilibrar su trabajo con su vida personal, y las empresas que
facilitan esta conciliacion generan un impacto positivo en su satisfaccion. En la
industria quimica, donde las jornadas laborales pueden ser largas y exigentes, las
empresas que ofrecen flexibilidad y facilitan el equilibrio entre ambos aspectos
logran un mayor bienestar y compromiso por parte de sus empleados (Gémez &
Fernandez, 2020).

2. OBJETO DEL TRABAJO

Este trabajo de fin de grado se centra en el estudio de los factores que influyen en la
satisfaccion laboral dentro del sector quimico, industria clave en el desarrollo econémico
y social debido a su relevancia en la produccién de bienes esenciales. El objetivo es
establecer un marco de referencia para la aplicacién de estrategias dirigidas a mejorar el
bienestar y el rendimiento de los empleados analizando el caso concreto de una empresa

quimica espafiola.
A partir de este propdsito general, se definen los siguientes objetivos especificos:

1. Conocer el nivel actual de satisfaccion en una empresa representativa del sector

en Esparia a partir del caso ACTEGA Artistica.

2. ldentificar los factores clave de la satisfaccion laboral: Consiste en reconocer y
evaluar los aspectos que mas influyen en la satisfaccion de los empleados de las

empresas quimicas. Se investigardn temas como las condiciones laborales, el



ambiente de trabajo, el liderazgo, las oportunidades de desarrollo profesional y

cémo la carga de trabajo impacta en el bienestar de los empleados.

3. Evaluar como perciben los empleados las politicas laborales: A través de una
encuesta con empleados de diferentes niveles dentro de una empresa del sector
quimico, se buscara conocer su opinion sobre las politicas y medidas que se han
implementado para mejorar la satisfaccion laboral. Este objetivo permitird
identificar areas que podrian mejorarse desde el punto de vista de los propios
trabajadores, especialmente en cuanto a los recursos de bienestar, como el apoyo

a la conciliacion de la vida personal y profesional.

4. Aplicabilidad y vigencia actual de las distintas Teorias sobre la Satisfaccion

laboral y alineamiento con los resultados concretos del presente estudio.

El enfoque de este trabajo serd doble: tanto desde la perspectiva organizacional como
personal. La idea es comprender no solo como las politicas de las empresas afectan en la
satisfaccion laboral, sino también cdmo los empleados perciben estas politicas y como

influyen en su bienestar general.

3. METODOLOGIA

Para este trabajo sobre satisfaccion laboral, se ha elegido la encuesta como herramienta
principal debido a su eficacia para recopilar informacion de manera estructurada y
representativa. Esta técnica utilizada como base del analisis, nos permitird obtener datos
objetivos y medibles que son fundamentales para entender las percepciones de los
empleados. Este enfoque es ideal cuando se busca identificar patrones y tendencias, asi

como establecer relaciones entre diferentes variables.

La encuesta es una metodologia ampliamente utilizada en estudios de satisfaccion laboral
porque permite estandarizar las preguntas, asegurando que todos los participantes
respondan bajo las mismas condiciones. Esto facilita la comparacion de los datos y la
extraccion de conclusiones sélidas. Ademas, las encuestas son practicas para abordar una
amplia variedad de temas, desde aspectos generales como el ambiente laboral y las
relaciones interpersonales, hasta cuestiones mas especificas como las politicas de la

empresa o las oportunidades de desarrollo profesional.



A diferencia de las entrevistas, las encuestas permiten recopilar una gran cantidad de
datos que se pueden analizar de manera clara y comparativa. Las preguntas cerradas y las
escalas de medicion facilitan el andlisis cuantitativo de aspectos como la compensacion,

las condiciones de trabajo, el ambiente laboral y las oportunidades de desarrollo.

El objetivo de las encuestas es comprender, de manera objetiva, qué factores impactan la
satisfaccion de los empleados, basandose en las respuestas de todos los empleados que
voluntariamente deciden participar en la misma. De esta forma, los resultados obtenidos

seran fiables y aplicables a toda la organizacion.

El estudio se ha disefiado de manera que, a través de las encuestas, se puedan identificar
las principales areas de satisfaccién e insatisfaccion laboral, asi como posibles areas de
mejora dentro de la empresa quimica seleccionada. Aunque las encuestas son una forma
rapida y eficaz de obtener datos, también presentan algunos desafios, como la necesidad
de hacer preguntas claras y precisas para evitar respuestas ambiguas o sesgadas, y

asegurarse de que todos los empleados entiendan lo que se les esta preguntando.

Para llevar a cabo las encuestas correctamente, se ha creado un cuestionario con preguntas
enfocadas en la satisfaccion laboral, cubriendo aspectos como las condiciones de trabajo,
la compensacion, el ambiente laboral y las oportunidades de desarrollo. Las preguntas se
han formulado para obtener respuestas claras y cuantificables, pero también para reflejar
las experiencias individuales de los empleados. Esto permitira obtener una vision

completa y precisa de los factores que afectan la satisfaccion laboral dentro de la empresa.

4. CASO “ACTEGA Artistica”

4.1 INTRODUCCION A LA EMPRESA Y A SUS POLITICAS DE RR. HH

Actega es una compafiia global con sede en Alemaniay forma parte del grupo Altana AG.
Se especializa en el desarrollo y produccion de soluciones para la industria quimica, con
un enfoque en recubrimientos, tintas y adhesivos. Con presencia en mas de 15 paises y
un equipo de mas de 3.500 empleados, Actega se ha consolidado como un referente en su
sector, apostando por la innovacion y la sostenibilidad en sus procesos. Su modelo de
negocio esta fuertemente orientado a la investigacion y el desarrollo (I+D), lo que la ha

convertido en lider en la creacion de soluciones tecnologicas avanzadas para sus clientes.



Actega Avrtistica, con sede en Porrifio, Galicia, es la unica empresa espafiola del grupo
aleman y esté especializada en la fabricacion de sellantes para la industria del embalaje.
Estos productos juegan un papel clave en sectores como el alimentario y el de las bebidas,
ya que garantizan la seguridad, la hermeticidad y la conservacién de los envases. A lo
largo de sus méas de 100 afios de trayectoria, Actega Artistica ha evolucionado con el
mercado, apostando por la innovacién en sus procesos y el desarrollo de soluciones méas

sostenibles.

Actualmente, la planta de Porrifio cuenta con alrededor de 57 empleados, que trabajan en
el disefio y la produccion de sellantes de alta calidad. Gracias a su compromiso con la
excelencia y la mejora continua, Actega Artistica se ha consolidado como un actor clave
en la industria del embalaje, manteniendo siempre un enfoque en la eficiencia, la

seguridad y el respeto al medioambiente.

En Actega Artistica, el bienestar de los empleados es una prioridad dentro de su estrategia
de recursos humanos. La empresa apuesta por un ambiente de trabajo que fomente la
seguridad, la motivacion y el desarrollo profesional, con el objetivo de que sus
trabajadores se sientan valorados y comprometidos. Algunos de los factores mas

importantes que influyen en la satisfaccion laboral dentro de la compafiia son:

1. Compromiso con la seguridad: La seguridad en el trabajo es un pilar fundamental
en Actega Artistica. La empresa sigue estrictos protocolos de prevencion de
riesgos laborales, alineados con los estandares internacionales, tipo OHSAS
45.000. Ademas, lleva a cabo programas de formacién continua, donde los
empleados reciben capacitacion sobre medidas de seguridad y buenas practicas en
su dia a dia. Este enfoque no solo reduce el riesgo de accidentes, si no que tambiéen
genera un ambiente laboral mas confiable y estable, en el que los trabajadores se
sienten protegidos y respaldados.

2. Oportunidades de desarrollo y formacion: Actega Artistica apuesta por el
crecimiento de su equipo, ofreciendo formacion especializada en distintas areas.
Los empleados tienen acceso a capacitaciones técnicas, asi como a cursos de
gestién y liderazgo, lo que les permite evolucionar dentro de la organizacion.
Ademas, la empresa impulsa la promocién interna, brindando oportunidades
reales de crecimiento profesional, lo que refuerza la motivacién y el rendimiento

de su equipo.



3. Unambiente de trabajo basado en la colaboracién: En Actega Artistica, la cultura
organizacional se fundamenta en valores como la colaboracion, la innovacion y el
respeto. La empresa promueve una comunicacion abierta y transparente, donde
los empleados pueden expresar sus ideas y participar en la toma de decisiones.
Este enfoque no solo fortalece el sentido de pertenencia, sino que también genera
un entorno positivo, dindmico y productivo, en el que cada trabajador siente que
aporta valor.

4. Condiciones laborales y beneficios que marcan la diferencia: Mas alla de ofrecer
salarios competitivos, Actega Artistica se preocupa por el bienestar integral de sus
empleados. La empresa ofrece seguros de salud, programas de bienestar, gimnasio
en sus instalaciones y otras ventajas que contribuyen a la calidad de vida de su
equipo. Ademas, apuesta por un modelo de trabajo que permita mayor
flexibilidad, adaptandose a las necesidades de sus empleados.

5. Equilibrio entre el trabajo y la vida personal: La conciliacion entre la vida laboral
y personal es clave para el bienestar de los empleados. Actega Artistica ha
implementado horarios flexibles y opciones de teletrabajo en ciertos puestos,
facilitando que sus trabajadores puedan equilibrar sus responsabilidades sin
afectar su rendimiento. Estas medidas han sido muy valoradas dentro de la
empresa, ya que permiten mayor autonomia y contribuyen a un clima laboral mas

saludable y motivador.

Cuando estos aspectos se gestionan de forma adecuada, los empleados se sienten méas
motivados y valorados, lo que se refleja en mas compromiso y mejores resultados en su
desempefio. Para fortalecer el bienestar de su equipo y consolidar su posicion en el
mercado global, Actega Artistica sigue apostando por la mejora continua en estos

ambitos.

4.2 TRABAJO DE CAMPO

4.2.1 DISENO DE LA INVESTIGACION

Utilizaremos un cuestionario como metodologia cualitativa porque el numero de
empleados y respuestas no es suficiente como para hacer un analisis estadistico de los
datos. A través de ella, intentaremos conocer las opiniones y percepciones de los
empleados de Actega Artistica sobre temas importantes para la empresa. El objetivo



principal de esta iniciativa es analizar las respuestas obtenidas, identificar las areas de

mejora y establecer un plan de accion para seguir mejorando.

El cuestionario esta compuesto por 83 preguntas, organizadas en 12 secciones y que son
iguales para todos los participantes. Estas preguntas estan pensadas para abordar
diferentes niveles: algunas son mas generales y ofrecen una vision amplia, mientras que
otras son més especificas o personales, con el fin de recopilar informacion que realmente

sea util y relevante.

El pablico objetivo de este estudio son los empleados de Actega Artistica, ya que ellos
son quienes mejor pueden aportar informacion sobre su experiencia laboral y su nivel de
satisfaccion. Este grupo incluye a gente de diferentes areas, niveles jerarquicos y
antigledad, con el objetivo de obtener una vision lo mas completa y representativa posible

de la realidad dentro de la empresa.

Para lograr resultados que realmente reflejen la variedad de la plantilla, se ha definido

una muestra que incluye varias caracteristicas importantes:

1. Areas funcionales: Se ha buscado incluir a empleados de todas las areas, como
operaciones, recursos humanos, tecnologia, finanzas, entre otras, para entender
las particularidades de cada departamento.

2. Niveles jerarquicos: La muestra abarca desde empleados de nivel operativo hasta
directivos, porque cada nivel tiene una perspectiva Unica que es importante tener
en cuenta.

3. Antigliedad en la empresa: También se ha tenido en cuenta la experiencia de los
empleados, incluyendo tanto a quienes llevan poco tiempo como a aquellos con

una trayectoria mas larga en la organizacion.

Aunque la encuesta esta dirigida a todos los empleados de Actega Artistica, se ha
trabajado con una muestra de 50 personas, formada por los empleados que respondieron
a la encuesta, que equivale al 87,7% del total, e incluye distintos niveles jerarquicos,
operativos, asi como personal de puestos intermedios y directivos. El objetivo es adquirir

una vision completa de los factores que afectan la satisfaccién laboral en la empresa,



tomando en cuenta las diferentes perspectivas segun el nivel de responsabilidad y las

funciones desempefiadas.

Una vez recopilada la informacion, se analizaran las respuestas de forma cualitativa para
identificar los patrones y tendencias que revelen los factores mas significativos que
impactan la satisfaccion laboral dentro de la empresa quimica. Este analisis permitird
extraer conclusiones y proponer recomendaciones que ayuden a mejorar el ambiente en

el trabajo y la gestion del talento en la organizacion.

4.2.2 ESTRUCTURA DEL CUESTIONARIO

El guion de la encuesta se ha disefiado con mucho cuidado para abordar los temas més
importantes que influyen en la satisfaccion laboral de los empleados. La estructura esta
dividida en varias secciones que permiten analizar diferentes dimensiones del entorno
laboral de manera detallada. Ademas, las preguntas especificas y los resultados obtenidos

se incluiran en el anexo del trabajo, para que puedan ser consultados de forma completa.

Las secciones de la encuesta son las siguientes:

1. Condiciones de trabajo: Aqui se evallan aspectos como el ambiente fisico, los
recursos disponibles y la percepcién de seguridad en el lugar de trabajo.

2. Roles y tareas: Esta seccion se centra en la claridad de las responsabilidades
asignadas, si estan alineadas con las habilidades del empleado y si existe una
percepcion de equidad en la distribucion de tareas.

3. Cargay estrés: Se analiza la intensidad de la carga laboral, los niveles de estrés y
las estrategias que la empresa utiliza para reducir estos factores.

4. Oportunidades de carrera: En este apartado se estudia como los empleados
perciben las posibilidades de desarrollo profesional, formacion y promocion
dentro de la organizacién.

5. Cooperacion y procesos de trabajo: Aqui se examina la colaboracion entre
equipos, la eficiencia de los procesos internos y la comunicacion dentro de la
empresa.

6. Jefe directo: Esta seccion evalia la relacion entre los empleados y sus
supervisores, incluyendo aspectos como el liderazgo, el apoyo y la

retroalimentacion.



10.

11.

12.

Equipos de gestion: Se enfoca en como los empleados perciben la direccion
estratégica y la toma de decisiones por parte de los equipos de gestion.
Compafiia y mision: En este apartado se analiza el nivel de identificacion de los
empleados con los valores, objetivos y mision de la empresa.

Pertenencia: Esta seccién busca entender el sentido de pertenencia de los
empleados hacia la organizacion, explorando como se sienten parte de la empresa
y su conexion emocional con el equipo y los valores corporativos.

Cuestiones finales: Se centra en preguntas sobre la satisfaccion general del
empleado en la compaiiia.

Proceso de la encuesta: En esta seccidn se incluyen preguntas relacionadas con la
percepcion de los empleados sobre el impacto de las encuestas anteriores y las
expectativas sobre la actual.

indice de engagement del empleado: Por ultimo, se calcula el nivel de

compromiso y motivacién de los empleados hacia su trabajo y la organizacion.

4.2.3 VALORACION DE LAS RESPUESTAS

Cada seccion ha sido disefiada con varias preguntas que tienen 7 posibles respuestas desde

totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo y se recoge para cada una de las

respuestas posibles el porcentaje de la muestra que ha contestado lo mismo. Las

respuestas en detalle son:

Totalmente en desacuerdo

Mayoritariamente en desacuerdo

Tendencia al desacuerdo

Parcialmente en desacuerdo /parcialmente de acuerdo
Tendencia al acuerdo

Mayoritariamente de acuerdo

Totalmente de acuerdo

Son 7 respuestas que se pueden valorar del 1 al 7, aunque el resultado para cada pregunta

realizada y area se expresa en % de acuerdos vs % de desacuerdos, utilizando un cédigo

de color (verde para acuerdos, rojo para desacuerdos y amarillo -neutro) que permite de

un vistazo identificar las cuestiones mas criticas, o peor valoradas de la Organizacion.



En paralelo a esta encuesta general, se han realizado andlisis por area funcional para
entender de donde vienen las distintas valoraciones y poder establecer asi politicas
diferenciales de mejora de la Satisfaccion laboral en la empresa. No obstante, esta parte

no se incluye en el presente Trabajo de Fin de Grado.

Las respuestas obtenidas para toda la empresa se adjuntan en el anexo 7.1, y son una
herramienta clave para analizar la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados.
Este enfoque estructurado permite obtener conclusiones solidas que ayudaran a mejorar

el ambiente laboral y la gestidn dentro de la organizacion.

4.2.4 ANALISIS DE RESULTADOS

En cuanto a las condiciones de trabajo, el 90% de los empleados ha contestado que esta
bastante de acuerdo, mayormente de acuerdo o totalmente de acuerdo con la afirmacion
final: “En general estoy muy satisfecho con mis condiciones de trabajo”.

La afirmacion que mas resultados negativos ha concentrado (35%) es la correspondiente
a la remuneracion de cada empleado: “Mi remuneracion es justa y corresponde a mi

rendimiento”.

En la seccion de roles y tareas, el 82% de los empleados que participan en la encuesta
esta de acuerdo con la afirmacion “En general, estoy muy satisfecho con mis tareas y mi

actividad”, y dentro de este grupo el 46% esta totalmente de acuerdo.

Si se habla de carga de trabajo y estrés, el 66% de los encuestados esta en desacuerdo con
la afirmacion “En general me siento estresado y con falta de rendimiento” y el 16% esta

de acuerdo (bastante, mayor o totalmente de acuerdo)

Con respecto a las oportunidades de carrera, el 67% de los empleados esta de acuerdo con
la siguiente afirmacion “En general estoy muy satisfecho con mis posibilidades de
desarrollo personal y profesional”. Ademas, mas del 80% esta de acuerdo en que tienes
posibilidades en la empresa de formarse, mejorar sus conocimientos y aprender cosas

nuevas.



Siguiendo con la cooperacién y los procesos de trabajo, el 77% de los participantes
considera que “En general estd muy satisfecho con la colaboracioén y los procesos de

trabajo en su trabajo diario”.

Los resultados también muestran que aproximadamente el 80% de los empleados esta
satisfecho con su jefe directo, y en particular con la estima y confianza con que lo trata.
En concreto el 84% considera que su jefe se compromete en el trabajo y da ejemplo de lo

que espera de ellos.

En el capitulo de equipos de gestion, se analiza la percepcién que los empleados tienen
de su empresa local, de la division corporativa a la que pertenecen (ACTEGA) y la
empresa madre, ALTANA, en relacion con su liderazgo, orientacion estratégica y
preocupacion por los asuntos de los empleados. En todos los casos mas del 80% valora
positivamente a todas las Organizaciones, estando siempre en cabeza la Organizacion

local.

Sobre la compafiia y mision de la empresa, mas del 90% de los empleados esta claramente
identificado con los valores de la empresa y reconoce que esta ofrece un &mbito de trabajo
abierto y tolerante con clara orientacion a la gestion de clientes, la innovacion, la

internacionalizacion y la sostenibilidad.

En el capitulo de sentido de pertenencia, se pone de manifiesto que practicamente el 100%
de los empleados esta satisfecho y orgulloso de trabajar en su empresa local y del

reconocimiento que recibe en la misma por sus contribuciones.

Las cuestiones finales, muy relacionadas con el apartado anterior, refuerzan la afirmacion

sobre el nivel de satisfaccion con la empresa local y la global.

El apartado de proceso de la encuesta enfatiza el hecho de que todos los empleados
esperan que del andlisis de los resultados de la encuesta se deriven acciones de mejora

para todos.

Por altimo, el indice de compromiso es el apartado que redondea de manera genérica la

encuesta de satisfaccion de los empleados y se elabora en base a afirmaciones claves



incluidas en los capitulos anteriores. Establece de manera cuantitativa un valor de
compromiso de 6,31 sobre 7 (0 totalmente en desacuerdo y 7 totalmente de acuerdo) para

el total de las 6 preguntas “maestras” relacionadas con el compromiso.

Todo lo anterior permite concluir que los empleados de ACTEGA Atrtistica son los que
mas alto de nivel de compromiso y motivacion tienen con su empresa (77%) siendo la
media de ACTEGA a nivel global es de un 70,1% y la de ALTANA un 68, 6%.

39%

94%

0%

100%

ACTEGA Artistica, S.A.U. (77%)
ACTEGA Division (70,1%)
ALTANA All (68,6%)

llustracion 1: Nivel de compromiso de ACTEGA a nivel global

Sin duda han sido unos resultados muy positivos que respaldan los esfuerzos hechos por
todo el equipo directivo de la empresa para establecer un entorno laboral que facilite el
desarrollo personal y profesional de todos sus empleados.

Aun asi, seria importante profundizar por departamentos y unidades funcionales mas
pequefias, en posibles areas de mejora. Si nos atenemos a aquellas valoraciones mas
negativas, suscritas por mas de un 20% de los empleados (respuestas en rojo — totalmente
en desacuerdo, muy en desacuerdo y bastante en desacuerdo), el nivel de carga de trabajo
y de estrés, la remuneracion, las posibilidades de carrera dentro de la empresa y el grupo,
asi como la igualdad a la hora de reconocer y premiar el trabajo de los subordinados, son
indudablemente aspectos para analizar en detalle.



Hay que también poner en perspectiva el hecho de que un 20% de la muestra son 10
personas y que obviamente las conclusiones del andlisis no serian las mismas si todas
perteneciesen al mismo departamento, o si estuviesen distribuidas de manera aleatoria en

distintas areas de la empresa.

Una posible sugerencia de futuro seria la realizacion de una encuesta por area funcional
0 departamento, siempre que hubiese un nimero minimo de personas en cada uno como

para permitir analisis de detalle posteriores.

5. CONCLUSIONES DEL ESTUDIO

Se establecen en este apartado las conclusiones finales del presente trabajo en linea con

los distintos objetivos planteados en la Seccién 4:

¢ Se ha podido obtener una valoracién cuantitativa de la Satisfaccion laboral de
una empresa multinacional del sector quimico radicada en Espafia, y bastante
representativa de la tipologia de empresas del sector. La medida se ha efectuado
a partir del “Engagement index o indice de compromiso” de los empleados, y
gue se ha establecido en 6,37, es decir por encima del 90%, muy cerca de la
satisfaccion laboral plena. Este el resultado de la valoracidn, entre otros, de los
siguientes “intangibles’:
1. Recomendacién de la empresa a amigos y conocidos como sitio atractivo
para cualquier empleado
2. Orgullo de pertenencia
3. Disposicidon para dar todo lo que haga falta para contribuir al éxito de la
empresa.

4. Estoy satisfecho y me gustaria continuar mi carrera aqui.

e Laestructura del cuestionario y el amplio espectro de las preguntas realizadas ha
permitido abordar y evaluar distintos componentes que pueden influir en la

satisfaccion laboral de una empresa:

Condiciones fisicas del trabajo
Roles y tareas



Carga y estres

Oportunidades de carrera
Cooperacién y procesos de trabajo
Jefe directo

Equipos de gestidn

Compafiia y mision

Pertenencia

En general se trata de una combinacion equilibrada de elementos fisicos y
psicoldgicos a través de los cuales los empleados han podido manifestar su nivel

de acuerdo y desacuerdo.

Respecto a los resultados de la encuesta y la valoracion otorgada a los distintos
factores que pueden contribuir a la satisfaccién laboral de una empresa del sector
quimico, puede concluirse que son los factores no materiales, son los que al final
generan valor afiadido para el empleado y marcan la diferencia entre unas
empresas y otras. Aun considerando que los resultados obtenidos han sido muy
positivos para todos los factores concretos evaluados, la encuesta permite
seleccionar las preguntas con un mayor % de desacuerdos (“mas rojos en la
evaluacidon”) para analizar posteriormente por area funcional en donde se ha
generado ese input y poder establecer acciones correctivas diferenciales en lugar
de para toda la empresa. Queda claro que elementos como la carga de trabajo/
stress es percibido por el empleado de manera menos positiva, asi como la
equidad a la hora del reconocimiento y asignacion de tareas, son aspectos en los
que habria que profundizar para entender mejor los detalles, es decir, si estas
percepciones vienen de un puesto de trabajo en produccion o de un manager en
el departamento de 1+D, por ejemplo. Este analisis de detalle no se ha

contemplado en el presente trabajo.

Por ultimo, en relacién con el alineamiento con las distintas teorias sobre la
satisfaccion laboral, se podria concluir que las necesidades fisiologicas y de
seguridad basicas de Maslow, asi como los factores higiénicos, se deben de dar
por supuesto en cualquier empresa quimica del siglo XXI. En ultima instancia

son las necesidades psicoldgicas fundamentales (Autonomia, Responsabilidad,



Relaciones, etc.), tal y como describe el modelo de Deci y Ryan, las que hacen
atractiva una empresa para un empleado, 0 no, y por este motivo las empresas
deben de invertir continuamente en ello. El trabajo con proposito y el
reconocimiento contribuyen enormemente a reforzar al empleado y fomentar su
compromiso con la empresa, motivo por el cual los factores motivacionales de

Herzberg siguen estando vigentes.
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7. ANEXO

7.1 ANEXO 1: ENCUESTA

7.1.1 CONDICIONES DE TRABAJO

totally mostly tend to partly tend to mostly totally Agree vs.
disagree | disagree | disagree | agree/ agree agree agree Disagree
partly %
disagree
100,
En mi lugar de trabajo tengo todo lo necesario WE . |
para poder realizar muy bien mi trabajo. "] oo% ow Zow Go% ioo% zmo% seow | O
100,
Las condiciones en mi lugar de trabajo (p. ej., SgE e e mm -
ruido, clima interior, olores, luz) son adecuadas. 00% 120% 00% 80% 180% 380% 260% [
100
;‘Mu remuneracion es justa y corresponde a mi 5§E _ o e e o m . |
rendlmlento. 146 % 83% 125% 10,4 % 146 % 313% 83%
- 100,
Mi empresa local me ofrece prestaciones ”E o e e P e | TS
sociales muy buenas. 1 7% B9% 22% 111% 178% 400% 133% ! :
100,
JPuedo hacer frente a la cantidad de trabajoy a WE [
los requerimientos en mi trabajo. "] 0% 0% Gow  aow  joow saow zmow | 40000
100,
Mi trabajo me permite combinar bien mi of - W | =
rofesion y mi vida privada. "] oo% Wo% T  sow% o 0% 480% | o
100
En general, estoy muy satisfecho con mis E o |
condiciones de trabajo. ] T0% TFo% 0% 0% 1a0% 420% 340% | o0 000
7.1.2 ROLES Y TAREAS
totally mostly tend to partly tend to mastly totally Agree vs.
disagree | disagree | disagree | agree/ agree agree agree Disagree
o "
100,
En mi actividad puedo aplicar completamente wE R
mis experiencias y mi saber. | Go% To% Zow 1z0% 1so% 200% sz0% | o0 o0
100,
Mis tareas y responsabilidades estan fijadas de "’E
manera inequivoca y clara. dor o o on 2 2B B |v
(100
Encuentro que mi trabajo es diverso y ”E ==
estimulante. Of| o g e SEL e 42,% 40 %680
100,
Tengo posibilidades suficientes para aportar mis “E _ — mm [T
propias ideas en mi trabajo. l 0% Bow  Zowm 120% 0% 280% &z0% | oo
(100,
Tengo suficiente margen de maniobra en mi ”E [ —
trabajo. % T eiw 122% 327% 327% | o008
00,
Mi trabajo me da la buena sensacion de que presto una mE  —
importante aportacién al éxito de mi empresa local. B o= Ton 5% Gon mon e aos | €0 we20
100,
|En general, estoy muy satisfecho con mis tareas “SE e e mm |
20% 41% 0.0% 122% 102% 245% 469%

y mi actividad.




7.1.3 CARGA DE TRABAJO Y ESTRES

mostly

tend to

tend to

mostly

totally

Agree vs

disagree | disagree | disagree | agree / agree agree agree Dn;gme
daagres
100
En mi trabajo, se me interrumpe a menudo y ”E _— T .
apenas me puedo concentrar. % 00% 280% 0% 200% 100% 120% 0% | cor0
Trabajo constantemente bajo una gran presion ng e e e | NN
de ﬁempo 260% 240% 120% 100% B80% 120% 80%
- 700,
En ocasiones me siento infrautilizado en mi % —mm
trabajo. °E BO% TMOR TO% 120% mon 1eon ioow | Wo%seo
En ocasiones me encuentro abrumado por la ”E - m
carga de trabajo. 05| 180% 160% 90% 250% 100% 160% 120% | 00360
o 100,
En general me siento estresado y con falta de wE [re— A [ |
rendimiento. %] 380% 240% 80% 180% ©60% 60% so% | oo%e0
7.1.4 OPORTUNIDADES DE CARRERA
totally mostly tend to partly tend to mostly totally Agree vs.
disagree | disagree | disagree | agree/ agree agree agree D-s?tn
daagrae
Con mi trabajo diario puedo mejorar mis conocimientos y ‘:E = P i
capacidades y aprender cosas nuevas. B e e e e == HEL mm | Gone00
700,
Obtengo toda la formacion y cualificacion necesarias para ”E o |-
poder realizar bien y seguro mis tareas actuales. % 36% T0% 0% 80% 0% 400% 340% | 00%820
Se me permite participar en todas aquellas actividades que ‘”E —
promueven mi cualificacion y desarrollo profesional a largoql; — e % b D Em % 10,0%80,0
En mi empresa local se utiiza el didlogo constructivo <f — —
(progress dialogue) para poner en marcha medidas de ] To%  Ti% 82w  B2% 122% 224% a4a9% | or08
y desarrollo profesional.
700,
Veo buenas posibilidades de cambiar a otra posicion en uE f—
mi empresa local de acuerdo con mis intereses. e b T T T
Veo buenas posibilidades de cambiar a otra posicion 1:5 [FEe)]
dentro del grupo ALTANA de acuerdo con mis intereses. OF [l | ki ot W L | 2zewezs
Mi posicion actual corresponde exactamente a mis ':E ™ o
zxtaﬁvasa p';?feslonales ymeofrece losretosytareas || off == mmm . —— —— HE s | 70%es3
- 700,
|Mi empresa local fomenta mi continuo desarrollo soE J— .
profesional. ] 53% T3% 3% 125% 3% 220% 375% | ovess
En general, estoy muy satisfecho con mis posibilidades de ZE —
esarrollo profesionales y personales. e == op B2 o mm B o5ucer




7.1.5 COOPERACION Y PROCESOS DE TRABAJO

totally mostly tend to partly tend to mostly totally Agree vs.
disagree | disagree | disagree | agree/ | agree agree agree Disagree

disagree

- 88

Tengo acceso a toda la informacién que necesito para
hacer bien mi trabajo.

40% 0.0% 20% 120% 80% 400% 340%

En mi area de trabajo, los procesos son claros y
eficientes.

- 2 8

=
16.0%70.0

|
°
*
)
°
*

= ) e §
20% 80% 6.0% 140% 180%

0.0 % 20% 00% 120% 80%

»

4.0

2
2
o
2

[En mi area de trabajo, el clima de trabajo se define por la
estima, la confianza y el respeto.

En el area de trabajo, hablamos de manera abierta y

-2 -z§
|
|
|
ﬂ
)
]
7
|

gmeﬁo?;jmhmnﬂigt::s d g Y 'Os 40% 20% 20% 240% 00% 20% 460% o
700,

En mi area de trabajo todos tiramos de una misma cuerda | | = = Bm T

para conseguir un buen resultado. OFf o o ot e e MUY 120% | 2ONT00

o 8 8

En las relaciones con otras areas de trabajo, estan definidas de
manera clara e inequivoca las responsabilidades y las
competencias.

|
|
ﬂ
I
[
[

21% 21% 83% 167% 229%

R
©
*
»N
o
o
ES

o 8
<
w
*
H
©
*

En la colaboracién con otras_éreas de trabajo podemos

confiar en que se mantengan los acuerdos. 00% 2% 00% 146% 250%
IEn general, estoy muy sahsfecho con la colaboracién y los
procesos de trabajo en mi trabajo diario. 20% 41% 82% 82% 163%
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7.1.6 JEFE DIRECTO

totaily mostly tend to partly tend to mostly totally Agree vs.
disagree | disagree | disagree | agree/ agree agree agree Disagree

[Mi jefe directo |- . N
100
~~9me trata con estima y scE — | —
confianza. %] To% Zo0% 20% 100% 0% 280% 500% |0 860
= 700
**{reconoce el buen rendimiento y lo alaba. | ME o mu | T
®] 0% To% 0% 60% 100% 320% 360% bl
100,
--{me delega responsabilidad y fomenta mi % [ |
responsabilidad personal. aE mr T e o e N B a2
100
--conoce y fomenta mis capacidades y puntos fuertes % [re—:
personales. ] Zo% 1% S1% 102% 2% 388% 306% | 28
169
~-Ygarantiza un clima de trabajo constructivo y clarifica a e - mu | TEES
iempo los problemas ¥ conflictos. ™ 0% B1%x  B2% ﬁ 61% 286% MT% ABAmaN
100
---§toma en serio la opinion y las propuestas de los % [ m—]
lempleados y fomenta la consideracién y el desamollo de || «{ - 7 =% 52 o Lod M e
nuevas ideas.
1&3 responsable de sus propias acciones y toma
decisiones claras. 20% 20% 20% ﬁ 40% 260% 400%

lespera de nosotros.

]
o
(-]
aﬂ.
B
w
2

=
0.0% 0,0 % 6.1% 102% 122%

ase compromete en el trabajo y da ejemplo de lo que

@ »
- =]
o &
@ ~
@ e
N °

--Spuede explicar convincentemente a los empleados la
necesidad de cambios.

o 8 §

R | ‘o0%7s0

— — — S, m SR
00% 60% 40% 120% 120% 280% 380%

o 8 8

En general, estoy muy satisfecho con mi jefe directo.

e | e ) [eqmm | (e | (e | (rqem | [

®
(-]
®
5
@
[=]

o
=]
*
@
o
*
~
o
*
s
o
®
@
o
*
N
o
&
]
o
Ed




7.1.7 EQUIPOS DE GESTION

P A otal tend |
los empleados se les transmiten ideas claras sobre los —AF—A AN —A L —d b - —=
objetivos corporativos y la orientacion estratégica de la o s
empresa
100
...by the management team at my local company. “E —
@ 0.0% 20% 0.0% 82% 82% 224% 59,2 % il
..by the division management. 'QE
- I — N WL
21% 21% 21% 63% 146 % 354% 375%
100,
...by ALTANA's group management. ,,E
o _ — = =—— MR | 64 %830
21% 21% 21% 106% 128% 404% 298 %
totally | mostly | tendto | parly | tendto | mostly | totally Agree vs.
= di di di ! Disagree
Reconozco que hay un claro interés por los asuntos de los soare [Ime [ ey | T | e[ T %
empleados eges
100
...from the management team at my local company. QE —
] — — — = £ [l EM |G xa;
20% 0.0% 41% 102% 184% 327% 327%
...from the division management. mE i —
o —_— . /. HEE s | 49%702
43% 43 % 6.4 % 14.9% 191 % 208% 213%
100
...from ALTANA's group management. ME
o — — i — 14,9%68.1
21% 43% 85% 17.0% 19.1% 277T% 213 %
totally mostly | tend to partly tendto | mosty totally Agree vs.
| I I' ] disagree | disagree | disagree asar;if agree agree agree Dls?u
Confio en el IdEIaZQD == disagree
100
...the management team at my local company. SOE
=1 — s 61 %878
0.0% 0.0% 61% 6.1% 41% 30,6 % 53.1%
. .. 100
...the division management. ”E
. . B G es
0.0% 22% 0.0% 13.0% 65% 3MB% 435%
100,
...ALTANA's group management. ”E
o F——1 — 00 %872
00% 0,0 % 00% 128% 85% 298B% 489 %




7.1.8 COMPANIA Y MISION

[Empresa y modelo (local) anoiie | duare | casre | ayme | e | S | Sums | Gangee
disagree
100
Todos los empleados son tratados segun las mismas % —
reglas y principios. E TR WI% TI% TT% jean Imex Imex | DA%
100,
La consecucion de objetivos extraordinarios y el soE o | —
compromiso incondicional, se aprecia y reconoce de %] 3% 3% 104% B3% 126% 250% 313% | 2o vess
manera similar a todos los empleados.
Se promueve y valora el pensamiento critico y la iniciativa ”E —
personal. ®l % TR % uen nen BI% o | A0
ennuestrouabqo.conocemosysomosmponsablesdewbﬁrlas“;E "
necesidades de nuestros clientes intemnos y externos. o | [P S — == W |55
0.0% 20% 20% 20% 143% 306 % 49,0 %
= — " " " " " A T Ve Y ra 100
Las decisiones son claras y comprensibles para todos los |« =
que participan y los afectados. °E il ol - R
'Tenemos unas muy elevadas exigencias de calidad. saE ==
0B e e . e = A - 82 %857
20% 41% 20% 6.1% 102% 245% 510%
100
Nuestra orientacion internacional se muestra en nuestro mE e
pensamiento y en nuestro actuar. | To% 0% 42% 2% 3% 292% Bsazw | 2O
Nuestro pensamiento y decisiones estan determinados por E g |
la sostenibilidad y viabilidad futura de nuestro negocio T TE TR T T L e |eawees
Mi empresa local ofrece un ambito de trabajo abierto y “E N ==
tolerante (p. ej., en relacién con la edad, el sexo, el origen B = or % TR Tow . R |00 %959
étnico, la raza, la identidad sexual, la religién, la forma de ’ ' ' ' ' ' ‘
pensar, discapacidad).
Tenemos un clima de trabajo que fomenta el pensamiento y |
el actuar empresarial. s:E e o = = == HA o
La Direccion de ALTANA es un claro ejemplo de la 25 R
Identidad de ALTANA (ALTANA Identity). | So% TO% Zi% 0% 8% He® Ba% | > 000
Vivimos los valores que estan anclados en nuestro modelo :E -
(ALTANA Identity). | So% To% To% 3% 15a% atﬁ 5% | 00 %7
7.1.9 PERTENENCIA
totally | mostly | tendto | partly | tendto | mostly | totally Agree vs.
disagree | disagree | disagree | agree/ agree agree agree
partly %*
disagree
Recomiendo a mis amigos y conocidos mi 'ZE - R
empresa local como empresa atractiva. ™ Go% To% 0% 1% 1e3% 5% % | o0
700
Me gusta decir que trabajo en mi empresa local. | = —
| GE 00% 00% 00% 40% 60% ﬁ B20% | 00 %60
En mi empresa local obtengo reconocimiento y estima '2E - | o
personal por mi trabajo. | 9% TO% TIX 13% T0In Mex azew |2 NS
760
Estoy en todo momento preparado para dar mas de lo que mE [
se me exige para contribuir al éxito de mi empresa local. || | 555 5% 5w Tow  TTh sese eray | 00 %980
|Me siento muy unido a mi empresa local y me gustaria ‘:E (i
quedarme aqui. %] 0o% 0% 0% 0% 120% 240% 580% |00 w940
700,
Estoy orgulloso de trabajar en ALTANA. % —
I “Emmmmﬁﬁm&"“'“




7.1.10 CUESTIONES FINALES

totally | mostly | tendto | parly | tendto | mostly | totally Agree vs.
disagree | disagree | disagree | agree/ agree agree agree Disagree

partly %
disagree
Cuando, en conclusion, lo considero todo en conjunto, :E g | ==
il i — — [ —
estoy en general muy satisfecho con mi empresa local. | 5% 9% I5% Tin Gon oL w20 wsas
100,
Cuando, en conclusién, lo considero todo en conjunto, soE o —
eS'Oy en general muy sahsm con el grupo ALTANA' B 0.0% 0,0% 0.0% 41% 10.2 % 408 % 449% EATEA

7.1.11 PROCESO DE LA ENCUESTA

totaily mostly tend to partly tend to mostly totally Agree vs.
disagree | disagree | disagree | agree/ agree agree agree Disagree
%

disagree

Los resultados de la Gltima encuesta se discutieron y ':E m |
analizaron, y sirvieron para elaborar propuestas de mejora. || o5 coo 335 7% Tse  TI%  mon aye |87 %756

Espero que de la encuesta a empleados se deriven ‘Zg
medidas de mejora en mi empresa local. Eliamer g e s e M S | 001%059

7.1.12 INDICE DE COMPROMISO DE LOS EMPLEADOS

totaily mostly | tendto partly tend to mostly totally Agree vs
disagree | disagree | disagree | agree/ agree agree agree Disagree

partly %
disagree
Recomiendo a mis amigos y conocidos mi empresa local 1:E —
como empresa atractiva | 5o% TO% TO% TR a0 mex max |0 %8
100,
Me gusta decir que trabajo en mi empresa local.
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7.2 ANEXO 2: DECLARACION DE USO DE HERRAMIENTAS DE IA

Declaracion de Uso de Herramientas de Inteligencia Artificial Generativa en
Trabajos Fin de Grado

ADVERTENCIA: Desde la Universidad consideramos que ChatGPT u otras
herramientas similares son herramientas muy utiles en la vida académica, aunque su uso
queda siempre bajo la responsabilidad del alumno, puesto que las respuestas que
proporciona pueden no ser veraces. En este sentido, NO esta permitido su uso en la
elaboracion del Trabajo fin de Grado para generar cddigo porque estas herramientas no
son fiables en esa tarea. Aunque el codigo funcione, no hay garantias de que
metodoldgicamente sea correcto, y es altamente probable que no lo sea.

Por la presente, yo, Maria Teresa Meijide Ramos, estudiante de Administracion y
Direccion de Empresas de la Universidad Pontificia Comillas al presentar mi Trabajo Fin
de Grado titulado "Analisis de la Satisfaccion Laboral en una empresa del Sector
Quimico", declaro que he utilizado la herramienta de Inteligencia Artificial Generativa
ChatGPT u otras similares de IAG de codigo sélo en el contexto de las actividades
descritas a continuacion:
1. Referencias: Usado conjuntamente con otras herramientas, como Science, para
identificar referencias preliminares que luego he contrastado y validado.
2. Metoddlogo: Para descubrir métodos aplicables a problemas especificos de
investigacion.
3. Interpretador de codigo: Para realizar analisis de datos preliminares.
4. Estudios multidisciplinares: Para comprender perspectivas de otras
comunidades sobre temas de naturaleza multidisciplinar.
5. Corrector de estilo literario y de lenguaje: Para mejorar la calidad lingistica y
estilistica del texto.
6. Sintetizador y divulgador de libros complicados: Para resumir y comprender
literatura compleja.
7. Revisor: Para recibir sugerencias sobre como mejorar y perfeccionar el trabajo
con diferentes niveles de exigencia.

Afirmo que toda la informacion y contenido presentados en este trabajo son producto de
mi investigacién y esfuerzo individual, excepto donde se ha indicado lo contrario y se han
dado los créditos correspondientes (he incluido las referencias adecuadas en el TFG y he
explicitado para que se ha usado ChatGPT u otras herramientas similares). Soy consciente
de las implicaciones academicas y éticas de presentar un trabajo no original y acepto las
consecuencias de cualquier violacion a esta declaracion.

Fecha: 21/05/2025

Firma:



