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RESUMEN

El presente estudio de investigacion, denominado “Satisfaccién laboral y su relacién
con el Desempefio laboral en trabajadores de transportes LUCS EIRL. Jaén — 2021” se
desarrolla con la intencién de conocer la relacion entre la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa de transporte LUCS con el desempeio laboral de los mismos,
aplicando un método de investigacion e instrumentos de medicion, que nos permitan poder
conocer esta relaciéon, permitiendo postular y aportar a la empresa de manera eficiente en
la mejora de las competencias empresariales con sus trabajadores y por ende los niveles
de productividad y competitividad que toda empresa busca.

La presente investigacion de tipo descriptivo, observa y describe las situaciones del
proceder que mantienen los trabajadores en la cotidianidad laboral. Asimismo, su disefo
pretende encontrar la relacion existente entre las variables satisfaccion laboral y
desempefio laboral, aplicando el proceder de las normas de investigacion propuestas por
(Bernal, 2016). Siendo la muestra el total de los trabajadores de la organizacion, a los
cuales se les ha aplicado las técnicas de investigacion como la encuestas (escala de
Likert) de la autora Sonia Palma, entrevistas y analisis documental que ayuden en el
proceso de la investigacion.

Finalmente los resultados muestran la relacion positiva que existe entre la variables
satisfaccion laboral y desempefio laboral siendo las dimensiones de asignacion de tares y
condiciones laboral las que mayor valor e importancia representa para los trabajadores,
como satisfaccion laboral, que mejoran el desempefio laboral de los mismos, llegando a
concluir que el incremento o disminucion de estas dimensiones tiene relacion con el
desempenio laboral que espera tener como resultado la empresa de transporte LUCS.

Palabras claves: Satisfaccion laboral — Desempefio laboral.
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ABSTRACT

The present research study, called "Job satisfaction and its relationship with job
performance in transport workers LUCS EIRL. Jaén - 2021" is developed with the intention
of knowing the relationship between job satisfaction of the workers of the transportation
company LUCS with their work performance, applying a research method and
measurement instruments that allow us to know this relationship, allowing us to postulate
and contribute to the company efficiently in improving business skills with their workers and
therefore the levels of productivity and competitiveness that every company seeks.

The present research of descriptive type, observes and describes the situations of
the procedure that the workers maintain in the daily work routine. Likewise, its design aims
to find the existing relationship between the variables job satisfaction and job performance,
applying the procedure of the research standards proposed by (Bernal, 2016). Being the
sample the total number of workers of the organization, to which research techniques such
as surveys (Likert scale) of the author Sonia Palma, interviews and documentary analysis
have been applied to help in the research process.

Finally, the results show the positive relationship that exists between the variables
job satisfaction and job performance, being the dimensions of task assignment and working
conditions the ones that represent the highest value and importance for the workers, as job
satisfaction, which improve their job performance, concluding that the increase or decrease
of these dimensions is related to the job performance that the LUCS transportation
company expects to have as a result.

Key words: Job satisfaction - Job performance.
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INTRODUCCION

La presente investigacion, contribuye a una problematica empresarial que cada vez
toma mas importancia en las mismas, como poder tener mejoras del desempefio laboral en
los trabajadores, siendo la empresa de transporte LUCS, una empresa que no esta ajena a
esta problematica, por lo que nace la pregunta sobre ; Qué factores estan relacionados con
el buen desempeno de los trabajadores? Pudiendo a partir de ello encontrar amplios
aportes sobre la importancia de la satisfaccion laboral en el desempenio laboral de los
trabajadores.

Podemos mencionar que como estudios iniciales sobre el tema de satisfaccion
laboral aquellos realizados en la década de los afios 20, con las investigaciones de
Hawthone (Elton Mayo, 1927 — 1932) asi como los estudios de Hppock (1935, citado en
Sanchez, et al., 2013), asimismo en la actualidad mas cercana los mencionado por Robbins
y Judge en 2009, los cuales dan una importancia superior al bienestar y satisfaccién del
trabajador para el 6ptimo desempefio laboral. Sin embargo, si queremos determinar la
relacion entre las variables, la informacién aun es escasa.

Por lo que nuestra investigacion pretende aportar en demostrar la relacién entre las
variables, satisfaccion laboral y desempefio laboral, a través del estudio con los
trabajadores de la empresa de transporte LUCS de la ciudad de Jaén 2021, los cuales se
realizan bajo las normas de investigacion vigentes, presentadas en tres capitulos, de los
cuales el primer capitulo nos presenta el planteamiento, delimitacion, problema, objetivos,
hipotesis y metodologia de investigacion.

El segundo capitulo nos presenta el marco tedrico, antecedentes y bases tedricas
documentadas que nos permiten construir el marco conceptual necesarios.

Par el tercer capitulo, presentamos los resultados mas importantes de la investigacion, asi
como la discusion de los mismo confrontando con las bases teéricas referenciales.

Finalmente, presentamos las conclusiones y recomendaciones del discernimiento

propio, asi como los anexos que ayudan a enriquecer la investigacion.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Actualmente, el objetivo principal para el surgimiento de las organizaciones y empresas
en el entorno empresarial es alcanzar todos sus objetivos mediante una estrategia corporativa
que les permita llegar a dicho éxito empresarial en el menor tiempo posible. Por tanto, la
gestion del capital humano ocupa una posicién dominante en el proceso de gestion
empresarial.

Asimismo, una gran cantidad de literatura sobre el desempefio laboral y satisfaccion
laboral juegan un papel trascendente en el desempefo del trabajador. Sin embargo, no se
registré datos concretos referente a la aparicion de esta relacion en trabajadores de transporte
del area operativa de la empresa LUCS. En tal sentido vemos que esta brecha de informacién
sugiere poder realizarse la pregunta ¢ Esta la satisfaccién laboral relacionada con el
desempenio laboral en trabajadores de la empresa de transporte LUCS de la ciudad de Jaén?
de existir relacion, jqué grado de relacion existe en esta? Dentro del analisis, la bibliografia
nos refiere la existencia de factores o dimensiones, sobre la Satisfaccion laboral, tales como
son beneficios econdmicos, la comunicacion con el jefe y companeros de trabajo, satisfaccién
con el trabajo en si, entre otros. Por lo que da origen a la pregunta ¢ Qué factores de
satisfaccion laboral estan relacionados con mayor grado al desempefio de los trabajados de

transporte?

Por lo tanto, vemos que en la empresa de transporte LUCS, en la ciudad de Jaén,
beneficiaria de la investigacion, no existe documentos o investigaciones previas que pretendan
demostrar la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempeno laboral en los trabajadores

en el mencionado sector, razdn por la cual se propuso el presente estudio o investigacion, la
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misma que brindara un antecedente referente a las preguntas planteadas, y generar
estrategias que las empresas puedan mirar para una mejorar en el desempenio laboral y su
incremento de rentabilidad. De igual forma, se decidio realizar esta investigacion en la
empresa de transporte LUCS donde laboro y puedo observar la problematica que

pretendemos demostrar y generar alternativas de mejora.

1.2 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.2.1 Delimitacion Espacial

La investigacion que se realiza esta focalizada en la empresa de transporte LUCS, que
tiene su distribucion en la localidad de Jaén, San Ignacio y Amazonas, en la que distribuye
productos masivos de primera necesidad, siendo una de las empresas con mas de 5 afios en

el mercado de referencia.

1.2.2 Delimitacion Social

En cuanto a la delimitacién social, esta referencia al contexto del desarrollo econémico
del corredor Nor oriental, donde se tiene por las distribuciones de desplazamiento influencia
basica para los clientes a los que se les distribuyes los productos, al mismo tiempo generar
oportunidades a los trabajadores de la zona ya que esto ayuda en las posibilidades de

generacion de trabajo interno.
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1.2.3 Delimitacion Temporal

Durante el periodo que se realiza la investigacion, esta determinada en los periodos
2021, en las cuales las normas y restricciones por la medida que han dispuesto por el gobierno
se tiene limitada disposicion de los contenidos y objetivos que se pretende alcanzar en la

presente investigacion.

1.2.4 Delimitacion Conceptual

En términos de delimitacion conceptual esta esta referida las variables: satisfaccion

laboral y Desempefio laboral en los trabajadores de la empresa de transporte LUCS

1.3 PROBLEMA DE INVESTIGACION

Para la investigacion se pretende demostrar si existe una relacion entre las variables
que se proponen: Satisfaccion laboral y desempenio laboral, para los puestos de los
trabajadores de la empresa de transporte LUCS de la ciudad de Jaén en el afio 2021; por lo

que la interrogante como principal objetivo es:

1.3.1 Problema Principal

La principal pregunta de objeto de la investigacion es: ;Cual es la relacién que existe
entre ente las variables de satisfaccion labora y desempefio laboral en los trabajadores

operativos de transportes LUCS EIRL Jaén — 20217

1.3.2 Problemas Secundarios

Como problemas secundarios las interrogantes estarian formuladas:
¢, Cual es la relacion que existe entre la satisfaccién laboral y desempenio laboral en los

trabajadores de transporte LUCS EIRL Jaén - 20217
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¢ Cuales seran las dimensiones existentes en la satisfaccién laboral, que mantienen una

relacion directa con el desempefio laboral en los trabajadores de transporte LUCS Jaén - 20217

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo General

Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y desempeiio laboral en los

trabajadores operativos en la empresa de trasporte LUCS Jaén - 2021.

1.4.2 Objetivos Especificos

¢ Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral en los
trabajadores operativos de la empresa de transporte LUCS Jaén - 2021.

¢ Identificar las dimensiones con respecto a la satisfaccion laboral, que mantienen
mayor grado de relacién con el desempefio laboral en los trabajadores operativos de

la empresa de transporte LUCS Jaén -2021.

1.5 HIPOTESIS Y VARIABLE DE LA INVESTIGACION

1.5.1 Hipodtesis General

Hi: La satisfaccion laboral si tiene relacion con el desempefio laboral en los trabajadores
de la empresa de trasporte LUCS del sector de distribucion de productos masivos en la zona

Nor oriental del maranén en 2021.
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1.5.2 Hipdtesis Secundarias

Ha: Existe una alta correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa LUCS del sector de distribucién de productos
masivos en la zona Nor oriental del marafion en 2021.

Hg: Las dimensiones de satisfaccion laboral que muestran mayor relacion existente con
el desempeno laboral en los trabajadores de la empresa LUCS del sector de distribuciéon de
productos masivos en la zona Nor oriental del marafién en 2021, son: la satisfaccién con el
significado de las tareas y la satisfaccion por las condiciones de trabajo. Justificacion e

Importancia De La Investigacion

1.5.3 Variable (Definicidon y conceptualizacion Operacional)

1.5.3.1 Variable independiente — Satisfacciéon Laboral

Sonia Palma Carrillo (1999), “La predisposicion frente al trabajo, basado en creencias y

valores positivos, los cuales fueron generados por la rutina laboral’.

1.5.3.2 Variable Dependiente — Desempeiio laboral

(Chiavenato I., 2007) “El comportamiento del trabajador, en la busqueda de los objetivos

fijados y se constituye en la estrategia individual para alcanzarlos”

1.6 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.6.1 Tipo y Nivel de Investigacion

El presente estudio es de tipo:

a) Tipo de Investigacion
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Descriptivo, ya que involucra observar y describir las situaciones del proceder
que manifiestan los trabajadores en la cotidianidad, sin influir sobre ella de
ninguna manera (Bernal Torres, 2016). Asimismo, se menciona que segun Cerda
(1998) “Se deben describir aquellos aspectos mas caracteristicos, distintivos y
particulares de estas personas, situaciones o cosas, o sea aquellas propiedades
que las hacen reconocibles a los ojos de los demas” (p. 143)
De analisis cuantitativo: ya que dichos datos recolectados son calculables e
involucran la utilizacion de herramientas estadistica que permitan conseguir los
resultados, y concebir que tan complejo puede estar el problema de estudio en
una poblaciéon mayor.

b) Nivel de Investigacion
El presente estudio es de nivel:
No experimental: Se realiza dicha investigacion sin manipular la variable de
estudio, basandonos en el estudio del contexto natural.
Explicativa: Para (Bernal Torres, 2016) no dice que “En sintesis, la investigacién
explicativa se analizan causas y efectos de la relacién entre las variables”

(p.148)

1.6.2 Meétodo y Diserno de Investigacion

a) Meétodo de la Investigacion

La presente investigacion, del estudio es de disefio no experimental, porque no
manipulamos las variables de estudio, teniendo un rol de observador de los fenédmenos
en el ambiente natural, para posteriormente analizar los datos en determinado momento

(Bernal Torres, 2016).
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b) Disefio de la Investigacién

La presente investigacion, tomara los datos de la empresa LUCS, e un determinado
momento, describiendo las variables, siendo su objetivo de encontrar relacion existente
entre las variable satisfaccion laboral y desempefio laboral, para la cual se ceiira a los

normas de investigacién propuestas por (Bernal Torres, 2016).

\Y

Vo

M: muestra
V1: Observacion de la variable 1 Satisfaccion laboral
V2: Observacion de la variable 2 Desempefio laboral

r: Correlacion.

1.6.3 Poblacion y Muestra de la Muestra

a) Poblacion.

Segun (Tamayo, 1997) la poblacion es “la totalidad del fenédmeno a estudiar” en donde
menciona que las unidades de la poblacién poseen caracteristicas comunes, la misma

que se estudia y origina los datos para la investigacion.
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Para el caso del estudio a la empresa de trasporte LUCS, la poblacion es de 27
trabajadores, los que participan del proceso completo en la organizacion, venta, y

distribucion de productos como giro de negocios de la empresa.

b) Muestra

Por ser una poblacion finita y cuantificable de 27 trabajadores, nuestro muestreo
probabilistico aleatorio simple, la misma que se realizd con el programa Excel, Teniendo
como resultado una muestra de 25 participantes de acuerdo el método para el calculo de la
muestra de 95% de confianza y 5% de valor de error. Aplicandose la técnica de gabinete y
de campo “Cuestionario” (Bernal Torres, 2016).
Los mismo que se describen el perfil de cada puesto de trabajo como anexo a la presente
investigacion.

Siendo la formula la siguiente:

3 NxZ2xpxgq
 e2x(N—-1)+7Z2xpxq

n= 25.930 = 25
1.03
Dénde:
N: Total de Poblacién: 25
p: Proporcion Esperada: 0.5
q(1-p): 0.5
e: Nivel de error aceptado: 5%

Za= 1.96
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1.6.4 Técnicas e Instrumentos de la Recoleccion de Datos

a) Técnicas.

Se utilizara un cuestionario para evaluar la variable de Satisfaccion laboral y otro para
medir el desempeno laboral de los trabajadores, los mismos que se analizaran los datos
obtenidos, asi como documentar los resultados estadisticos que arroje la investigacion,
Los cuestionarios para ambas variables se utilizo la escala de opciones (SL-SPC) y (DL-
SPC), que fueron elaborados por la Lic. Psicologa Sonia Palma Carrillo como parte de la
investigacion, de la facultad de Psicologia de la Universidad Ricardo Palma (Lima,
Peru), disenados en la escala de Likert, los mismo que son validados por expertos en el
area laboral. Los mismos que fueron aplicados en muestras piloto en trabajadores
dependientes de 952 y 1939 en los afios de 1999 y 2004 respectivamente en la

empresa en Lima metropolitana.

b) Instrumentos

El cuestionario de satisfaccion laboral consta de 27 items, los que se colocaron de
manera aleatoria con el fin de tener un sesgo al momento de responder, considerandose
las dimensiones significacion de tareas, condiciones de trabajo, reconocimiento
personal.

Los criterios que se tomaron en cuenta, fueron: Ninguno o nunca (1 punto), poco (2
puntos), regular o algo (3 puntos), mucho (4 puntos) y todo o siempre (5 puntos).

La modalidad para calificar se realizara con la obtencion del resultado de las sumatoria
de puntuacion maxima de cada item, pudiendo logar un puntaje maximo de 135 puntos.

La Satisfaccion laboral fuer determinada por la siguiente puntuacién: Muy desfavorable
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(0 — 27 puntos), desfavorable (28 a 55 puntos), media o0 medianamente favorable (56 —
82 puntos), favorable (83 a 109 puntos) y muy favorable (110 a 135 puntos).

El cuestionario referente a la variable de desempenio laboral, consto de 11 items, los
cuales seran evaluados en relacién a las dimensiones del contenido de las respuestas
siendo las siguientes: Proactividad, capacidad de servicio, conocimientos y diligencia en
el trabajo.

Los criterios que se consideran en la calificacién de la variable desempefo laboral son
las siguientes: Ninguno o nunca (1 punto), poco (2 puntos), regular o algo (3 puntos),
mucho (4 puntos) y todo o siempre (5 puntos).

La modalidad para la calificacion se realizé con la obtencion del puntaje final resultado
de cada item, pudiendo logar un puntaje maximo de 55 puntos. Siendo determinada de
la siguiente manera: Muy insatisfecho (0 — 10), insatisfecho (11 — 20 puntos), media o
medianamente satisfecho (21 — 30 puntos), satisfecho (31 a 40 puntos), muy satisfecho
(40 a 55 puntos).

Prueba de confiabilidad.

Es importante destacar que la confiablidad del instrumento, esta analizada por su
fiabilidad estadistica, la misma que arrojo un valor de a=0.88 del Alfra de Cronbach ,
siendo este mayor que 0.6., nos refiere es fiable dicho instrumento (Hernandez,
Fermandez, & Baptista, 1997).

Modo utilizado para calcular el Alfa de Cronbach del instrumento, para la evaluacion de

la variable desempefio laboral

K 2 Vi

L

K-1 Vi



K 11

2Vi 357.4

Vit 1816.33
Sec. 1 1.1
Sec. 2 0.8
Abso. S2 0.8
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1.6.5 Justificacion de la investigacion

a) Justificacion de la Investigacion.

El estudio de investigacion de pre-grado se justifica en la pertinencia tedrica, supuesto
que apoyarian la teoria de la relacién entre la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral, en los trabajadores de la empresa de trasporte LUCS en la ciudad de Jaén, ya
que esto demostrara que de tener claridad en esta relacion se puede priorizar las
mejoras y establecimiento de estrategias que ayuden a que los trabajadores alcancen
un alto nivel de desempefio en las labores. Por lo que los resultados que se consigan
permitiran postular hipétesis que ayuden a las organizaciones en la gestién eficiente y
que alcancen el éxito esperado.

El estudio mantiene una justificacién social por la relevancia de aporte que otorgar a la
empresa LUCS, donde, como parte interna de la investigacion hemos podido identificar
esta problematica, y que esperamos que esta relacion ente la satisfaccion laboral y el
desempenio laboral pueda visualizarse en mejorar internas y externas. Esto dado que

los trabajadores de la empresa de trasporte como choferes, ayudantes, asistentes son
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los que mantienen una relacion directa con el cliente, al mismo tiempo su vivencia
interna debe de tener un claro horizonte de planificacién interna de la organizacion,
consiguiendo lograr un bienestar y mejora en la calidad de vida en los trabajadores, el
cual como vemos tiene un aporte determinante en los objetivos de la empresa.

Durante este periodo de investigacién, hemos consultado distinta bibliografia especifica
del tema, que establece que los factores de mayor aporte a la satisfaccion laboral que
inciden en el desempeiio laboral en el mediano y largo plazo son los que establece
(Herzberg, 1959). Por tanto, determinar que dimensiones de la satisfaccion laboral son
de mayor importancia para los trabajadores, esto aportara a la empresa de transporte
LUCS centrar sus objetivos, hacia la mejorar de aquellos aspectos mas urgentes para el
incremento del desempeno laboral de sus trabajadores.

Finalmente, la satisfaccion laboral permitira que se disminuya los indices de ausentismo
y rotacion, de los trabajadores; segun los expertos dicen que cuando los trabajadores
estan satisfechos, manifiestan un mayor nivel de lealtad a la organizacién y mejora en la
atencion a los clientes, tal como los menciona (Robbins, 2013). Por tanto, en beneficio
de la investigacion, el poder aplicar las recomendaciones, en la empresa, mejorara la
satisfaccion de los trabajadores, asi como poder retener de manera eficiente el talento
de los trabajadores, disminuyendo el grado de abandono de labores y por ende la

fidelizacion con los clientes.

b) Importancia de la Investigacion.

En cuanto a la importancia de la investigacion esta referida al impacto que tendra, como
determinar la satisfaccion laboral influye en relacion con el desempefio laboral en la
empresa LUCS y que esta pueda aportar de manera propositiva y de planificacion para

un planeamiento estratégico que ayude en la gestion y horizontes de las empresas que
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realizan esta actividad. Asi mismo servira como antecedente para empresas similares
que gestionan a través de modelos tradicionales, los cuales no toman en cuentas esta
satisfaccion del trabajador siendo de vital importancia en su desarrollo laboral.
Asimismo, pretendemos que los trabajadores a los cuales se les aplicara los
instrumentos de investigacion puedan transparentar las diferencias que sientes por parte
de la empresa. Teniendo asi fuentes primarias a las cuales puedan acudir como

documento consultivo de mejoras para la organizacion.

¢) Limitaciones

Frente a las limitaciones que se presentan para la presenta investigacion es la
participacién abierta de los trabajadores, por lo que se aplicara el instrumento de
manera anénima evitando asi subjetividad en el mismo.

Por otro lado, otra limitacion es el acceso a los documentos de gestidon de la empresa,
ya que estos requieren permisos superiores en la organizacién, ademas construir
aquellos que no estan visibles.

Otra limitacion es el tiempo del proceso de investigacion ya que como sabes el presente
estudio se realiza en situaciones de contexto adversos, por los protocolos que se deben

de cumplir por la pandemia del COVID 19, que vivimos.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes De La Investigacion
El presente estudio describira aspectos importantes de otras investigaciones

actuales realizada en cuanto al tema propuesto satisfaccion laboral y desempefio
laboral. Expondran en esta tesis, métodos anteriormente realizados para medir la
relacion entre las variables propuestas; ello estableciendo bases de los métodos y
variables utilizadas en la investigacion.

En estudios realizados anteriormente, sobre el tema de investigacion realizadas
anteriormente en Jaén se tiene la siguiente informacion.

Segun (Delgado Coronel, 2019) en su tesis titulada “La Gestion de los Recursos
Humanos y la Satisfaccién Laboral de los Trabajadores de la Clinica Jaén, 2019” de la
facultad de Comunicacién Empresa y Negocios — Escuela de Administracion y Finanzas
de la Universidad Particular de Chiclayo filial Jaén, para obtener el titulo de licenciado
en Administracion y Finanzas; Menciona como objetivo principal de su investigacion:
Determinar el grado de relacion que existe entre las gestion de recursos humanos y la
satisfaccion laboral en la Clinica Jaén, 2019. Para lo cual se realizé con los trabajadores
de dicha organizacion siendo 35 colaboradores, presentando lo siguiente:

“La satisfaccion laboral ha sido medida tomando en cuenta dimensiones como:

relaciones organizacionales, mobiliarios y herramientas laborales, estilo de

liderazgo, salario, capacitacién y desarrollo y promociones laborales” (p. 89).

Asimismo, también aporta como resultado que:

...Se pudo constatas que existe una relacion significativa entre la gestion de
recursos humanos y satisfaccion laboral ya que el disefio de cargos que segun
encuesta realizada el 31% estéa de acuerdo que si existe, con el 34% que los

colaboradores sefialan que el trabajo que le asignan esta de acuerdo al perfil de
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puesto de trabajo, la adecuada remuneracion es un punto importante para una
buena gestién de recursos humanos, en este punto el personal sefiala en un
34% que la empresa no da una remuneracion que le permita satisfacer sus
necesidades y esto se consta con so el 40% del personal se encuentra de
acuerdo con el sueldo que percibe. En cuento a la capacitacion el 46% senala
que recibe una capacitacion constante por parte de la empresa frete a un 34%
que esta de acuerdo que la empresa se preocupa de fortalecer las habilidades y

préactica profesional de sus colaboradores (p. 90).

Cdémo vemos en los resultados de la presente investigacion, la correlacion entre
los factores determinados para la satisfaccion laboral, tienen una correlacién con la
variable gestion de recursos humanos, siendo este un antecedente importante en
nuestra investigacion ya que podra fundamentar la correlaciéon que esperamos

demostrar entre nuestras variables de investigacion en la empresa LUCS EIRL.

Por otro parte (Montenegro Segovia, 2018) considera en sus tesis titulada “Clima
Organizacional y su Relacion con el Desempefio de los Colaboradores de la Unidad
Desconcentrada Regional del Seguro Integral de Salud Jaén, 2018” de la Escuela de
Administracién y Finanzas de la Universidad Particular de Chiclayo, para obtener el
grado de licenciado en Administracion y Finanzas, investigacion realizada con los 50
colaboradores de dicha Institucion, teniendo como objetivo primordial, determinar la
mera de relacidén que tiene el clima organizacional con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Unidad Desconcentrada Regional del Seguro Integral de Salud
Jaén, 2018. Llegando a obtener los siguientes resultados. El 76% de los encuestados

manifiesta tener un clima organizacional, regular, asi como el 80% manifiesta que la
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dimensién de comunicacién es de estado, regular, manifestando esto que los canales de
comunicacion son deficientes, para el desarrollo de sus labores.

Por otro lado, se tiene que el grado de involucramiento con respecto a la variable
clima organizacional obtuvo un 74% de resultado regular, esto indica que los
trabajadores no tienen una identidad desarrollada hacia la organizacion. Asi como un
76% manifiesta un grado regular por la dimension de compromiso.

Como se observa hay una correlacion entre las variables estudiadas de Clima
organizacional y Desempefio laboral llegando el investigador a concluir que:

“De acuerdo a la hipdtesis y segun los resultados obtenidos se comprueba que

existe relacion directa entre ambas variables, ya que, para el reqular grado de

clima organizacional, el desempefio laboral también es de grado regular” (p. 60)

Como se observa la presente investigacion, aporta de manera directa como
existe una correlacion entre las variables que planteamos encontrar en la presente
investigacion, por lo que evidencian una acertada investigacion por parte del
investigador. Creyendo que podemos encontrar esta correlacion en una empresa de
transporte como es la empresa LUCS EIRL.

En cuanto a estudios realizados a nivel nacional, se tiene como referencia los
siguientes.

Segun (Boada Llerena, 2019) en su tesis titulada “Satisfaccion laboral y su
relacion con el desempenio laboral de trabajadores operativos de una empresa PYME de
servicios de seguridad Peruana en 2018” de la facultad de ciencias empresariales de la
universidad San Ignacio de Loyola de la ciudad de Lima, para obtener el titulo de
licenciada en Administracion; Menciona que existe una relacién entre las variables de
satisfaccion laboral y desempeno laboral, en los trabajadores del puesto de agentes de

seguridad, refiriendo que el incremento en la satisfaccion laboral se ve acompafada de
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una mejora en el desempefio de los trabajadores, la cual menciona como resultados
principal lo siguiente: “Determinar si la satisfaccion laboral esta relacionada con el
desemperio de los agentes de seguridad de una PYME de sector privados peruano de
servicio de vigilancia y seguridad en Lima Metropolitana en 2018” (p. 9).

Como vemos en sus resultados obtenidos en una poblacién de 182 trabajadores,
manifiesta:

“El analisis correlacional indica que la satisfaccién con la significacion de la tarea

fue la tnica dimension de satisfaccion laboral altamente relacionada con el

desemperio laboral de los agentes de la empresa de sequridad (r =0.7), lo que

confirma la hipdtesis Hc del estudio.” (p. 52).

En este sentido se logra ver a través de la investigacion que uno de los factores a
tomados en cuenta en la investigacion, manifiesta que el hallazgo encontrado sobre la
hipotesis principal de la investigacion referente a la existencia de relacion entre las
variables, dice que, la disminucion o aumento sobre la satisfaccién laboral del trabajador
se manifiesta acompafiada de una disminucién o incremento en el desempefio laboral
del puesto de agente de seguridad (p. 75)

(Salluca Salluca, 2010) en sus tesis titulada “Relacién entre niveles de
satisfaccion laboral y desempeno docente en Instituciones educativas del cercado de
Callao” de la facultad de educacién escuela de Post Grado de la Universidad San
Ignacio de Loyola de Lima, para obtener el grado de maestro en educacién; menciona
como objetivo principal, establecer una relacién entra las variables de satisfaccion
laboral y desempefio laboral en profesores de Instituciones Educativas Publicas en la
provincia constitucional del Callao, siendo su poblacién de investigacion 172 docentes
(Hombre y mujeres), asi como 2,991 estudiantes del nivel secundario de estas
instituciones educativas. En el presente estudio se tomé a 87 docentes y 598

estudiantes, la cual tuvo como disefio descriptivo correlacional. En cuanto a la relacion
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de las variables, en el estudio se obtuvo un factor de correlacion de Spearson oscilante
en -1y +1 para una correlacién negativa o positiva.

Es importante destacar en la evaluacién de la satisfaccién laboral, la utilizacién
del “cuestionario de orientacion y satisfaccion laboral”, contienen 21 puntos,
desarrollados por el investigador, Esteven Robbins y adaptacion realizada para el
estudio realizado. Asi mismo en la evaluacion de desempefio laboral utilizo un
cuestionario con 24 items validados por expertos, adaptado por el autor, utilizando la
base tedrica del autor Héctor Valdez. Siendo aplicas a la poblacion de estudio. Las
mismas sometidas a un analisis de fiabilidad dando como resultado en alfa de Cronbach
una (0.804 y 0.915) para los dos cuestionarios. De igual forma para el acceso a los
datos se plasmdé de manera aleatoria simple.

Por lo tanto, el resultado que mayor aporte otorga a la presente investigacion, en
este sentido, para la percepcion de los profesores, la relacion entre satisfaccion laboral y
desempenio es inexistente. Sin embargo, se descubre una relaciéon especifica en dos
dimensiones de las variables alli propuestas, siendo esta relacion dada por la
satisfaccion hacia las oportunidades de realizacion personal, que se relacionan con

mejoras en el desempefio de los docentes y su capacidad pedagdgica.

(Matos Benites, 2012) considera en su tesis titulada “La satisfaccién laboral y su
influencia en el desempefio de los trabajadores de la Institucion Educativa Alfonso
Ugarte del Anexo de Huari - Huancan”, de Huancayo de la Universidad Nacional del
Centro del Peru, para obtener el grado de Licenciado en administracion, menciona como
uno de sus objetivos principales de investigacion, determinar la influencia de la
satisfaccion laboral en el desempeno de los trabajadores de la institucion Alfonso

Ugarte, aplicado a 22 trabajadores, encontrando como conclusién del estudio:
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“Del mismo modo, el resultado de la evaluacion del desempefio laboral de los 19
docentes en resumen en el aspecto técnico pedagogico el 43.69% de los
trabajadores tiene un desemperio excelente y un 49.47% tiene un desemperio
bueno, por tanto, sumado los aspectos positivos tenemos el 93.16% un alto
desemperio de los trabajadores como consecuencia de una satisfaccion laboral”.
(p. 115).

En relacion a lo obtenido del presente estudio podemos ver como la satisfaccion
laboral tiene influencias positivas en los trabajadores, teniendo evidencia de que el
presente estudio estaria concretado de manera fehaciente la relacién de la satisfaccion
laboral para un mejor desempefio laboral, en los trabajadores de la empresa LUCS.

(Escobedo, Garcia & Quinones, Florin, 2019) considera en su tesis que lleva por
titulos “Relacién entre la satisfaccion Laboral y Desempefio Laboral de los
colaboradores de las mypes operadores logisticos — agentes de carga maritimo
internacional del Callao, 2019” de la facultad de Gestion y alta Gerencia de la
universidad Pontificia Universidad Catdlica del Peru, para obtener el titulo profesional de
licenciada en Gestion con mencidn en Gestién Empresarial. Teniendo como analisis del
resultado obtenido la comprobacion de la hipétesis principal “existe una relacién entre la
Satisfaccion Laboral y el Desemperio Laboral de los colaboradores de las mypes
operadores logisticos — agentes de carga maritimo internacional del callao” (p. 84). La
misma que concluye, que los aspectos de mayor predominancia, dados los resultados
del indice de correlacion de Pearson de 0.916 y, que:

...el reconocimiento propio, referente a los logros en el trabajo. Incluso, se

puntualiza que el rasgo que obtuvo la mas baja correlacion con el Desempefio

Laboral fueron los Beneficios Econémicos, lo que hace referencia a la percepcion

negativa que tiene sobre los incentivos econémicos y componentes

remunerativos en su centro laboral” (p. 12)
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Dicho estudio que pretende demostrar como objetivo “Determinar la relacién
entre la satisfaccion laboral y el desemperio de los colaboradores de las mypes
operadores logisticos del Callao - Agentes maritimo internacional, 2019’ (p.5), tiene
como muestra de estudio a 130 trabajadores de 5 empresas que por principios de
confidencialidad se denominaron con letras A, B, C, D, E. las misma que ha utilizado la
escala de satisfaccion laboral de Sonia Palma, siendo esta la misma que se utilizara
para el presente estudio en la empresa de transporte LUCS. En cuanto a la escala de
medicién del desempeno laboral se utilizo la escala de desempefio laboral individual
creada por Koopmans el al (2013) y que fue adaptada por Gabini y Salessi (2016),
donde contempla tres factores de evaluacion, siendo estos Desempefio en la tarea, en
el contexto y comportamientos contraproducentes.

El investigados indica como conclusiones importantes que, en referencia a la
satisfaccion laboral desde el punto de vista de la variable sociodemografica, son los
hombres los que presentan un mayor grado de satisfaccion laboral en comparacion con
las mujeres, demostrando esto que puede deberse a la existencia de politicas de
discriminacién por género.

Asimismo, se concluye en la investigacion que los trabajadores que tienen menor
tiempo en la empresa tienen un nivel de satisfaccion mas altos en “Satisfactorio”, en
comparacion con los trabajadores que tienen de 1 a 3 aflos donde este nivel esta por el
promedio o menor, dado por la percepcion que los trabajadores ven ausencia de
reconocimiento Personal y/o Social.

Es esencial mencionar que la prese investigacion, aporta de manera
contundente a nuestro propdsito de investigacion, para le empresa de transporte LUCS,
otorgando evidencia sustancial para el re direccionamiento que puede realizar la
empresa, para mejorar su modelo empresarial, hacia un nivel de desempeno eficiente,

eficaz y altamente productivo, que lleve a niveles de alta rentabilidad y sostenibilidad.
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Asimismo, en el ambiento Internacional, en estudios referidos al presente tema
presentamos los siguientes:

(San Martin Neira, 2015) considera en su tesis titulada “Analisis de la
satisfaccion y el desempefio laboral en los funcionarios, y su comparacion con la
satisfaccion de los usuarios de la municipalidad de Talcahuano” de la facultad de
ciencias empresariales de Universidad del Bio Bio Chile, para obtener el grado de
Magister en direccion de empresas. El presente estudio realizado a 259 funcionarios de
la Municipalidad de Talcahuano, muestra una fiabilidad del alfa de Cronbach entre 0.7 y
.0.9, teniendo como objetivo analizar la satisfaccion de los usuarios que utilizan el
servicio de la institucion, teniendo como conclusion primordial del estudio que:

“Respecto a los promedios en las direcciones, el género femenino se encuentra

en su mayoria satisfecho con los servicios que ofrece la direccion de DIDECO/

dpto. Social, muestras que la direccion que presenta en menor grado satisfaccion

son los servicios que ofrece transito y transporte” (p. 203).

Como se presenta en el estudio la satisfaccion de los trabajadores en este caso
de las mujeres tiene una mayor prestacion por temas de gestion en relacion a la
satisfaccion laboral que reciben, siendo los hombres lo que demuestras tener mejor
satisfaccion en temas mas operativos de la organizacién municipal materia de
investigacion.

Como vemos este estudio nos aporta valores determinantes para tener en
cuanta al momento de evaluar los resultados, teniendo que medir por sexo las
percepciones de satisfaccion laboral y desempefio laboral que realizan en la
organizacion.

(Salazar Marmelejo, 2019) en la revista titulada “Satisfaccion laboral y

desempefo” de la revista Coleccion Académica de Ciencias Estratégicas, de la
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Universidad Pontificia Bolivariana en el 2019, que tiene como intencion realizar una
revision bibliografica sobre las variables que influyen en las organizacion, teniendo en
cuenta la importancia del disefio organizacional y la satisfaccién laboral, y la relacién
que se den entre estas variables para tener un éptimo desempefio en los trabajadores,
llegando a la conclusion que:
“Desde una vision positiva la satisfaccion contribuye a que los individuos estén
mas complacidos con sus realidades de trabajo, y que la apertura al cambio
cumple un doble papel al asociarse con la satisfaccién y apuntar a su
desempefio. Esto indica que, si las organizaciones desean empleados que den
mucho mas y que cumplan con las normas definidas, es necesario que se

preocupen por que el personal esté satisfecho y abierto al cambio” (p. 18).

Asimismo podemos apreciar en el presente estudio realizado y publicado por la
Universidad Pontifica Bolivariana, es necesario generar estudios que demuestren la
relacion que tiene la satisfaccion laboral en el desempenio laboral, ya que como vemos
muchas organizaciones no estan abiertas a tomar medidas o contemplar los factores
necesarios a implementar en sus planes estrategicos, que conviertan en acciones que los
trabajadores puedan verse mas satisfechos y estos tengan un mejor desempenio en las
actividades, cumplimientos de normas y consiguiente mejora de la producctividad y
rentabilidad de la empresa en este caso LUCS.

(Trujillo de Haro, 2019) considera en su tesis titulada “Satisfaccion laboral en los
trabajadores de la UMF24”, de la Universidad Nacional Auténoma de México en el afho
2019, para obtener el grado de especialista en Medicina Familiar. Realizado el estudio a
una poblacion de 168 trabajadores de diferentes servicios y categorias que tienen en
planilla, la misma que aplicaron encuestas de satisfaccion intrinseca y extrinseca en ocho

dimensiones, teniendo como resultados en las variables que proponen en el estudio
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siendo estas, reconocimientos, capacitacion, promocioén, trabajo, condiciones de trabajo,

politicas de organizacién, salario y supervision, llegando a la conclusion siguiente:
...El resultado de las variables que se consideraron en donde la motivacion de
los trabajadores es satisfactoria para ellos y sienten el prestigio y el compromiso
de trabajar en el IMSS donde el 96% de los trabajadores que participaron les
gusta su trabajo. La insatisfaccion del 4% restante genera un riesgo y por lo tanto
es necesario tomar en cuenta este porcentaje y buscar que sea un 100% de
trabajadores satisfechos con lo que realizan a diario. (p. 9)

Como podemos apreciar en el presente estudio los trabajadores en donde la
organizacion cuenta con factores relevantes que generen una satisfaccion laboral optima
tienden a sentirse mejor, demostrando lealtad, identidad. Por ende, disminucion de
desercion o rotacion del personal, lo que conlleva a elevar costos en la empresa, en este
caso vemos como el presente estudio aporta de manera contundente en poder encontrar
que factores le son de mayor importancia en la empresa LUCS. Y que estos sirvan para
el planeamiento de la misma, mejorando asi los niveles de rotacién o desercion que
puedan tener, llegando a proponer en el futuro modelos de conformacion de equipos de
alto rendimiento.

(Sanchez Trujillo & Garcia Vargas, 2017), el presente estudio titulado
“Satisfaccion Laboral en los entornos de trabajo. Una exploracion cualitativa para su
estudio” realizado por la Universidad Tecnoldgica de Pereira — Colombia. Que tiene como
propésitos distinguir la relacion entre las condiciones laborales en las empresas del
mismo giro que pueden estar ubicadas en distintas regiones, siendo es propdsito poder
demostrar las variaciones que tienen las dimensiones de la satisfaccién laboral como, las
condiciones de trabajo, comunicacion entre los jefes, asi como los logros y las

motivaciones.
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Dicha investigacion se realizd con dos empresas, con los criterios de inclusion y
exclusion para la seleccion de trabajadores que participarian de la investigacion, los
mismo que tengas al menos 2 anos de antigliedad en el puesto; Asimismo el instrumento
guia contempla las dimensiones de: condiciones de trabajo, seguridad en el trabajo,
comunicacion, relaciones interpersonales, clima organizacional y motivacion, en 70 items,
que posterior-mente se analizan en resultados.

La presente investigacion aporta como conclusion relevante:
...hay claras diferencias en la manera de percibir la satisfaccién labora, pues aun
cuando la empresa hidalguense muestra 15 aspectos favorables y 5 no
satisfactorios y la empresa mexiquense 14 aspectos favorables contra 6 no
satisfactorios éstos ultimos se relacionan con el fomento de las oportunidades de
trabajo, los incentivos, la carga de trabajo, la comunicacion entre empleado-jefe y

las necesidades de logro y el clima laboral (p.165)

Como vemos la presente investigacion, de disefio fenomenoldgico, que toma
experiencias individuales de manera subjetivas de los participantes para posteriormente
encontrar las relaciones y percepciones de las personas, asi como el significado del
fendmeno concreto. Demostrando que hay una relacién entre las variables que nuestra
investigacion pretende encontrar, mas aun este estudio aporta que la satisfaccion esta
sujeta a los entornos que viven los trabajadores, llevandonos querer sabes que
dimensiones se satisfaccién son las mas idéneas para los trabajadores de la empresa de

transporte LUCS EIRL.
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Bases Teodricas

Concepto de satisfaccion laboral

En relacion a la bibliografia de las variables del presente estudio, existe
informacion que proviene desde inicios del siglo XX. En este sentido, esta parte del
estudio ha recopilado conceptos y teorias de mayor cercania con la investigacion,
siendo esta entorno a la Satisfaccién en el trabajo.

Actualmente, podemos mencionar no haber encontrado una definicién unanime,
por lo que su definicidn ha sufrido adaptaciones segun la autora o investigadora, De
esta forma podemos precisar dos conceptualizaciones generales hacia esta definicion:

e Lareferencia primera que se aproxima a los autores, en cuanto a la delimitacién de
la satisfaccion laboral, esta referida hacia una fase emocional, sentimiento y/o
actitud en reaccion directa hacia el trabajo, partiendo de analizar las condiciones que
atraviesa.

e Las segundas referencias toman los autores a la satisfaccion laboral, como la
consecuencia de contrastar las necesidades y/o expectativas de los trabajadores, en

contra posicion a la situacion vivida que ofrecen en el cargo o puesto de trabajo.
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Conceptos de satisfaccion laboral segun autores y aproximaciones

Aproximacion Autor

Concepto de satisfaccion laboral

Locke, 1976

Werther & Davis, 1982
Respuesta afectiva hacia

el trabajo Price & Mucller, 1986

Bravo et al.. 1996

Robbins, 1998

“Estado emocionel placertero que resulio de la percepeion
subjetiva de lo experiencia loboral”

“Conjunto de sentimientos mediante los cuoles los empleados
perciben su trabajo”

"Nivel en 2l cual los trabajodores gustan de su trabejo™

"Cenjunto de actitudes gue desarrolle elindivideo haciv su
situseion loboral, les cuales poarten de unc evaluacidn general
dz su trobajo, o sobre focetas especificas del misme”™

“Conjunto de emocionés y actitudes que tiene eltrabajodor
respecto o su orgarizacion y su lobor en elia”

Wright & Cropanzano,

1950
R st iva
espuesta afectiva con Morse, 1553
enfasiz en la
comparacion
Lawler, 1973

Muchinsky, 1993

"Reaccion afectiva surgida de contrastar la realidad
laboral con las expectativas del individuo sobre dicha

realidad”

‘Reoccion afectiva surgida a partir de la satisfaccion de
lo que el individuo cree que debe recibir de su trabajo”
{.-) "Depende dzl nivel de las aspirociones dezl individuo y
su percepcion de la consecucion de dichas aspiraciones”

"La satisfaccion laboral surge de una comparacion
intrapersonal y otra interpersonal” {__) "Primero compara
lo que realmente recibe con lo que piznsa deberia recibir,

y posteriormente compra lo obtenido por sus pares y lo

que obtiene él”

“La satisfaccion laboral surge de la comparacion de los
beneficios obtenidos por sus pares y los obtenidos por él.
A menor discrepancia, mayor satisfaccion”™

Elaboracién: (Boada Llerena, 2019)

En relacion a la presente investigacion, tomaremos la tesis planteada por

psicologa Sonia Palma Carrillo (1999), en la que defines la satisfaccion laboral “como la

predisposicion frente al trabaja, basada en carencias y valores positivos, los cuales

fueron generados por la rutina laboral’. Teniendo consideracion a los siguientes

factores: significacion de tareas, contextos o condiciones laborales, reconocimiento
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personal/social (Palma, S. (2005) citado por Lozada, A., (2017) citado por (Boada

Llerena, 2019)).

Teorias referidas a la satisfaccion laboral.

En términos generales es posible cuantificar la satisfaccion laboral, teniendo en

cuanta los factores de los cuales depende, como vemos hay multiples investigaciones

que dan origen a definiciones acerca de los factores que causa la satisfaccion laboral en

los trabajadores:

Teoria bifactorial de (Herzberg, 1959): En esta teoria refiere que la motivacion e
higiene, se considera referente importante, ya que postula que satisfacer o dejar
insatisfecha la motivacién e higiene, dirigen el comportamiento de los trabajadores,
teniendo que los dos resultados llamados factor de motivacion e higiene
respectivamente, pueden determinar dicho comportamiento. Segun Frederick
Herzberg, menciona que para tener satisfaccion en el trabajado se basa en dos tipos
de factores, motivacionales o factores intrinsecos siendo estos: a) Reconocimiento,
b) Independencia laboral, ¢) Logros, d) Responsabilidad y €) Promocién. Siendo
dichos factores los que presentan relacién de manera directa hacia las tareas o
acciones que realizan los trabajadores en los que involucran sentimientos referidos
al desarrollo personal y necesidades de auto realizacién. De igual forma estar
insatisfecho el trabajador, originada la carencia de los factores de higiene o factores
extrinsecos, que estan ubicados en el entorno laboral. Estos satisfactores no
generan satisfaccion, por el contrario, provocan al trabajador estar insatisfecho y
reflejan los siguientes factores: a) Salario y beneficio, b) Relaciones con
companeros, c) Politicas en la empresa y organizacion, d) Ambientes fisicos, €)
Supervision, f) Seguridad Laboral. (Herzberg, 1959. Citado por Boada Llerena,

2019).
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Asimismo, para Herzberg, dichos factores de higiene, advierten de posibles

insatisfacciones laborales, pero no generan satisfaccion por carecer de relacién directa

con la naturalidad del trabajo, lo que deja una valoracion para el trabajador al estar

estos relacionados con el desarrollo personal. Por lo tanto, es necesarios referirnos en

esta investigacion referente a la satisfaccion laboral (Herzberg, 1954. Citado por Boada

Llerena, 2019) como:

Teoria de la discrepancia Interpersonal: para Darwis (1994, citando en (Ovejero
Bernal, 2006) proponen que la satisfaccion/insatisfaccion laboral se produce entre
las discrepancias de las necesidades del trabajado y lo que puede retribuir de su
trabajo. Lo que esta sujeto, dicen los especialistas, sobre correspondencias de
diferentes tipos, tales como, las habilidades referentes al trabajo y las habilidades
que muestra el trabajador o en dichas retribuciones o recompensas que otorga el

trabajo, asi como valores y necesidades personales del trabajador.

Esta teoria tiene como principales variables; la satisfaccion laboral, el tiempo de

antigiiedad en el puesto y los logros y metas que obtienen.

Teoria de la discrepancias interpersonales: también conocida como Teoria de
satisfaccion por facetas (Lawler, 1973, citado en (Ovejero Bernal, 2006), propone
que hay una correspondencia entre la satisfaccion laboral y las retribuciones
obtenidas por el trabajador asi como la proporcionalidad obtenida entre estos
estimulos. En este sentido de debe tener en cuenta un analisis doble, inicialmente
por el empleado que: primero, esta dado por su desempefo y capacidad, con lo que
crees merecer en retribucion o recompensa de su resultado. Y segundo, analizar lo
que sus compaferos otorgan y reciben del trabajo. La discordancia genera conflictos

internos llevandolos a insatisfaccion.
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e Teoria de eventos situacionales: La definicién menciona que es el resultado de
elementos determinados como caracteristicas y suceso situacionales y no
personales (Quarstein, McAffe & Glassman, 1992, citado por Alfaro, R., et al., 2012).
Dichos elementos situacionales, que refieren circunstancias laborales valoradas por
el trabajador al momento de acceder al puesto, como: a) Salario, b) Oportunidad de
promocion, ¢) Condicion de trabajo, d) Supervision y e) Politica de la organizacion o
empresa; estan sujetas del ambiente, asi como el entorno social, el sueldo,
vacaciones, condicion laboral, otros aspectos afines. Por tanto, los sucesos
situacionales son elementos que no se tomaron en cuenta con anticipacién por el
empleado o trabajador. Y que se sucedieron una vez accedido al puesto, ejemplo
son dichos eventos como: tiempo auténomo para finalizar una tarea (positivo) y
averias en maquinas de manera intempestiva de la organizacion (negativo).

e Teoria de ajustes en el trabajo: esta teoria postula que el trabajador tiene mucha
probabilidad de apreciar su trabajo como satisfactorio al tener una relacion mas
cercana con las ayudas (premios) que otorga la organizacion, con relacién a lo que
el trabajador pretende satisfacer por medio de las actividades laborales (estatus,
bienestar, seguridad, beneficio y autonomia). Lo que se vincula con que el
trabajador los perciba de manera satisfactoria en relacion a su empleador, teniendo
esto mucha probabilidad en cuanto mayor sea la relacion de habilidades del
trabajador y las funciones que realiza (Dawens, 1994. Citado por Alfaro, R., et al.,

2012).

Medicion de la satisfaccion laboral.
Para medir la satisfaccioén laboral, se propone hacer posible dicha medicion
desde multiples teorias, desde un horizonte unidimensional o de multiple dimensién. En

la medicidon unidimensional se evalla la satisfaccion desde una actitud holistica en el
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trabajo, por medio de la pregunta referida a la satisfaccion en el trabajo. Por otro lado
para medir el horizonte de multiple dimensional, toma en cuenta un grupo de factores,
que podemos medir con propésito de cuantificar el nivel de satisfaccion laboral en los
trabajadores (Navarrro Astor, 2008).

Enfoque unidimensional.

Esta perspectiva unidimensional es muy utilizada en la investigacion, sobre la
satisfaccion laboral, de este modo se pretende medir el nivel de satisfaccion del
trabajador, desde un analisis general de su ambiente laboral. Ciertamente toma de una
forma general y menor detalle para determinar el nivel de satisfaccion que perciben los
trabajadores. El expertis de los autores o investigadores refiere tomar en cuenta y sea
valido para ser considerado como un enfoque recomendado.

Segun (Robbins, 2013), lo consideran como método popular para medir las
satisfaccion laboral en el enfoque unidimensional, que se denomina “Puntuacién
General Unica”, que consta en realizar una pregunta tnica como: “Considerando todas
las circunstancias, ¢qué tan satisfecho esta usted con su trabajo?”. Los que responden
por medio de una escala de inicia desde “muy insatisfecho” hasta “muy satisfecho” y no

considera los factores de satisfaccion individualmente.

Enfoque multidimensional.

En cuanto a este enfoque, la satisfaccidn puede considerar un conjunto de
evaluaciones de las multiples facetas del contexto. Tomando como referencia diferentes
dimensiones que se consideran para la satisfaccién laboral en el trabajo, como el
puesto, el perfil entre otros. Siendo calificados en forma estandarizada para
posteriormente unificar las respuestas y tener puntuaciones generales de la satisfaccién

laboral.
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Este enfoque goza de mucha popularidad entre los investigadores ya que les
permite cuantificar la satisfaccion laboral de manera mas integradora. Tal como refiere

Vroom en 1964, Dawis Lofquist y Weiss en 1968 y Cook Et. Al. En 1981, Existiendo

multiples facetas que se mencionan por los autores, las que también se distinguen entre

ellos.
El poder medir |a satisfaccion del trabajador en la organizacion o empresa es
una accién muy compleja, dado que estos factores difieren segun los criterios de los

investigadores.

Tabla 2

Factores de satisfaccion considerados en instrumentos de medicion de
satisfaccion laboral

Instrumento Factores de satisfaccion considerados
Cuestionario de Satisfaccion - Oportunidades de promocién - Independencia
Estandarizado de Minnesota  _ pojiticas y practicas - Compafieros de trabajo

- Statu social - Autoridad
- Técnicas de supervision - Seguridad
- Uso de habilidades - Reconocimiento
- Creatividad - Condiciones de trabajo
- Variedad - Logro
- Nivel de actividad - Servicio social
- Valores morales - Responsabilidad
- Compensacién - Supervision
Job Descriptive Index (1.D.l.) - Compafieros de trabajo - Oportunidades de promocién
- El trabajo en si - Supervision
- Salario
Cuadro de Calificaciones por - Condiciones de trabajo - Gestion del personal
Categoriay por Tema (CCCT), - Organizacién del trabajo - Gestién de la comunicacién
Cuestionario de satisfaccion - Salario - El trabajo en si
labaral (Chiang et al., 2008)  _ pmbiente laboral - Ambiente fisico
- Reconocimiento - Autonomia

- Relacién con el supervisor - Oportunidades de desarrollo

la
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Elaboracién: (Boada Llerena, 2019)

Como vemos la diferencia en la complejidad, los dos métodos demuestras ser
validos, por cuanto dependera de los objetivos de la investigacion que realizan tomar tal
o cual método para aplicar.

Por tanto, en lo que se refiere a nuestra investigacion en consecuencia de nuestro
objetivo secundario, determinar las dimensiones especificas de la satisfaccion laboral de
mayor relaciéon con el desempenio laboral se determiné utilizar el enfoque multiple
dimensién para la medicion de la satisfaccion en nuestra muestra de estudio.

Medicion de la satisfaccion laboral en puestos operativos.

Para analizar los factores de satisfaccion tenemos multiples variaciones, dadas
por las caracteristicas del individuo y el puesto que ocupa. Para el caso del personal
operativo existen antecedentes (Chiang, 2009, citando por Calderon, 2016) sugiere que
son factores particulares que origina satisfaccién en estos puestos en los trabajadores,
siendo estos:

o Estabilidad laboral: Refiere a la seguridad, tranquilidad que la empresa fomenta en
sus trabajadores con respecto al permanencia en sus puestos. Tomado como el de
mayor importancia en los puestos operativos.

e Aprendizaje: Oportunidades de ampliar sus conocimientos, a través de
capacitaciones o mediante la labor intrinseca.

¢ Beneficios extras: Estos refieren a estimulos monetarios y no monetarios sean
seguros médicos, vacaciones, bonos, u otros.

e Contextos de trabajo: Se refiere a los horarios laborales, descansos, estructuras

fisicas de los ambientes del trabajo.
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¢ Relaciones con compafieros de trabajo: Esta dado por la competencia que tienen
entre los trabajadores, asi como las amistades y apoyos que reciben entre ellos
mismos.

e Supervision: Se refiere al modelo de supervision, asi como las destrezas, procesos,

de relacionamiento y administrativas.

Métodos frecuentes para medir la satisfaccion laboral.

Harpaz 1983, citado por (Peir6 Silla & Prieto Alonso, 1996) menciona cuales son
los procesos mas populares para medir la satisfaccién en el trabajo, los mismos que
tienen un proceso directo e indirecto de medicion. En la que difieren por el nivel de
pregunta orientada para el trabajador, asi como comunicar al ser evaluado sobre el
proposito de la prueba, como referimos en la tabla 03.

En cuanto al ambito de Peru, se aplica el instrumento de método directo, que
esta proporcionado por la escala de satisfaccion laboral hecha por la psicéloga Sonia
Palma (SL-SPC), que tiene la particularidad de considerar la mayor parte de factores
que generen satisfaccion laboral para el trabajador, en nuestro caso un puesto

operativo. Segun la mencionada autora.
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Caracteristicas principales de los método directos e indirectos para la medicion de
la satisfaccion laboral.

Método Caracteristicas Técnicas que utiliza Ventajas Desventajas
METODOS Suele utilizar escalas tipo Escalas de diferencial Menor complejidad Tendencia a ocultar
DIRECTOS Likert, usa con frecuencia semantico, incidentes las apreciaciones
preguntas globales, criticos, entrevista genuinas de
muestra abiertamente la trabajadores
finalidad dela prueba
METODOS Rigidez y formalidad, se Interpretaciéon de dibujos, No tienden a Subjetividad para
INDIRECTOS oculta el verdadero escalas de caras, método de esconder las interpretar
objetivo de la prueba completar frases verdaderas actitudes resultados, dificultad
de los empleados para cuantificar
respuestas

Elaboracién. (Boada Llerena, 2019)

Fuente. Harpaz (1983, citado en Bravo, 1996)

Concepto de desempefio laboral

Segun (Chiavenato I. , 2007), sefiala “el comportamiento del trabajador, en la
busqueda de los objetivos fijados, se constituye en la estrategia individual para
alcanzarlos”. Tal como vemos cuando hablamos del desempefio laboral tenemos
mencionado por multiples actores estar referido al comportamiento del trabajador,
siendo este el que puede estar siendo influenciado por factores, que esperamos poder
tener una mayor comprension en este estudio.

Asimismo, segun Toro (2002, citado por Sanin & Salanova, 2014), menciona,
para el desempefio laboral puede entenderse por las acciones que realiza el trabajador,
para obtener un resultado. De esta forma el trabajo realizado considera incluir conductas
que estén orientadas a las responsabilidades del cargo y acciones complementarias que

aporten valor.
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Para Wayne, R (2010) menciona que el desempefio laboral en el puesto del
trabajador se condiciona a la capacidad y motivaciones que la persona realiza en el
mismo, visto que los trabajadores de mas éxito tienen una mayor identificacién hacia las
metas de la organizacion y demuestran altos niveles de motivacion. Asimismo, el autor
toma en cuenta que el desempefio laboral es una variable compleja, ya que este esta
influenciado por numerosos factores relacionados al éxito que tendra el trabajador en el
puesto de trabajo.

En el presente estudio tomaremos en cuenta las definiciones propuestas por los
autores. Milkovich y Bourdeau citado por Chiang, Méndez y Sanchez, 2010) quienes
mencionan el 1994 como definicion de desempefio laboral “La forma como el empleado
cubre los requerimientos de su trabajo”. En esta tesis vemos que se toma en cuenta los
resultados que esperamos tener en el presente estudio.

Evaluacién del desempefio laboral.

En relaciéon al desempeiio laboral, la evaluacion compone una tarea primordial
en la administracion de recursos humanos en todas las organizaciones. Esta evaluacion
se toma como instrumento de mayor valor para preciar las capacidades y
potencialidades de desarrollo en los trabajadores de la organizacién siendo
determinante para el horizonte organizacional, por lo cual analizaremos los conceptos
fundamentales, asi como los relacionados a la evaluacion del desempefio, ademas de
mas diversas metodologias para el uso y aplicacion.

Segun Puchol (1993) (citado en Rodriguez et al., 2008), define el concepto de la
siguiente forma:

“un procedimiento continuo, sistematico, organico y en cascada, de expresion de

Juicio acerca del personal de una empresa, en relacion con su trabajo cotidiano,

pretendiendo restituir los juicios formulados segun varios criterios. La valoracion

tiene una optica histérica (hacia atras) y prospectiva (hacia delante) y pretende
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integra en mayor grado los objetivos organizacionales con los individuales” (p.

36)

(Chiavenato I. , 2007) nos comenta que la evaluacién de desempefo es una
apreciacién, metddica del desempenio en los trabajadores, en referencia a las
actividades que realiza, esta en cuanto a sus metas y/o resultados que el puesto le
exige lograr, asi como como del potencial que desarrolle. En este sentido para ejecutar
esta evaluacion de desempenfo, para Chiavenato, es obligatorio saber con precision las
funciones del puesto a evaluar, asi como los logros especificos referidas a dichas
funciones, con el propdsito de determinar los resultados.

Por otro lado, (Peiré Silla & Prieto Alonso, 1996) en su estudio de investigacion
toma tres tipologias primordiales de conducta que forman parte del desempefio laboral,
las que proporcionan informacién de mayor relevancia.

1. El desempeiio de la tarea: en las que se refiere con el cumplimiento de la
obligaciones y responsabilidades inherentes al puesto. El que tiene mayor
importancia en la organizacion.

2. Civismo: Hace referencia a los aportes en el contexto o momento psicolégico de la
organizacion, donde los aportes del trabajador, tales como apoyar a otros
integrantes de la empresa, respaldar los objetivos institucionales, mencionar de
manera positiva a la empresa y respetar a los demas integrantes.

3. Falta de productividad: Se toma en cuenta a las acciones que afectan de manera

activa a la empresa, tales como dafios en la propiedad, hurto y mala conducta.

Objetivos de la evaluacién de desempefio.
Segun lo mencionado por (Gémez Mejia, Balkin, & Cardy, 2016), las evaluacion
de desempeiio se realizan en orientacion a las estrategias de la organizacion, por la que

evaluara la actuacion eficiente de los trabajadores en referencia a las destrezas
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primordiales que sustenten, la ventaja competitiva de la empresa u otro objetivo de la
organizacion.

En este sentido, la organizacién, para efectuar un proceso de evaluacion de
personal, sera preciso considerar los objetivos de la misma. Asi se tendra una vision
clara de que se evaluara como desempefio en la organizacién, teniendo que mirar los
objetivos que pretende alcanzar. Asimismo, los objetivos a evaluar se disefien en la

orientacion de lo que la organizacion persigue.

Rodriguez (2007) refiere como propdsito principal el mejoramiento del
desempenio, que este referido por el feedback al subordinado, y como objetivo
consecuente propone un ajuste en las compensaciones, ya que las evaluaciones
contribuyen en la determinacion del merecimiento que los trabajadores pueden recibir
como incremento salarial y/o compensaciones. Seguidamente otro objetivo sefiala seria
el de tener una base para tomar decisiones de ascensos o traslados. Como objetivo
siguiente puede referirse a las necesidades formativas como capacitaciones y desarrollo
de capacidades, que estén definidas por los resultados que se obtienen, ya que estas
daran a conocer de las necesidades formativas no cubiertas.

Finalmente, como ultimo objetivo, Rodriguez menciona identificar las influencias
externas que tengan afectacion en el desempefio del trabajador, lo que posteriormente
se concretaran en planes de accidn para evitar posibles alteraciones en los
trabajadores.

Valera (2011), menciona considera de forma primordial en la evaluacién de
desempeno: Primero, otorgar informacion seleccionada de la que los supervisores
puede tomar decisiones sobre los incrementos, promociones de sueldo hacia sus
subordinados; Segundo la evaluacion de desempefio permite a los jefes y subordinados

planificar o re direccionar acciones correctivas para que los trabajadores realicen de
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manera eficiente, corrigiendo las deficiencias observadas, finalmente el tercer objetivo
se propone el plan de profesionalizacién de los empleados, partiendo de analizar

debilidades y fortalezas que se visualizan en las prueba de desempefio.

Para Robbins, S., Judge, T., (2013), las evaluaciones de desempefio tienen
diversos propésitos, tales como: Contribuir que la organizacion tome decisiones
referidas promover al trabajador, cambio o rotaciones, despidos de personal: por lo que
desarrolla programas correctivos al determinar necesidades de formacién y desarrollo;
asi como otorgar retro-alimentacién hacia los trabajadores, dandoles a conocer los
horizontes que pretende alcanzar el empleador sobre el desempefio que muestra en la
empresa. Podemos mencionar que frecuentemente las evaluaciones tienden a ser la

base para los premios, distinciones u otros que la organizacion pretenda.
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Tabla 4

Objetivos de la evaluacion de desemperio

Objetivos de la evaluacion de desempefio

Rodriguez (2007) La administracion moderna de personal:

- Mejorar el desempefio a partir de la retroalimentacién que se brinda a los trabajadores.
- Servir de base para la asignacién de recompensas.

- Servir como base para ascensos y promociones.

- Identificar necesidades de capacitacion y desarrollo.

- Identificar influencias externas que afecten el desempefio de los empleados.

Valera (2011) Administracion de recursos humanos, Enfoque latinoamericano:

- Servir como base para ascensos y promociones de trabajadores.
-Servir de base para la correccion de aquello en lo que el trabajador se desemperfie
deficientemente.

- Servir de base para planificar el desarrollo de empleados a partir de fortalezas/debilidades.

Robbins y Judge (2013) Comportamiento organizacional:

- Servir como base para ascensos, transferencias y despidos.
- |dentificar necesidades de capacitacion y desarrollo y creacién de planes correctivos.
- Brindar retroalimentacion a empleados.

- Servir de base para la asignacién de recompensas.

Elaboracion. Boada, Natalia (2018)
Fuente. Valera (2011), Rodriguez (2007) y Robbins y Judge (2013)

Criterios tomados en cuenta en la evaluacion de desempefio.

Para Gomer, Balkin y Crady (2016) por establecer qué aspectos o dimensiones
se evaluaran en las acciones mas prioritarias para el disefo de la evaluacion de
desempenio, es de vital importancia. En consecuencia, la organizacién determinara los
criterios a considerar para evaluar el desempefio del personal y que tienden a

influenciar en la conducta. A continuacion, detallaremos los criterios de mayor
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frecuencia que las empresas toman en cuenta para la evaluaciéon de desempeno

(Robbins y Judge, 2013).

1. Resultado de la tarea individual: Toma en cuenta caracteristicas referidas a los
resultados de las tareas, distintamente de los medios tales como: volumen en la
produccion, costos de unidad, valores de venta, volumen de desperdicios originados
en la produccion, asi como cantidad de clientes nuevos al periodo.

2. Conductas: para el autor, es frecuente que en las evaluaciones se tomen en cuenta
el comportamiento del empleado al momento de realizar la evaluacion de su
desempenio, para cuando se tiene complicaciones para atribuir resultados a los
integrantes de manera individual en un equipo de trabajo. Refiriéndose a tomar en
cuenta las conductas evaluadas pudiendo no limitarse con aquella relacionadas de
manera directa con la labor.

3. Rasgos: Se consideran al conjunto de criterios de mayor debilidad a tomar en
cuenta en la evaluacién de desempefio; pese a ello las organizaciones las utilizan

para evaluar al personal.

Segun los autores Gémez, Balkin y Cardy (2016) mencionan a los procesos de
identificacion de las dimensiones a evaluar estos tienen mucha similitud alas fases de
analisis para un puesto de trabajo. En este sentido lo medido tiene que estar referido
directamente a lo que la organizacion esta pretendiendo alcanzar en el futuro, que
agregue valor a la organizacién y no sea un proceso de evaluacion sin objetivo.

Por otro lado, un enfoque de mayor popularidad esta referido a la evaluacion en
base a las competencias, las mismas que rigen por las caracteristicas visibles que
tienen las personas para desempefarse de manera éxitos en su labor. Siendo

importante que dichas caracteristicas orienten a un “modelo de competencias”,
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podemos mencionar el “listado de competencias” referidas con el trabajo, establecidas
por la empresa.
Método para la evaluacién del desempefio laboral.

Elegir un método idoéneo para evaluacion del desempefio laboral, es una de las
necesidades primordiales para el presente estudio, el mismo que como hemos
investigado tiene mucha amplitud por la administracion y la psicologia organizacional,
resultando una gran variedad de instrumentos para ello.

No obstante, la evaluacion de desempefio, contribuye al performance de los
empleados, asi como para medir los estandares que pretende alcanzar por parte de la
empresa. Las que han establecido como hitos de referencia para medir el nivel de
desempeno idoneo. Frecuentemente este tipo de evaluacién que se centra en los
trabajadores de forma individual y evaluara factores de desempefio para el cumplimiento
de los objetivos, que luego se concretaran en planes o0 mejoras y restructuraciéon de
objetivos y metas tal como los menciona (Chiang Vega , Méndez Urra, & Sanchez
Bernales, 2010).

En este sentido, la evaluacion de desempefio tiene muchos enfoques, los que
proporcionan ventajas y/o desventajas en su ejecucion. Por lo que podemos decir que
uno de los enfoques enfatiza en caracteristicas tanto internas en el trabajador, asi
mismo lo rasgos en su personalidad, cualidades anheladas para el cargo opuesto, lo
que subjetiva el logro de resultados. Por tanto, dicho enfoque hacia los logros y
consecuencia de funciones para el cumplimiento de objetivos, hace una tanto mas
favorable dicha medicion del desempefio, sin embargo, puede tener deficiencias por la
rigidez de la evaluacion.

En el presente estudio presentamos un listado de diversos métodos para

evaluaciéon de desempefio mas usados:
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v" Ensayo escrito: Es uno de los métodos de mayor facilidad, en la que describe un
analisis de las fortalezas, debilidades, potencialidades, asi como el desempeiio
anterior evaluado, para ofrecer sugerencias de mejora. Una de sus ventajas es no
necesitar métodos especializados o de una especializacion para evaluar, sin
embargo, los resultados estan sujetas a la destreza de escritura del evaluador, asi
como del grado de desempefio que muestra el trabajador. Asimismo, se torna mas
dificil hacer comparacién en la redaccion para los diversos puestos y trabajadores,
por carecer de una calificacion estandar (Robbins, 2013).

v" Incidentes criticos: Para esta evaluacion, se realiza la descripcion de las
actuaciones del trabajador en donde demostré mayores niveles de eficiencia y
eficacia en ciertos incidentes. Se construye un listado de eventos que muestre
comportamiento satisfactorio e insatisfactorio (incidentes criticos) en los que el
evaluador tiene que seleccionar para evaluar dicho desempeno del evaluado
(Robbins, 2013).

v Escalas de clasificacion basadas en el comportamiento (ECBC): Esta técnica,
que tenemos, disponible, muestra ventaja a diferencia de los métodos descriptivos,
meétodo de incidentes criticos, asi como el de puntuaciones. Para el cual utilizaremos
la escala valorativa con ejemplos detallados y especificos en los que indicaremos
comportamientos deseables e indeseables. Dicha técnica se distingue de las
escalas de calificacion, por la utilizacion de términos concretos de calificacion que
estén relacionados con los criterios a evaluar, en vez del uso de términos como: alto,
medio y bajo. Reduciendo el horizonte del evaluador, dado que hace referencia al
comportamiento especifico, por lo que es mas costoso para la organizacion. Por
tanto, se ha considerado una de las técnicas de mayor respaldo en la evaluacion de
desempenio en Latinoamérica, basandose en comportamiento observables y reales

que manifiesta el trabajador. (Wayne Mondy, 2010) y (Dessler, 2015).
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v Escalas graficas de calificacion: Para los autores Robbins y Judge (2013), la
escala grafica viene hacer el método de mayor antigliedad y uso por los
evaluadores. El que cosiste en observar un conjunto de factores de desempefio por
parte del evaluador y clasificarlos de manera gradual. Ejemplo: Escala para calificar
de 1 al 5 los conocimientos para el trabajo, siendo el valor 1 (“Esta mal informado
sobre el puesto”) y 5 (“Conoce y domina todas las fases del puesto”). Ciertamente
son de uso practico, agil para su utilizacion, estas pueden ofrecer cierta profundidad

y detalles de la evaluacion.

v" Métodos basados en resultados: Segun el libro de (Bretones, 2008), nos
proporciona criterios definidos y sin ambigtiedades. En la que comparamos los
resultados obtenidos por parte del empleado y comparamos con los resultados que
la organizacién espera logar. En la que se analiza las posibles diferencias entre
ambos resultados. Para lo cual se toma aquellos indicadores objetivos de dicha
actividad a evaluar, tales como: cantidades de produccion, periodo de respuesta,
cumplimiento de protocolos y normatividad, entre otros. En este sistema basado en
resultados, lo que mas se utiliza es el direccionamiento por objetivo, la misma que
estima dicho desempefio en referencia al cumplimiento de los objetivo o metas fijada

por la organizacion.

v' Comparaciones forzadas: En este método se toma la comparacién para medir el
desempeno del trabajador en comparacién con otro companero de trabajo. Siendo
las mas usadas la clasificacion grupal e individual. La sistematizacion grupal radica
en agrupar a un determinado numero de trabajadores en diversos grupos para su

categorizacion, ejemplo: colocar un grupo de 20 trabajadores en sub-grupos de 5,
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donde el grupo primero esta conformado por los 4 mejores trabajadores y asi

consecutivamente. Por otro lado, el ordenamiento individual, establecemos

individualmente el orden para su evaluacion, esta regida por el orden de méritos,

desde el de mayor desempefio hasta el minimo desempeno obtenido. Teniendo la

dificultad de no contener la complejidad para la medicion. (Robbins y Judge, 2013).

Tabla 5

Caso de escala de juicio relativo (Comparaciones forzadas)

. . Equipo 3
. Equipo 1 Equipo 2 .
Puntaje Ranking Laboral Ranking Laboral Egglg'rr;?
10 (Alto) Jill (1) Frank (1)
9 Julie (2)
8 Tom (2) Lisa (3)
7 Marcos (1) Sue (3) Maggie (4)
6 Uma (2)
5 Noman (5)
4 Joyce (3) Jeff (4)
3 Bill (4) Dylan (6)
2 Richard (5) Hilsry (5)
1 (Bajo) Joe (6) Bradley (7)

Fuente. Gdmez, Balkin y Cardy (2016)

En el caso de evaluacion de desempefio, como se describe se desarrolld

razones de evaluacion partiendo de un analisis previo que realizé a los distintos cargos

o puestos de trabajo. Teniendo en cuenta que basar dichas evaluaciones en aquellas

dimensiones de desempefio referidas al cargo o puesto, que contribuiran en una mayor

efectividad, ya que efectuar una evaluacion de calificacion genérica, nos podria llevar

inclusive en errores al sistema legal.
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Designar al evaluador de desempefio.

Segun Robbins y Judge (2013), nos dicen que no siempre los inmediatos
superiores dentro del organigrama vienen hacer los mas confiables como jueces de
evaluacion de desempefio para los trabajadores. Ya que muchas de las organizaciones
en la actualidad alejan a los empleados de los jefes u otros supervisores de la estructura
organizacional.

Para los autores Robbins y Judge (2013), concuerdan que mayoritariamente en
las situaciones se debe contemplar diversas fuentes de evaluacion, por lo que dichas
evaluaciones pueden estar sujetas a apreciaciones del evaluador como persona idénea
para el proceso. Por lo que teniendo muiltiples resultados es probable tener informacion
con mayor objetividad.

Por estas razones los autores suelen recomendar evaluaciones mas profundas
tales como de 360 grados, que considera la retroalimentacién por parte del compafiero
de trabajo, superiores, asi como los subordinados; las misma que ofrecen una mirada
mas amplia del desempefio. Por otro lado, en estas evaluaciones se requiere de mucho
mas tiempo, para ejecutar la evaluacién, asi como la preparacién del evaluador.
Métodos de evaluacion de desempeiio segun el evaluador:

Evaluacién de 90°

Es la evaluacién realizada por el supervisor o gerente, mas conocida como
evaluacion de 90°, de enfoque cotidiano, siendo el superior facultado para la evaluaciéon
de los subordinados. Sin embargo, estos no estan en la posicion mas idénea para
realizar dicha evaluacién. Segun (Snell & Bohlander, 2013), manifiestan haber estudios
realizados donde los evaluadores o gerentes que tiene menos de un afio tienen menos
grado de confiabilidad para la evaluacion y resultados.

Comité de evaluacion.
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Este comité generalmente lo conformas el jefe inmediato del empleador y otros
tres o cuatro superiores. Para el autor (Dessler, 2015) , menciona que es una ventaja
tener varios evaluadores ya que asi se disminuye el sesgo propio del uso de uno u otro

evaluador. Permitiendo tomar distintas facetas del desempeno del trabajador.

Evaluacién de 180°

Segun (Alles M. A., 2005), esta evaluacién es aquella en la que los trabajadores
son evaluados por un companero de trabajo y de forma ocasional, por beneficiarios o
clientes. La diferencia con la evaluacion 360° es que no toma a los subordinados como
evaluadores, por lo que se define dicha evaluacion como intermedia a la evaluacion

360° y la acostumbrada 90°

Evaluacién de 360°.

Para (Chiavenato I. , 2017), para esta evaluacion se toma en cuenta el entorno
que se desenvuelve el trabajador o persona a evaluar, siendo esta una evaluacion de
todas las 360° situaciones de su entorno, que toma a los elementos que rodean al
trabajador a evaluar. En dicha evaluacion los evaluadores son: El jefe inmediato, los
colegas, colaboradores de trabajo, subordinados, usuarios sea interno o externos,
proveedores y otros en el entorno de la organizacién. Se conoce como la forma mas
compleja para evaluar, ya que permite al evaluado tener la adaptabilidad de acuerdo a
las diversas demandas que exige el entorno, esta evaluacién 360° por su complejidad
administrativamente tiene desventajas por la complejidad, asi como el tiempo y proceso
de retroalimentacion.

Evaluacion 720°.

Esta evaluacion se ejecuta posterior a la aplicacién de la evaluacién 360°

grados, posterior a un periodo de 3 a 6 meses, por ejemplo. Podemos aplicar como
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formas de seguimiento con el propdsito de dar continuidad y retroalimentacién a la

evaluacion del desempefio, que espera logra la organizacion (Rodriguez, R., 2006).

Problematica para el disefio de la evaluacién de desempenio.

En cuanto a los problemas que se puede presentar durante la planificacion de la

evaluacion para medir el desempefio, pueden ser muy diversas las formas que

tengamos que prever, las cuales pueden repercutir en las metas de la organizacioén.

Dentro de los errores mas frecuentes, estan aquellos denominados erros de juicio

(Muchinsky, 2002), los que podemos clasificar de la siguiente manera:

1.

Error de halo: Son aquellos errores basado en la postura sentimental del evaluador
con respecto al evaluado. Esto se presenta cuando el calificador concibe una
apreciacion a favor o en contra, en determinados aspectos prioritarios del
desempeno del trabajado. Lo que da como resultado la generalizacién de otros
factores del desempefio, teniendo uniformidad en bueno o mal aspecto.

Errores de Indulgencia: Este tipo de error ofrece indulgencias en las que el
calificador proporciona evaluaciones por debajo de lo objetivo o verdadero, bajo
nivel evaluado, que se les conoce como errores de indulgencia desfavorables.
Asimismo, puede ocurrir que el evaluador califique por encima de los estimado al
nivel del trabajado, denominado indulgencia positiva. Esto ocurre porque el
evaluador aplica estandares basados en sus niveles de experiencia y personalidad.
Puede ocurrir de otro modo cuando el trabajado forma parte de su misma
evaluacion, pues presentara sesgos favorables del “yo” (Robbins y Judge, 2013).
Erro de tendencia central: Este error se produce cuando el evaluador presenta
escasa disposicion para dar valores extremos en el puntaje a los trabajadores, esta
resulte de forma positiva o negativa, para lo cual utiliza puntuaciones promedio

llevando a utilizar puntuaciones promedio, en la parte central de la escala de valores
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disefada. Este error suele ocurrir cuando el calificador tiene que evaluar aspectos,
donde carece de conocimiento, del desempefio por lo que prefiere no arriesgar

colocando puntuaciones altas o bajas.

Método de autoevaluacion como evaluacion de desempefio.

Es importante destacar que, de acuerdo a las politicas del area de talento
humano de la organizacion, el evaluar el desempefio de los trabajadores y/o
colaboradores, podemos atribuirla a diferentes personas. En el caso de las
organizaciones participativas, el trabajador puede ser responsable de su propia
autoevaluacion de desempeiio, tomando en cuenta los criterios que le proporciona su
jefe superior inmediato o administracion. (Chiavenato I. , 2007).

Asimismo, podemos mencionar que muchas investigaciones resaltan la
importancia de la participacion del trabajado en la evaluacion. Resultado actualmente
que la evaluacion de desempefio basada en la autoevaluacion es mas idonea que
aquella donde el juicio es del superior o gerente.

Para la autoevaluacion, el trabajador puede calificar el desenvolvimiento de su
labor utilizando herramientas técnicas semejantes a las de otros métodos aplicadas por
los evaluadores. Este tipo de evaluacion se toma para aspectos que se relacionen al
desarrollo de la organizacion, sirve favorablemente para aquellos que trabajan de
manera aislada (Avila Vasquez, Farias Ulloa, Guerrero Avello, & Sandoval Salazar,
2005).

Por otra parte, existe escepticismo en las organizaciones por el uso de las
autoevaluaciones para las pruebas de desempeno, producido porque el interés de los
empleados por tener una buena calificacion les impida una objetividad requerida. Sin
embargo, otros estudios demuestran que dichas evaluaciones tienen una correlacion

razonable positiva con las calificaciones presentadas por sus superiores,
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primordialmente en trabajadores que manejan informacién referida al desarrollo y
crecimiento de sus compafieros (lvancevich, 2005; citado en Avila, R., et al, 2005).

(Chiavenato I. , 2007) comenta que la evaluacion esta orientada a los resultados,
metas u objetivos de la organizacion, la que informara estos puntos a los trabajadores
de manera clara y precisa, que origina tres vertientes: la reduccién de la burocracia,
evaluacion hacia la cima y autoevaluacion. Sobre la autoevaluacién nos refiere “La
autoevaluacion permite conocer cuales son las necesidades y carencias del personal
para poder mejorar su desempefio, asi sabra lo que es necesario reforzar, lo cual
mejorara increiblemente los resultados individuales y de los equipos”. (p. 128)

(Wayne Mondy, 2010), hace mencion que aquellos empleados que logran
comprender los objetivos y criterios que se utilizan para la evaluacion, estan en la
capacidad de hacer su propia evaluaciéon de desempeno. “Estas personas sabes bien
qué es lo que hacen bien en el trabajo y qué es lo que necesitan mejorar y criticaran su
propio desemperio objetivamente cuando tengan la oportunidad, ademas tomaran las
acciones necesarias para mejorar’

Por su parte Alles, M. (2004) menciona, que aquellos trabajadores que participen
o tengan el rol de evaluadores de ellos mismos, suelen ser imparciales a su propio
analisis, esto cuando son parte de la seleccion de criterios, para usar al juzgar su

eficiencia.

Evaluaciéon de desempefio en la empresa de transporte.

El propdsito para la evaluacién de desempeno, conforme a lo revisado por la
bibliografia, estan directamente relacionados con los objetivos que persigue la
organizacion, tales como los perfiles y/o puestos que se pretende evaluar. Por lo que

para la presente investigacion se considero el perfil de los trabajadores de la empresa



de transporte descrito por puesto, asi como en vinculo con los objetivos que pretende

alcanzar la empresa, teniendo en cuenta la cultura y valores de la organizacion.

Objetivos principales de la empresa, transporte LUCS: Conforme a la

informacion concedida por la misma, siendo su propdsito principal como organizacion:

“Brindar un servicio de reparto con estandares de calidad, puntualidad, acorde los

requerimientos de nuestros clientes del corredor norte, de manera eficaz, satisfaciendo

sus necesidades y utilizando apropiadamente la tecnologia”

Para el cumplimiento del objetivo principal, la empresa de transporte LUCS,

define su cultura incluyendo valores a fines de la cultura del contexto, asi como la

consigna de hacer llegar el producto a nuestros clientes de la localidad de influencia de

reparto.

Tabla 6

Cultura empresarial de la empresa de transporte D LUCS

Valores

Consigna

1. Compromisos: Nos
enfocamos en la importancia de
cumplir con la entrega de productos
a los diversos puntos de venta.

2. Honradez: Inculcamos este
valor en todos nuestros agentes de
reparto y almaceneros, a fin de que
se cumpla con los compromisos
adecuados, siendo responsables y
honestos.

3. Innovacion: tenemos
mentalidad abierta y adaptativa con

mira a los cambios y nuevos

1. Entrega puntual, producto con
estandares de alta calidad, que
compitan y represente las marcas
que distribuimos.

2. Tratar
propiedad a todos nuestros clientes

con respeto vy
sin distincién alguna.

3. Cumplir y hacer cumplir todas
las normas y ahora protocolos de
seguridad

para el reparto vy

cotidianidad laboral.




escenarios que se nos presenta,
ofreciendo nuevo sistema, respeto a
medio de cobro y seguimiento de
mercancias, llegando a mejorar
nuestros sistemas de gestion.

4. Orgullo: En

organizacion se toma este valor

nuestra

como la apreciacion del rol que

cumplimos uno mismo en la
empresa como persona y aporte al
motor econdémico local de las micro
empresas (Clientes), sin tener que
incurrir en un aprovechamiento o
abuso de incremento de precios por
ya que este pertenece a la ventaja

competitiva de la empresa.

4. Evitar a toda costa la mala
manipulacion de los productos que
disminuya su calidad.

5. Actitud siempre positiva y
propositiva para conocer las
necesidades de nuestros clientes.

6. No faltar, e incumplir en los
compromisos de entrega de
nuestros productos.

7. Siempre tener un soporte de
acompafamiento para el reparto.

8. Mantener en todo momento
una actitud positiva para el trato
directo con nuestros clientes.

9. La honradez es el pilar, por

eso se impide toda acciones de robo

u otro que valla contra Ila
organizacion.
10.  Actitud proactiva para

resolver problemas que se presente

y demanden soluciones innovadora.

60

Elaboracion propia

Fuente. Area administrativa empresa D LUCS

Finalmente, en la evaluacion de desempefio, conforme al area administrativa de la
empresa LUCS, se consideraron las dimensiones que tienen relacion directo con los
objetivos de la organizacién, asi como su relacién al perfil del puesto a evaluar:

e Proactividad: Se refiere a la postura que presenta el trabajador para responder de

manera innovadora las innovaciones en las actividades o sucesos dentro del ambito
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laboral, de igual forma mostrar apertura para resolver problemas que se presenten
en la cotidianidad laboral.

Capacidad de servicio: Este viene hacer un principio basico en la cultura empresarial
de la empresa LUCS, el objetivo es ofrecer un servicio con filosofia de calidad, la
que se diferencia por la adaptabilidad a las necesidades de los clientes. Por tanto,
dichos estandares de calidad que tiene la empresa estan referidos al nivel de
comunicacion con los clientes, sobre los productos que demandan y que estos se
les entregue en el momento deseado y con la conformidad de mismo. Asi mismo
parte del perfil de puesto trata de conocer y empalizar con los puntos de venta tanto
minorista y mayoristas de la localidad, siendo formal y precisos para el cumplimiento
de los pactos de compra y entrega.

Eficiencia en el trabajo: La define a la organizacidon como un requisito primordial para
el cuidado de todos los productos que se han de distribuir teniendo en cuenta todos
los riesgos o contratiempos que se presenten, asi como de realizar el trabajo
cumpliendo de las normas y protocolos que demanda el tratamiento de la
mercancia. En esta dimensién se toma en cuenta el cumplimiento con los tiempos
pactados llevando a planificar con anticipacion los posibles contratiempos que se
pueden presentar.

Conocimientos: Hacemos referencia a que se tenga el conocimiento tedérico de las
normas y técnicas apropiadas para cumplimiento de sus funciones, asi mismo tener
las destrezas sean fisicas o intelectuales para el uso de las herramientas
tecnoldgicas que dispone la organizacion. Este punto es de vital importancia para la
organizacion ya que la empresa tiene como objetivo se la empresa de reparto de
productos masivos de mayor compromiso, eficiencia y tecnolégica que tienen el

mercado local.
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Relacion de la satisfaccion laboral con el desempeno laboral.

Como parte del presente estudio es conocer las aproximaciones que tiene
nuestras variables de estudio, siendo una, en el afio 1920, el investigador Hawthorne
(Citado por (Petty, Mcgee, & Cavender, 1984). Asimismo, en Mayo (1933) (citado por
Del Toro, Salazar y Gémez, 2011), realizaron aquella deduccién inicial sobre la
satisfaccion laboral al establecer una relacion determinante con los “patrones informales
del grupo de trabajo”; los que se mencionan viene hacer motivadores superiores a los
de motivacién remunerativa, momentos de descanso y factores materiales. Con estos
estudios se logra conocer la necesidad de entender las motivaciones humanas dadas
en el ambito laboral. Convirtiéndolos en el primer enfoque humanisticos de la
administracion.

Por otra parte, en 1959, nace la teoria de la motivacion-Higiene de Herzberg
(citado por Del Toro et al., 2011), la que refiere la teoria motivacional, que contempla
diversos factores del incremento para el trabajo en un largo plazo, con elementos de
satisfaccion, tales como: Reconocimiento de logro, en trabajo propio, responsabilidad
ante el trabajo y progreso, los que generan efectos positivos en el rendimiento laboral de
largo plazo. Asimismo, sostiene que los habitos de higiene, son vitales y que la ausencia
de ellos genera insatisfacciones, y no generan satisfaccion al estar presentes,
produciendo solo efectos positivos en el corto plazo, en cuanto al rendimiento y actitud
para el ambiente que labora. Esta teoria concluye que los factores que generan
satisfaccion son los que estan estrechamente relacionados al trabajador y su realizacion

cotidiana, esto incidiendo en el desempefio de largo plazo.



63

2.3 Definicion De Términos Basicos

Condiciones laborales
(Palma, 1999) Refiere que “las condiciones laborales son el reconocimiento de
que la institucion provee los elementos materiales, econémicos y/o psicosociales

necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas”.

Desempeiio laboral
(Chiavenato I. , 2017) define como “El comportamiento del trabajador, en la
busqueda de los objetivos fijados y se constituye en la estrategia individual para

alcanzarlos”.

Involucramiento laboral

Para (Litwing, 1978), “es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, lo definen como
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion, también se

[laman identidad”.

Liderazgo.
“La influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del
proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o diverso objetivos

especificos” (Chiavenato I. , 2007).

Supervision
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(Palma, 1999) define a “la supervision a las apreciaciones de funcionalidad y
significacion de superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto
relacion de apoyo y orientacién para las tareas que formen parte de su desempefio

diario”.

Satisfaccion laboral
Sonia Palma Carrillo (1999), en la defines la satisfaccién laboral “como la
predisposicion frente al trabaja, basada en carencias y valores positivos, los cuales fueron

generados por la rutina laboral”.
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CAPITULO lll: PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS

Analisis de Tablas y Graficos

El presente estudio tuvo como finalidad u objetivo general determinar la relacion de la
satisfaccion laboral con respecto al desempefio de los trabajadores de la empresa de
transporte LUCS. Por lo que primeramente se describieron los resultados sobre la
satisfaccion laboral y el desempefio laboral, para posteriormente encontrar las
correlaciones en las variables.

Resultados sobre variable Satisfaccion Laboral.

Tabla 07

Correlacién de Variables Desemperio Laboral y Satisfaccién Laboral

Desempefio Satisfaccién

laboral Laboral

Desempeiio laboral  Correlacion de 1 , 702"

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 25 25
Satisfaccion Laboral  Correlacion de , 702" 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 25 25

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

Interpretacion: La correlacion entre satisfaccion y desempeno laboral es altamente

significativa ( p < 0.01). Asimismo, la correlacién entre satisfacciéon y desempefio laboral
es positiva considerable, segun (Hernandez , Fermandez, & Baptista, 1997).
Tal como se puede ver en el resultado la relacién sobre es 0.702 siendo positiva, lo que

nos indica que el desempefio laboral esta relacionado con la satisfaccion laboral,
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resultando que nuestra hipétesis es viable y que el estudio realizado indica que mejorar o
consideras esta relaciéon para la mejora del desempefio de los trabajadores tiene
implicancias cuantificables positivas en los horizontes empresariales, en este caso de la
empresa de transporte LUCS.

Dentro del analisis, dado el método de investigacion el poder medir la correlacion de las
variables con indicar resultados mas factibles para la investigacion por lo que se
presentan las correlaciones siguientes:

Correlacion de Desempeiio Laboral con respecto a las dimensiones de la
Satisfaccion Laboral

Tabla 08

Correlacién con respecto a la dimension de significacion de tareas.

Desemperio Significacion

laboral de tareas

Desempeiio laboral  Correlacion de 1 ,608™

Pearson

Sig. (bilateral) ,001

N 25 25
Significacion de Correlacién de ,608™ 1
tareas Pearson

Sig. (bilateral) ,001

N 25 25

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

Interpretacion: La correlacion entre la dimensién significacion de tareas de satisfaccion y

desempefio laboral es altamente significativa ( p < 0.01). Asimismo, la correlacion entre la
dimensiodn significacion de tareas de satisfaccidon y desempefio laboral es positiva
considerable, segun (Hernandez , Fermandez, & Baptista, 1997).

En cuanto a la correlacién de la variable desempeno laboral con la dimension de

Significacion de tareas, esta es positiva con un valor de 0.608, demostrando que tiene
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una relacion significativa el desarrollo de las tareas tal como se menciona segun Sonia
Palma, la predisposicién que presente el trabajado frente al trabajo estara sujetas a las
creencias si estas estan en sintonia con lo que el pretende esto resultara como positivo
aceptable y ademas de apertura y compromiso por el trabajo.

Tabla 09

Correlacién con respecto a la dimensién condiciones de Trabajo.

Desempefio Condiciones

laboral de trabajo

Desempeiio laboral  Correlacion de 1 ,682"

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 25 25
Condiciones de Correlacién de ,682" 1
trabajo Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 25 25

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

Interpretacion: La correlacion entre la dimensién condiciones de trabajo de satisfacciéon

y desempefio laboral es altamente significativa ( p < 0.01). Asimismo, la correlacién entre
la dimensién condiciones de trabajo de satisfaccion y desempefio laboral es positiva
considerable, segun (Hernandez , Fermandez, & Baptista, 1997).

Como vemos otra dimensién que presenta correlacion positiva es la de Condiciones de
trabajo, siendo esta referida dentro del enfoque Unidimensional como una perspectiva de
medicion muy usada y que permite medir la satisfaccion con respecto a las condiciones
laborales y ambiente laboral. Siendo esta investigacion una razén positiva del resultado

de la relacion de las variables satisfaccion laboral y desempefio laboral.
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Correlacién con respecto a la dimensién Reconocimiento de personal.

Reconocimi
ento
Desempefio personal/so
laboral cial
Desempefio laboral  Correlacion de 1 -,166
Pearson
Sig. (bilateral) 429
N 25 25
Reconocimiento Correlacién de -,166 1
personal/social Pearson
Sig. (bilateral) 429
N 25 25

Interpretacion: La correlacion entre la dimension reconocimiento personal/social de

satisfaccion y desempenio laboral es no significativa ( p > 0.05).

Finalmente, una de las dimensiones que hemos tomado es el reconociendo del personal,

teniendo como resultado que el valor no es significativo de -0.166 donde los trabadores

perciben esta relaciéon como algo dispensable, siendo que este esté sujeto a otro variable

de medicién como puede ser la motivacién del personal.

Medicion de Cruce de variables

Tabla 11

Medicién de la satisfaccion laboral con respecto al desemperio laboral.

Desempefio laboral

Favorable Muy favorable Total
Satisfaccion Laboral n % n % n %
Medianamente 11 78,6% 5 45,5% 16 64,0%
satisfecho
Satisfecho 3 21,4% 6 54,5% 9 36,0%
Total 14 100,0% 11 100,0% 25 100,0%
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Grafico 1

Medicion de la satisfaccion laboral con respecto al desemperio laboral.

Satisfaccién Laboral con respecto al Desempefio laboral
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Interpretacioén: El 78.6% de colaboradores con un desempenio laboral favorable refieren

que estan medianamente satisfechos laboralmente, mientras que el 54.5% de
colaboradores con un desempefio laboral muy favorable aseguran que se sienten
satisfechos laboralmente.

Como vemos para el caso de la empresa de transporte LUCS no muestra conflictos de o
insatisfaccion, siendo un resultado favorable, que muchos de ellos se sientan
medianamente satisfechos mostrando que se puede mejorar esta medida infiriendo en
aquellas dimensiones que mejorarian la satisfaccion y por ende el desempefio de los

mismos.
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Relacion del Desempeio Laboral con respecto a las dimensiones de la Satisfaccion
Laboral.
Tabla 12

Relacion de la significacion de las tareas con respecto al desemperio laboral.

Desempefio laboral

Significacién de Favorable Muy favorable Total

tareas n % n % n %

Satisfecho 4 28,6% 1 9,1% 5 20,0%

Muy satisfecho 10 71,4% 10 90,9% 20 80,0%

Total 14 100,0% 11 100,0% 25 100,0%
Grafico 2

Relacién de la significacion de las tareas con respecto al desemperio laboral.

Significacidon de tareas con respecto al Desempeio Laboral
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Interpretacién: El 71.4% de colaboradores con un desempefio laboral favorable refieren

28.6%

9.1%

% %

m Satisfecho B Muy satisfecho

que estan satisfechos con la significacién de tareas, mientras que el 90.0% de
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colaboradores con un desempefio laboral muy favorable aseguran que las significaciones
de tareas los tienen muy satisfechos.

Desde el punto de vista del desempefio laboral vemos que las tareas encomendadas a
los trabajadores estan dentro de sus capacidades tal como lo menciona Chiavenato |.
2007, las estrategias que fijan estos de manera individual para la resolucion de las tareas
encomendadas nos orienta a que podamos alcanzar un nivel de satisfaccion alto o muy
satisfecho como lo refiere el 71.4% de la poblacion. Asi como el 90% de la poblacién muy

favorable.

Tabla 13

Relacién de las condiciones de trabajo con respecto al desempefio laboral.

Desempefio laboral

Condiciones de Favorable Muy favorable Total
trabajo n % n % n %
Medianamente 4 28,6% 2 18,2% 6 24,0%
satisfecho

Satisfecho 10 71,4% 4 36,4% 14 56,0%
Muy satisfecho 0 0,0% 5 45,5% 5 20,0%

Total 14 100,0% 11 100,0% 25 100,0%
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Grafico 3

Relacién de las condiciones de trabajo con respecto al desempefio laboral.

Considiciones de trabajo con respecto al Desepefio Laboral
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Interpretacion: El 71.4% de colaboradores con un desempefio laboral favorable refieren
que estan satisfechos con las condiciones de trabajo, mientras que el 45% de
colaboradores con un desempefio laboral muy favorable aseguran que las condiciones de
trabajo los tienen muy satisfechos.

Por lo tanto, las condiciones laborales donde trabajan los servidores la empresa de
trasporte LUCS, manifiestan estar acorde a las necesidades, sin embargo, un 45% de la
poblacion muy favorable, cree que estas condiciones pueden mejorar incrementando su

desempenio.
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Tabla 14

Relacioén del reconocimiento del personal/social con respecto al desemperio laboral

Desempefio laboral

Reconocimiento Favorable Muy favorable Total
personal/social n % n % n %
Muy insatisfecho 9 64,3% 8 72,7% 17 68,0%
Insatisfecho 4 28,6% 2 18,2% 6 24,0%
Medianamente 1 7.1% 1 9,1% 2 8,0%
satisfecho

Total 14 100,0% 11 100,0% 25 100,0%
Grafico 4

Relacién del reconocimiento del personal/social con respecto al desempefio laboral

Reconocimiento personal/social con repecto al Desepefo Laboral
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Interpretacion: El 64.3% de colaboradores con un desempefio laboral favorable refieren
que estan muy insatisfechos con el reconocimiento personal/social, asi mismo el 72.7%
de colaboradores con un desempefio laboral muy favorable aseguran que estan muy

insatisfechos con el reconocimiento personal/social.
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Finalmente, la dimension de Reconocimiento personal/ social, toma en consideracion
esta dimensién como un factor importante, que como vemos muestra un valor
representativo importante de 64.3 % y 72.7% siendo este valor como reconocidos en el
ambito laboral, refiriendo que la empresa los tiene desarrollado de manera oportuna con

los mismos trabajadores.

3.2 Discusion de Resultados

Hi: La satisfaccion laboral si tiene relacion con el desempefio laboral en los trabajadores
de la empresa de trasporte LUCS del sector de distribucion de productos masivos en la zona
Nor oriental del marafién en 2021.

Cruce de Variables
Tabla 07

Correlacién de Variables Desemperio Laboral y Satisfaccién Laboral

Desempefio Satisfaccion

laboral Laboral

Desempeiio laboral  Correlacion de 1 ,702”

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 25 25
Satisfaccion Laboral  Correlacién de ,702” 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 25 25

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

Interpretacion: La correlacion entre satisfaccion y desempefio laboral es altamente

significativa (p < 0.01). La correlacion entre satisfaccion y desempeno laboral es positiva

considerable, segun (Hernandez , Fermandez, & Baptista, 1997).
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El resultado principal del presente estudio es poder confirmar la hipétesis principal
de la investigacion, logrando identificar la existencia de relacion entre las variables de
satisfaccion laboral y desempeno laboral en la poblacién estudiada. Esto con lleva a
poder postular que el incremento o disminucion de la satisfaccién laboral en los
trabajadores esta influenciada en el incremento o disminucién del desempeiio laboral,
esto en el puesto que ocupan dentro de la empresa de transporte LUCS. Corroborando
lo mencionado por (Salazar Marmelejo, 2019) donde concluye que: “Desde una visién
positiva la satisfaccién contribuye a que los individuos estén mas complacidos con sus
realidades de trabajo, y que la apertura al cambio cumple un doble papel al asociarse con
la satisfaccion y apuntar a su desempeno. Esto indica que, si las organizaciones desean
empleados que den mucho mas y que cumplan con las normas definidas, es necesario
que se preocupen por que el personal esté satisfecho y abierto al cambio” (p. 18).

Asimismo, se logré comprobar que la relacién entre las variables es positiva y
significativa. Tal como lo menciona Chiavenato I. (2007), en donde se refiere que la
satisfaccion laboral puede estar siendo influenciada por factores, Asimismo podemos
referir lo mencionado por Mayo (1993) citado por del Toro, Salazar y Gomez (2011) en la
que se puede corroborar evidencia de una relacion positiva y significativa entre las
variables satisfaccion labora y desempefio laboral, en la que establece una relacion con
los “patrones informales del grupo de trabajo”; los que se mencionan viene hacer
motivadores superiores a los de motivacion remunerativa, momentos de descanso y
factores materiales. Con estos estudios se logra conocer la necesidad de entender las
motivaciones humanas dadas en el ambito laboral. Convirtiéndolos en el primer enfoque
humanisticos de la administracion.

El analisis correlacional con respecto a la satisfaccion laboral en su dimension de

significacion de la tara, fue una dimension de satisfaccion laboral que su relacion con el
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desempeno laboral en los trabajadores de la empresa de transporte LUCS tuvo un
resultado de (r=0.608), lo que confirma la hipotesis de estudio.

Tal como se menciona en las bases tedricas, estos resultados se apoyan en las
menciones que los factores que no se relacionan con la tarea en si (tales como el
beneficio econdmico), no infieren en el desempefio laboral de los trabajadores. Por otro
lado, mientras que aquellos que guardan estrecha relacion con la naturaleza del trabajo si
son influenciado res en el desempenio laboral.

Por otro lado podemos mencionar que segun la teoria de Motivacion-Higiene
(Herzberg, 1959), la que manifiesta que los factores que influyen el desemperio del
trabajo, estan ligados o relacionados de manera estrecha a las actividades diarias, tal es
el caso la satisfaccion con la asignacién de las tareas como vemos en el resultado de la
tabla 12 en la que se tiene el 71.4% y el 90% de muy favorable con relacion al
desempenio laboral que realizan, por lo que las recompensas que provienen de la misma
naturaleza del trabajo se relacionan de manera significativa con el desempefio laboral.

Finalmente, con respecto a los objetivos de estudio, es posible mencionar los
siguientes resultados:

Se hallé una correlacion significativa entre la satisfaccion laboral y las condiciones
laborales (r=682) tabal 09, donde se apoya lo referido por Robbins y Judge (2013), que
menciona que las condiciones laborales influyen de manera directa para la mejora del
desempefio laboral, por lo que se concluye que, estando los trabajadores con un nivel de
satisfaccion elevado, esto mejora las atenciones tonto con los clientes, y otras acciones
productivas del puesto en que se desenvuelven.

Finalmente, este estudio nos indica que en el contexto de la investigacion, la
relacion determinada entre las variables de satisfaccién laboral y desempefio laboral, no
implica que una sea causante o resultante de la otra variable, Por lo que de acuerdo a la

investigacion es posible tener una relacion entre la satisfaccion laboral y del desempeio
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laboral desde diferentes perspectivas tales como: puede darse que la satisfaccion laboral
cauce mejoras en el desempefio laboral o viceversa, o también podriamos referir por el
estudio que las variables pueden ser mutuamente influyentes. Para llegar a esta
conclusion sobre causalidad, el autor (Hernandez , Fermandez, & Baptista, 1997), senala
que el disefio de la investigacion pertinente seria experimental, por lo que se utilizaria en
el momento que el investigador pretenda establecer el posible efecto de una causa, la
que implica una manipulacién de sus efectos sobre otras variables, esto en situaciones

controladas.

CONCLUSIONES

La presente investigacion postula que la satisfaccion labora y el desemperio
laboral, tiene una relacion positiva significativa para los trabajadores de la empresa de
transporte LUCS. Por lo que un incremento en la satisfaccion laboral, se visualizaria una
mejora en el desempeio laboral de los trabajadores. Al mismo tiempo podemos
mencionar que una deficiente satisfaccion laboral acarrearia problemas significativos en

el desempefio laboral de los trabajadores.

Asimismo, vemos que existiria una moderada correlacion positiva, entre la

variable de satisfaccion laboral y desempenio laboral en los trabajadores de la empresa
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de trasporte LUCS, Por lo que una mejora los factores tales como asignacién de la tares,
condiciones laborales y reconocimiento personal/ social, se veria acompafiado de un

incremento en el desempeno laboral de mismos.

Las dimensiones de la satisfaccion laboral que mayor correlacion positiva han
presentado son: asignacion de tareas y condiciones de trabajo de (r=0.608) y (r=0.682)
respectivamente, en los trabajadores de la empresa de transporte LUCS, por lo que una
mejora en dichas dimensiones resultaria en un incremento del desempefio laboral den los

mismo.
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RECOMENDACIONES

El presente estudio ha demostrado que es funcional y que se debe de tomar en
cuenta los resultados obtenidos, donde mencionamos que la relacién encontrada entre
las satisfaccion laboral y desempefio laboral en los trabajadores de la empresa de
trasporte LUCS, es determinante para los horizontes empresariales, poniendo especial
interés en tener una nivel alto de satisfaccion laboral, por lo que se puede medir
periddicamente dicha satisfaccion laboral que perciben los trabajadores y de ser
necesario realiza intervenciones que ayuden a mantener dicha satisfaccion en nivel altos,
como se detallara.

Se recomienda que en el futuro otros investigadores realicen evaluaciones de
desempeno con diferentes evaluadores, reduciendo asi el sesgo de indulgencia que
puede producirse con la auto evaluacién. Porque es posible aplicar también métodos de
evaluacion como el de 180° la cual considera la opinion de jefe inmediato superior y
ademas de los comparieros de labores, asi como la auto evaluacion.

Recomendamos que la empresa de transporte LUCS, logre tener a sus
trabajadores en un alto nivel de satisfaccion laboral, para lo cual puede medir y hacer
control periodico por medio de las evaluaciones de satisfaccion laboral, que pueden ser
de periodos semestrales o anuales. Sugerimos tomar en cuenta las evaluaciones
multidimensionales sobre la satisfaccion laboral, queremos decir que se consideren
diferentes aspectos o diversas dimensiones, siempre referenciando a la satisfaccion de la
tares y las condiciones laborales, que son dimensiones que han demostrado tener
relacion positiva con el desempefio laboral.

Recomendamos a la empresa que, deba inferir en las creencias y valoraciones
que tiene los trabajadores sobre la satisfaccion laboral, con respecto a la asignacion de la

tarea, para que luego sean sensibilizados y comprometidos con la importancia de su
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puesto. Una forma de realizar seria a través del area de Recursos Humanos, con charlas,
talleres, retiros, jornadas de desarrollo de humano y otros, Con el propésito que el
trabajador entienda el rol que cumple dentro de la organizacion.

En definitiva, recomendamos a la empresa de transportes LUCS revisar el disefio
del puesto de cada uno de los trabajadores en la que tome en consideracion la
importancia de la tarea como una dimension crucial o clave para la organizacién. Por lo
que sugerimos aplicar el modelo de “The job Characteristics” de Greenberg, J., Y Baron,
R., (1999), en que se considera cinco dimensiones del disefio del puesto de trabajo:
Variedad de habilidades, Identificacion de la tares, significacion de la tarea, autonomia y
retroalimentacion; esta investigacion nos ha permitido ver la importancia de satisfaccion
laboral y su relacion con el desempefio laboral que es lo que muchas empresas ha
desestimado y que puede ser un aspecto que se debe tomar la importancia debida para

el crecimiento empresarial.
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ANEXOS.

Matriz de Consistencia.

Instrumento de Recoleccion de Datos (VALIDADOS).
Ficha de validacion de expertos.
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Matriz de consistencia
SATISFACCION LABORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN TRABAJADORES DE TRANSPORTES LUCS E.L.R.L. JAEN - 2021

87

: TIPO Y DISENO POBLACION
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES DE Y MUESTRA
INVESTIGACION
Identificacion de | 4 Como mejorar La implantacién Tipo de Poblacién.-
la satisfaccion | desempefio GENERAL.- | desatisfaccion | |NDEPENDIENTE.- VARIABLE investigacion.- |27
laboral para laboral en laboral mejorara INDEPENDIENTE.- trabajadores
mejorar TRANSPORTE . desempefio . — Aplicada. de
desempefio LUCS JAEN |Analizar laboral en Satisfaccion laboral Explicativa. Transporte
laboral en 20217 satisfaccion TRANSPORTE | Senia Palma Carrillo No experimental. | Lucs EIRL
TRANSPORTE laboral para LUCS JAEN (1999), "La Prospectiva.
LUCS JAEN mejorar 2021 predisposicion fente | gqificacion de Muestra.-
2021 Ia%soerg] p;enno acr;aenegig’s ya\S/::Iooreesn tareas feaR Total d.e < la
TRANSPORTE positivos, los cuales :::ll\?zgt?g:iién.- poblacion.
LUCS JAEN fueron generados
2021 por la rutina laboral
. ? Condiciones de v
ESPECIFICOS.- trabajo

1.-Diagnosticar el
estado actual de
desempefio
laboral en
TRANSPORTE
LUCS JAEN
2021

2.-ldentificar los
factores
influyentes en
desempefio
laboral en
TRANSPORTE
LUCS JAEN
2021

3.-Propuesta de
satisfaccion

Reconocimiento del
personal

DEPENDIENTE.-

VARIABLE
DEPENDIENTE.-

Desempefio laboral

Proactividad




laboral para
mejorar
desempefio
laboral en
TRANSPORTE
LUCS JAEN
2021

4.-Estimar los
resultados que
generara la
implantacion
satisfaccion
laboral en
desempefio
laboral en
TRANSPORTE
LUCS JAEN
2021

(Chiavenato I. ,
2007) “El
comportamiento del
trabajador, en la
busqueda de los
objetivos fijados y se
constituye en la
estrategia individual
para alcanzarlos”

Capacidad de servicio
Conocimiento

Diligencia en trabajo
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ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

A continuacion se presenta una serie de opiniones vinculadas al Rbsjoy ala
actividad en la miisma. Te agradecernos con respondas marcando con un 3Spa

en |a que consideres se expresa mejor fu punto de vista. Mo hay respuesta mala
ni buena ya que fodas so opniones.

= Minguno o nunca
= Poco

= Regular

= Mucho

= Siempre

[

=y

La distrimedon fisica oed amblente de trabalp, Tacllia la realzacion de
mis |aores.

Nl sURII0 BE MUy DA0 para |a labor que realzo.

Slerin que & Tabajo gue hago es |usto para mi manera ge 5er.

La farea que real@d &5 tan valosa comio cuaiguler oira.

M si2nba mal ©on o gue gand.

SEMID e regibo 08 pans o8 |a empresa mal ratd’.

Me slanbo Wl con 13 |abor que realzo.

El amblente gonde trabalo e conforiabie.

R EELE

El su=ido gue tengd &5 bastante acepiable.

=y
[=]

. La sers=acion que tengo de mi rabajo, es que me esian exploEando.

—]
.

. Preflemn iomar disiancia con (35 personas con quienss rabao.

—
(=]

_ Me disgusta mi horano.

. | &% [areas gue redllzo |as perclho ComD ak)0 Sin mporancia.

r.

=]
>

—
f =9

. Lievamse blien con el jafe, beneficia |a caldad del trabaja.

—]
£

. La comodidad oel ambleme 0. rabajd es inkgualabie.

16. M trabalo me parmite cubrr mis expecialivas economicas.

{7. El horano de rabald me resulia incomodo.

138, Me compiaten Ios resultanos o mil trabalo.

18, Compartir el trabalio con obnos compafierns me resulta aburmdo.

(2. En &l amblenia fisico en el gue labora, me shento comDdo.

(21, M trabao me hage sanbir reallizadn Gomo persond.

qu D qUe rEalzo.

23. Exlsten 13s comodidades parm un buen desempefio de |3s labores
diarias.

7. e decagrada que TMREN M Daoalo para No Teconooer 135 horas
2uiras.

(25, Haclando mi tralbajo me slento bien conmigo milsmo.

[26. Me gusta 13 actvidad que reallzn.

7. WIJEfE valora & e6IUETZ0 JUe pongo en mil Tabag. [ T ]




CUESTIONARIO PARA EVALUCION DE DESEMPEND LABORAL

Disdaldn:. .

Instnicciones

P fpa=

Minguno o nunca
Poco

Regular o algo
Mucho

Sampre

Praguntas Califlcacion

PFROGCTIVIDAD 1 4 i 4

i Tu frabajo supera |35 expeciaivas
Manificadas?

; PTOpOnes Majoras S00ME 05 Proceso yio
actividades de U arsa’?

i TIenss una acitud posithvia para resoiver
sihuaciones y problamas que se presenien?

CAPACIDAD DE SERVICIO

i Cumples eficazments los requenmienios de
dlenie?

; Tratas con Inberés, respeto y amabilldad 3 los
demas?

; Comprendes |a necasidad el clienis para
Droporcionar un serviclo oporuno?

CONOCIMIENTOS

i Posess 06 conocimiemns necesarios para 2
caumpimlemn fe 51= fundones?

;Conoces y haces bwen uso de 13s
Nemamienias de tecnokgla?

DILMENCIS EN EL TRABEND

; Cumples responsablements con & horano de
anirada v sallia?

. ¢ Haces comecto uso y presentacion de ios
medios de Tabaia?

. ¢ Coordinas eficazments con bu jefatura
nmedlata antes de culminar tu horario de

Tabala?

Fechade evaluaclan: ... ... ...

Flima gl
colanorador
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

l. DWTOS GENERALES

11  Apellidos y nombres ded experio: Manco Antonee Jimenez Conone
12  Grado scademico: Massio en Adminstracion de Negocios

13 Camgo = instiucion donds lshors: Gerenbe Team Malca SAC

14 Tiulo de k InvesSgacion: Mo Expersmental

135 Awtor del irstrumenta: Lic. Psicologa Sonia Palma Camillo

15 LicencizuraMaestrnDoctordo: Masstriz

17 Nomiee del irstrumente: Cusstionario de escala : SL-5PC [ DL-G2G
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