ESCUELA DE POSGRADO

Factores de Satisfaccion Laboral y desempeiio de los
trabajadores del sector metalmecanica en Trujillo.

Tesis para optar el grado MAESTRO en:
Direccion y Gestion del Talento Humano
Autores:
Bachiller. Alarcén Clavo, Marita Roxana
Bachiller. Pachamango Martinez, Hilda Maria
Asesor:

MG. Diaz Fernandez, Romy Angelica

Trujillo — Peru

2016



Factores de Satisfaccion Laboral y desempefio de los trabajadores del
sector metalmecdnica de Trujillo.

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

N

Resumen

El presente busca estudiar los factores de Satisfaccién Laboral y desempefio de los
trabajadores del sector metalmecanica de Trujillo. Teniendo como objetivo general
determinar los factores de satisfaccion laboral que predominan en el desempefio de
los trabajadores del sector metalmecanica. Analizando las variables en estudio, se
utilizé el método descriptivo y el disefio es de tipo no experimental. Para esta
investigacion se utilizé 02 instrumentos, el primero es la escala de Satisfaccion Laboral
de la Dra. Sonia Palma y el segundo es un cuestionario de Evaluacion de Desempefio.
La poblacién estuvo conformada por 230 trabajadores de distintas empresas
metalmecénica de la ciudad de Trujillo, siendo la muestra de 145 trabajadores de
dicho sector. Con respecto a los resultados encontramos que el factor predominante
de ambas variables en estudio es el desarrollo personal y el menor es Condiciones
fisicas y/o materiales. Y en relacion al desempefio laboral se ha encontrado que la
dimensién competencia es la que predomina en los trabajadores del sector
metalmecénica. Asimismo se determinaron los factores de satisfaccion laboral que
predominan en el desempefio: Condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales
y/remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal,
desempefio de tareas y relacion con la autoridad. Se recomienda desarrollar politicas
gue velen por el bienestar y satisfaccion de los trabajadores promoviendo acciones en

beneficio del capital humano.

Satisfaccion Laboral- Factores- Desempefio Laboral-Peru
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The present study seeks to study the factors of Labor Satisfaction and performance of
workers in the metalworking sector of Trujillo. With the general aim of determining the
factors of job satisfaction that predominate in the performance of workers in the
metalworking sector. Analyzing the variables under study, the descriptive method was
used and the design is non-experimental. For this research was used 02 instruments,
the first is the Scale of Work Satisfaction of Dr. Sonia Palma and the second is a
Performance Evaluation questionnaire. The population was made up of 230 workers
from different metalworking companies of the city of Truijillo, being the sample of 145
workers of this sector. With respect to the results we find that the predominant factor of
both variables under study is personal development and the lower is physical and / or
material conditions. And in relation to work performance has been found that the
dimension of competition is the one that predominates in workers in the metalworking
sector. Likewise, the factors of work satisfaction that predominate in the performance
were determined: Physical and / or material conditions, labor and remunerative
benefits, administrative policies, social relations, personal development, performance
of tasks and relation with authority. It is recommended to develop policies that ensure
the welfare and satisfaction of workers by promoting actions to benefit human capital.

Labor Satisfaction- Factors- Labor Performance-Peru
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I.  INTRODUCCION

I.1. Realidad problematica

En la actualidad el término satisfaccion laboral presenta diversas
conceptualizaciones, en general es la respuesta psicolégica de las personas en
su ambito laboral, esta terminologia es muy importante para las empresas porque
estd asociado al éxito de los mismos. Es asi que se define como “una respuesta
psicoldgica tripartita, compuesta por sensaciones, ideas e intenciones de actuar,
por la cual las personas evalGan en forma afectiva y/o cognitiva sus experiencias
laborales” (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012), asi mismo “la satisfaccion laboral
es uno de los tépicos que mayor interés concita entre los psicélogos
organizacionales contemporaneos motivados, quizds por las numerosas
evidencias empiricas que demuestran que la productividad y el desempefio
laboral estan intimamente relacionados con la satisfaccion del empleado”

(Bdckerman & limakunnas,2012).

La satisfaccion laboral tiene relacion con el desempefio laboral, porque cuando
un trabajador estd motivado y contento con las actividades que realiza y con el
ambiente laboral, podré realizar sus tareas con resultados muy beneficiosos tanto
para €l como para la empresa. Se ha encontrado una relacién significativa
positiva con el desempefio y la productividad, de modo que quienes estan
satisfechos con su trabajo presentan un mejor desempefio y son mas productivos
(Saari & Judge, 2004).

Las empresas buscan el éxito de las mismas, pero esto no puede ser posible sin
el recurso humano y es por ello de vital importancia satisfacer las necesidades de
sus trabajadores, trabajadores satisfechos tendran mejores niveles de
desempenfio, es ahi la importancia de abordar la relacién entre la satisfaccion

laboral y desempefio laboral.

Los modelos de satisfaccion como por ejemplo, el modelo de Vroom, enfatizan en
que los individuos estan satisfechos con su trabajo hasta el grado en que les
permita obtener lo que desean, y su desempefio sera eficiente cuando los
conduzca a la satisfaccion de sus necesidades (Salinas, Laguna & Mendoza,
1994). Es decir el desempefio es la eficacia del personal que trabaja dentro de

las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el
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individuo con una gran labor y satisfaccion laboral. Ademas “el desempefio
constituye la estrategia individual para lograr los objetivos deseados”
(Chiavenato, I. 2001).

Otros autores también definen que “el desempefio laboral es a partir de
indicadores de eficiencia y eficacia, o considerando indices de absentismo y

rotacion en la organizacion” (Brutus & Gorriti, 2005).

Ademas las organizaciones con empleados mas satisfechos tienden a ser mas
eficaces que las organizaciones con empleados menos satisfechos, los estudios
se han enfocado en los individuos mas que en las organizaciones, porque
consideran la base de todo a sus metas logradas y recursos que se utilizan para
lograrlas (De Juan, 2004), y quienes centran la atencién en la inestabilidad
economica (Fey & Beamish, 2001). Sin embargo, pareciese ser que la
aproximacion economica del desempefio es la vision predominante hasta el dia
de hoy, dejando poco espacio para su medicién a partir de variables mas
subjetivas (Patterson, Warr & West, 2004).

En la actualidad las empresas necesitan establecer estrategias que permitan a
las empresas responder ante las necesidades y expectativas de su personal. Las
multiples investigaciones apuntan que el desempefio individual y grupal es

importante y crucial en el desarrollo y permanencia de las empresas.

En el contexto particular, se observa a empresas que se aprecia un énfasis en
lograr mayores indices de productividad, bajos costos, desarrollar planes y
programas de calidad y certificacién, con lo cual se crean nuevos escenarios que
tienen un impacto en las actitudes, los intereses y la satisfaccion hacia el trabajo
(Lépez & Cols, 2007).

Un estudio realizado en Colombia titulado: Satisfaccion laboral: el camino entre el
crecimiento psicologico y el desempefio laboral en empresas colombianas
industriales y de servicios (2003), aplicado en las ciudades de Colombia
(Medellin, Cali, Bogotd) a 731 empleados, en donde se analiza desde el punto de
vista practico los hallazgos que sefialan que las organizaciones interesadas en
mejorar la satisfaccion de su personal y con esto reducir sus efectos negativos

(rotacion, ausentismo, quejas del personal), deberan apuntar al desarrollo de la
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flexibilidad y la apertura al cambio de su personal. Cabe sefialar que sostienen
gue una vision positiva del fracaso no afecta la satisfaccién, pero si el
aprendizaje. La flexibilidad contribuye a que las personas estén mas complacidas
con sus realidades de trabajo, y la apertura al cambio cumple un doble papel al

asociarse con la satisfaccion y apuntar a su desempefio.

Las empresas industriales deberian tomar mayor interés en los trabajadores que
laboran en su empresa, porque son ellos lo que contribuyen al logro de objetivos
y cumplimiento de sus metas. Si las organizaciones realmente desean tener un
mayor retorno de la inversion, deberia darse cuenta que deben incurrir en la
satisfaccion de su personal. Como lo mencionan estos autores, quienes sefialan
que “la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio es clara y directa,
siendo la satisfaccion un importante predictor del desempeno” (Kopelman, Brief &
Guzzo, 1990; Parker et al., 2003, Patterson, Warr & West, 2004; Griffith, 2006).

El presente estudio se refiere a una empresa metalmecénica localizada en la
ciudad de Trujillo, esta empresa se dedica a la fabricacion y venta de
semirremolques, remolques y tolvas para vehiculos industriales, con bastante
experiencia en el mercado nacional, cuenta con una sucursal en ciudad de Lima,
siendo la sede principal la ciudad de Trujillo, con un total de 230 Trabajadores
comprendidos entre personal administrativo y obrero de Trujillo.

El personal obrero esta dividido en areas de acuerdo a la actividad que realizan,
en un proceso ordenado y sistematico con la finalidad de elaborar el producto de
forma eficaz y eficiente. Durante el desarrollo de algunas entrevistas con
personal administrativo y obrero, se ha podido identificar que los trabajadores de
la empresa metalmecanica tienen un disconforme al realizar sus tareas diarias,
no sintiéndose satisfecho con lo que estan realizando ni con el ambiente de
trabajo. Ademas la empresa no muestra interés en las necesidades de su
personal, como es el caso de la deficiente capacitacion tanto para su personal
operario como administrativo, lo que genera un bajo nivel de satisfaccion de sus
trabajadores hacia las tareas que estan realizando y a su autorrealizacion. Lo que
conlleva a suponer que los factores de la satisfaccion laboral esta predominando
en el desempefio de cada trabajador, porque al no sentirse satisfecho, no
realizan sus actividades de manera eficaz, teniendo varias correcciones en sus
trabajos y no entregando a tiempo en el plazo establecido. Originando en los

ultimos meses, un retraso en la entrega de los productos que ofrece laempresa.
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En la presente investigacion se determinara los factores de Satisfaccion Laboral y
desempenio de los trabajadores en una empresa metalmecéanica, dedicadas a la
fabricacion de estructuras metalicas, siendo estas dos variables muy influyentes
en la productividad de la empresa, que contribuird para el inicio de préximas

investigaciones en este rubro.

l.2. Pregunta de investigacion
1. ¢ Cuales son los factores de satisfaccion laboral que predominan en el

desempenio de los trabajadores del sector metalmecéanica en Trujillo en el 20167

[.3. Objetivos de lainvestigacion
A. Objetivo General
o Determinar los factores de Satisfaccién Laboral que predominan en el
desempefio de los trabajadores del sector metalmecéanica en Trujillo.

B. Objetivos Especificos
¢ Identificar los factores predominantes de la satisfaccion Laboral de los
trabajadores del sector metalmecénica en Trujillo.
¢ Identificar las dimensiones predominantes del desempefio laboral de los
trabajadores del sector metalmecanica en Truijillo.
e Analizar el factor predominante de la satisfaccion laboral y desempefio
de los trabajadores del sector metalmecanica en Trujillo.

l.4. Justificacion de la Investigacién
La investigaciobn se justifica porque pretende determinar los factores de
satisfaccion laboral y desempefio de los trabajadores, de tal manera que permita
el desarrollo de programas y estrategias en el beneficio de las partes
involucradas a partir de un objetivo en comun, el que sera utilizado como base
para otras investigaciones, porque actualmente no existen estudios que midan la

satisfaccion de los trabajadores en el desempefio del sector metalmecanica.

La investigacion se realiza para contribuir al éxito econémico de la empresa, ya
gue si los trabajadores estan satisfechos elevan su nivel de desempefio. Las
empresas buscan elevar su rentabilidad y es por ello la importancia de generar
politicas claras y efectivas en beneficio no solo de la empresa sino también de

sus trabajadores.
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La investigacion servira para la obtencion del grado de maestro en Gestion del

Talento Humano.
Alcance de la investigacion

Esta investigacion se realiz6 con trabajadores del sector metalmecénica en la

ciudad de Truijillo, de tal forma que el impacto serd en la ciudad mencionada.
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.  MARCO TEORICO
I1.1. Antecedentes

I1.1.1. Antecedentes Internacionales

Chiang & San Martin (2015 - Chile) en su investigacién “Analisis de la
satisfaccion y el desemperio laboral en los funcionarios de la Municipalidad
de Talcahuano”, la informacion se obtuvo de 259 funcionarios de la
municipalidad a quienes se aplicd un cuestionario estandarizado, personal,
anonimo y voluntario. Los valores de desempefio laboral se distribuyen en
6 escalas, situando a los encuestados en una evaluacién de "desempefio
alta", mientras que los valores de satisfaccion laboral se distribuyen en 10
escalas, situando a los encuestados en un nivel de "laboralmente
satisfechos", tanto para la muestra femenina como masculina. En las
conclusiones del estudio se encontré correlaciones estadisticamente
significativas entre ambas variables, se destacan las correlaciones
positivas entre las escalas de desempefio y satisfaccion con la relacién con
el jefe, para el género femenino y las escalas de satisfaccion con
desempenio en la productividad, para el género femenino.

Sanin & Salanova (2014 - Colombia) “Satisfaccién laboral: el camino entre
el crecimiento psicolégico y el desempefio laboral en empresas
colombianas industriales y de servicios”. En el presente estudio se analiza
como la satisfaccion laboral media las relaciones entre el crecimiento
psicolégico (apertura al cambio, manejo del fracaso y flexibilidad) y el
desempefio laboral (extrarrol, intrarrol y cumplimiento de normas),
evaluado este ultimo por los jefes. Participaron 731 empleados y sus
correspondientes jefes de cinco empresas colombianas de los sectores
industriales y de servicios. Los resultados obtenidos a través de
Ecuaciones Estructurales (Structural Equation Modeling, SEM) muestran
que la satisfaccion laboral media parcialmente la relacion entre apertura al
cambio y desempefio extrarrol (evaluado por el jefe). Se encontr6 ademas
que la flexibilidad y la apertura al cambio se asocian positiva y
directamente con la satisfaccion laboral general y que esta, a su vez,
predice el desempefio extrarrol y el cumplimiento de normas, evaluados

por el jefe.
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Pefia, Olloqui & Aguilar (2013 - México) “Relacion de factores en la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de una pequefia empresa de la
Industria Metal — Mecanica”. Universidad Autonoma de Coahuila. La
investigacion se llevd a cabo con la finalidad de relacionar la Edad,
Antigledad y Nivel de estudios con los factores de satisfaccion laboral de
los trabajadores operativos de una Pequefia Empresa de la industrial
metal-mecanica ubicada en Frontera, Coahuila. El estudio se realizé a un
consenso de 33 trabajadores, aplicando un cuestionario estructurado, tipo
escala de Likert, que consta de 40 reactivos correspondientes a 10
variables; para la fiabilidad del instrumento se utilizé6 la prueba Alfa de
Cronbach, obteniéndose un coeficiente de consistencia interna de 0.89. En
base al estudio previo efectuado en la misma empresa, se identificaron los
factores de mayor incidencia en la satisfaccion de los trabajadores; ahora,
en la presente investigacion se propuso conocer la relacion de las 10
Variables con los factores de Edad, Antigliedad y Nivel de estudios de los
trabajadores, calculando los Coeficientes de Contingencia. Los resultados
fueron los siguientes: La Edad se relaciona con las variables Politicas,
Beneficios y Comunicacién; la Antigledad reporta asociacion con
Comunicacion, Comparieros y Politicas; mientras que el Nivel de estudios
muestra relacibn con Supervision, Beneficios, Comunicacion y con el

Trabajo en si.

Chiang & Ojeda (2011 - Chile) “Estudio de la relacion entre satisfaccion
laboral y el desempefio de los trabajadores de las ferias libres” En el
presente estudio se analiza y se da a conocer la relacién existente entre
las variables satisfaccion laboral y productividad sobre una poblacion total
de 264 trabajadores de las ferias libres chilenas. De la poblacién total
sobre la cual se aplica esta investigacion (264 individuos) se toma una
muestra correspondiente al 60% del total de cada feria, lo que equivale a
158 individuos. Para lograr los objetivos se aplicé un instrumento de 54
items que, en su primera parte, recoge informacion general del
encuestado; en la segunda, retne informacién promedio respecto a las
ventas y sueldos para medir la productividad de los trabajadores; en la
dltima se estudia la satisfaccion laboral. Una vez efectuado el andlisis de
los datos recolectados, los resultados muestran que las dimensiones de

satisfaccion con el trabajo en general, satisfaccion en la relacion con el jefe
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y satisfaccion con el reconocimiento tienen una relacion estadisticamente
significativa con la productividad: ventas diarias/horas diarias de trabajo.
Un buen manejo de éstas puede contribuir positivamente a un aumento de
la competitividad de las ferias libres. Otra dimension relevante dentro del
estudio es la satisfaccion con el ambiente fisico, que tiene una relacién
estadisticamente significativa con el salario diario y mensual, lo que incide
significativamente con las horas de trabajo que dedican los feriantes a sus

tareas y con el salario que éstos perciben.

Rodriguez, Paz, Lizana & Cornejo (2011 - Chile) “Clima y Satisfaccion
Laboral como predictores del desempefio: en una organizacion estatal
chilena”. Universidad Andrés Bello. El objetivo de este estudio es
determinar si el clima organizacional y la satisfaccion laboral son
predictores significativos tanto del desempefo laboral como de sus
dimensiones especificas. Se aplicaron los cuestionarios de clima
organizacional de Litwing y Stringer (1989) y de satisfaccion laboral JDI y
JIG (1969) a un total de 96 trabajadores de un organismo publico de la
Region del Maule. Los cuestionarios fueron contestados de forma
individual y en un solo momento. Esta aplicacion fue realizada junto al
proceso de evaluacion anual de desempefio de la institucion. En esta
evaluaciéon se aplicé un cuestionario confeccionado por la institucion cuyo
objetivo era evaluar tres dimensiones del desempefio de los funcionarios
(“comportamiento funcionario, condiciones personales, rendimiento y
productividad). Se evidencia que existe una relacion significativa entre el
clima, la satisfaccion y el desempefio. Y que el desempefio es predicho de
mejor forma por las variables en conjunto. Considerando las dimensiones
del desempefio, solo el clima predice significativamente el comportamiento
funcionario y las condiciones personales, mientras que la satisfaccién solo

predice el Rendimiento y la Productividad.

Chiang, Méndez & Sanchez (2010 - Chile) “Cémo influye la satisfaccion
laboral sobre el desempefio: caso empresa de Retail’. Este estudio analiza
las relaciones entre satisfacciéon laboral y desempefio en los trabajadores
de una empresa de retail. Muestra de 53 trabajadores, con una tasa de
respuesta del 83%. Para lograr el objetivo se aplicé un instrumento con 54

preguntas, con datos descriptivos, informacion sobre el conocimiento del
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proceso de la evaluacion del desempefio y una encuesta de satisfaccion
laboral elaborada por Chiang et al. (2008). La fiabilidad de las escalas de
satisfaccion laboral es adecuada con la excepcion de la escala
“Satisfaccion con la relacién subordinado-supervisor”. Para el analisis de la
evaluacién del desempefio se utilizaron datos recogidos por la empresa
analizada. El andlisis muestra que los trabajadores conocen la herramienta
“evaluacién del desempefio”, sus evaluaciones varian entre 3 y 7 (maximo
de 8). La variable de satisfaccién laboral muestra un nivel alto (promedio
de 4 sobre 5). Las correlaciones entre ambas variables indican que para
los trabajadores, a medida que su satisfaccién con las oportunidades de
desarrollo y con la forma de reconocimiento aumenta, su orientacion al

logro disminuye.

Guevara (2010 - Venezuela) en su tesis “Evaluacion de la satisfaccion
laboral de los (las) trabajadores(as) de una empresa Petrolera Maturin,
Monagas Junio/Noviembre 2008” Presentada para obtener el titulo de
Especialista en salud Ocupacional de la Universidad experimental de
Guayana. Se realiz6 una investigacién de campo, de corte transversal y la
muestra estuvo conformada por 72 trabajadores. La mayoria de los
individuos era del género masculino, con edades comprendidas entre 30 y
40 afios y con mas de 5 afios de antigliedad laboral. Sobre las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos se utilizo la encuesta de Satisfaccion
Laboral, la determinaciéon de las variables sociodemograficas y laborales
asi como la evaluacion de los indices de Satisfaccion Laboral y el indice
Global de Satisfaccion, encontrandose diferencia significativa al comparar
ambos grupos de estudio (p<0,01). Se determind que los indices de
Satisfaccion Laboral evidenciaron la necesidad de poner en marcha
cambios organizativos y en las condiciones de trabajo, a fin de alcanzar

una mejor calidad de vida y satisfaccion de los trabajadores.

I1.1.2. Antecedentes Nacionales
Boluarte & Merino (2015 - Lima) “Version breve de la escala de
satisfaccion laboral: Evaluacién estructural y distribucional de sus
puntajes”. Universidad San Martin de Porres. Este estudio analiza la
estructura interna de la version breve de la Escala de Satisfaccion Laboral

de Warr, Cook y Wall (1979), que se orienta a medir unidimensionalmente
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el constructo de satisfaccion laboral con items relacionados con la
satisfaccion intrinseca y extrinseca. La muestra estuvo compuesta por 88
profesionales de una institucibn de rehabilitacibn ubicada en Lima
Metropolitana, a los que se les administré la versidbn completa del
instrumento (16 items) para examinar la version abreviada y derivar una
nueva. Se realizé un analisis factorial confirmatorio (AFC) para evaluar la
estructura factorial, mediante el modelamiento de ecuaciones
estructurales. Se hallé que una dimension latente es valida para el
instrumento completo, y se obtuvo una nueva version breve con diferentes
items, mayor varianza explicada y cargas factoriales elevadas. Las
estimaciones de confiabilidad fueron aceptables. La distribucion del puntaje
fue inusualmente ajustada a un modelo Wakeby. Se discute los resultados
en el contexto del uso de esta nueva version y de la distribucién de los
puntajes.

De Gbmez, Pasache & Odonnell (2011 - Lima) en su tesis “Niveles de
satisfaccion laboral en banca comercial: Un caso en estudio Lima”
Presentada para obtener el Grado de Magister en Administracién
Estrategias de empresas de la Universidad Catdlica del Pera llego a las
siguientes conclusiones: En el area comercial del banco lider de estudio,
los promedios de la satisfaccion laboral de las variables demogréficas
puesto laboral y edad de los empleados tienen diferencias significativas.
En relacion al puesto laboral, existen diferencias considerables en el nivel
de satisfaccion laboral de los puestos administrativos (gerente y
funcionario) y los puestos operativos (promotor de servicio y asesor existe
una diferencia significativa si los puesto laborales son vistos desde sub-
grupos de sexo y factores. Siempre los gerentes tienen mayores niveles de
satisfaccion laboral, seguido por los funcionarios y por debajo de ellos los

promotores de ventas y asesores de ventas y servicio.

Alfaro et al. (2012 - Lima) en su investigacion “Satisfaccién Laboral y su
relacion con algunas variables ocupacionales en tres Municipalidades”,
para optar el grado de magister en Administracion estratégica de empresa,
consiste en la medicion de la satisfaccion laboral y el analisis de su
relacion con las variables ocupacionales: (a) Condicion Laboral, (b) Género

y (c) Tiempo de Servicio en cada una de las tres municipalidades; ademas
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de la comparacion del nivel de satisfaccion medio. La investigacion es del
tipo descriptiva y correlacional con enfoque cuantitativo, la misma que se
realizé en una muestra de 82, 126 y 161 trabajadores de cada una de las
tres municipalidades en estudio. Para medir la satisfacciéon laboral se utilizd
el cuestionario “Escala de Opiniones SL-SPC” (Palma, 2005), que tiene
cuatro factores: (a) Significacion de la Tarea, (b) Condiciones de Trabajo,

(c) Reconocimiento Personal y/o Social, y (d) Beneficios Econémicos. Los
principales resultados son que no hay diferencias significativas en el nivel
de satisfacciéon laboral medio de los trabajadores en cada una de las tres
municipalidades y que este puede considerarse Promedio; ademas, que si
existen diferencias significativas por condicion laboral respecto al nivel de

satisfaccion en sus diversos factores en cada una de ellas.

Larico (2015 - Juliaca) en su tesis “Factores motivadores y su influencia en
el desemperfio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
San Roman”, para optar el grado de magister en Administracién, teniendo
como muestra de 182 trabajadores, donde se comprob6 la existencia de
vinculacioén significativa entre los factores motivadores y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman
con (r=.786). Se evidencio relacion significativa (r=.659) entre las
remuneraciones del minimo vital con el cumplimiento de responsabilidades
porgque eso influye de manera significativa en el desemperfio laboral. Se
encontroé relacion significativa entre los incentivos con un 40.7% que se les
otorga a los trabajadores como las resoluciones, carta de felicitacion y
becas de capacitacion con el desempefio laboral. Se evidenci6é una
vinculacion directa entre las condiciones del ambiente fisico con un 65.4%
y estima como amor al trabajo, autorrealizacion puesto que influye de
manera relevante en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de San Roman.

11.1.3. Antecedentes Local
Prado (2015 — Trujillo) en su investigacion “Relacion entre clima laboral y
desempenio laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad
Cesar Vallejo de Truijillo, para optar el grado de magister en Organizacion y
Direccion de Recursos Humanos, se utilizé el disefio correlacional, con una

muestra de 60 trabajadores administrativos de la Universidad César
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Vallejo, llegando a concluir que existe una relacion altamente significativa
entre el clima laboral y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad César Vallejo de La Libertad, esto nos
demuestra que el clima laboral es un factor fundamental para mantener un
nivel de desempefio adecuado en los trabajadores dentro de la
organizacién; por ende se concluye que existe una vinculacién causa-

efecto positiva entre ambas variables.

Il.2. Bases Teoricas
Las Bases tedricas de esta investigacion, se enfocan en la descripcién de los
aspectos referentes a la satisfaccion laboral y al desempefio laboral, que son las

variables objetos de estudio.

A. Satisfaccion Laboral
Newstrom (2011), se refiere que la satisfaccién laboral es el conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que los empleados
ven su trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o
desagrado relativo hacia algo (por ejemplo, un empleado satisfecho
comentaria: “Disfruto de tener diversas tareas que hacer”). Existe una
diferencia importante entre estos sentimientos de satisfaccion relacionados
con el trabajo y otros dos elementos de las actitudes de los empleados. El
mismo trabajador podria tener una respuesta intelectual a su trabajo,
situacion en que se expresaria el pensamiento objetivo (creencia): “Mi

trabajo es muy complejo”

A.l. Teorias de Satisfaccion Laboral
A.2.1. Teorias de las Necesidades
Los autores indicados han sefalado que lo que determina la
satisfacciéon en el trabajo es precisamente el grado en que esta
llega a cubrir las distintas necesidades de determinadas

necesidades del trabajador.
1. Teoriade la Jerarquia de necesidades:

Segun Maslow (1954) formul6 la hipétesis de que dentro del ser

humano existe una jerarquia de cinco necesidades:
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a) Fisiologicas: incluye el hambre, sed, refugio, sexo y otras
necesidades fisicas.

b) Seguridad: incluye la seguridad y proteccion del dafio
fisico y emocional.

¢) Social: incluye el afecto, pertenencia, aceptacion y
amistad.

d) Estima: incluye los factores de estima interna como el
respeto a uno mismo, la autonomia y el logro, asi como
también los factores externos de estima como son el
estatus, el reconocimiento y la atencion.

e) Autorrealizacion: el impulso de convertirse en lo que uno
es capaz de volverse; incluye el crecimiento, el lograr el
potencial individual, el hacer eficaz la satisfaccion plena

CcOoNn uno mismo.

Evidentemente con esta teoria resultaran mas satisfactorios para
los empleados aquellos puestos capaces de cubrir una mayor
cantidad de las necesidades sefialadas por Maslow. Ademas, los
diferentes puestos de trabajo, en funcion de las necesidades que
estos llegan a cubrir con eficacia, produciran una satisfaccion
diferente en los distintos individuos segun el nivel de la jerarquia
de las necesidades en la que estos se encuentran y de acuerdo

con las necesidades que resultan en cada caso.

La teoria propuesta por Maslow tiene el indudable mérito, por una
parte de resaltar los valores y los origenes de la motivacion
injustamente ignorados, y por consecuencia, tiene la ventaja de
proponer un modelo claro y universal de la estructura de las

necesidades humanas.

2. Teoria Bifactorial
Esta Teoria plantea la existencia de dos factores, que orientan el
comportamiento de las personas: “Factores motivacionales o de
funcion: son los que estan relacionados con el trabajo que él
desempefia por ejemplo el reconocimiento, el trabajo estimulante

y el crecimiento y desarrollo personal.
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Son los factores Intrinsecos o Motivadores, incluye la relacion
empleado-trabajo, realizacion, reconocimiento, la promocién, el

trabajo estimulante y la responsabilidad”.

Factores ambientales o higiénicos: localizados en el ambiente que
los rodea y estdn manejados por la empresa; por ejemplo, las
condiciones de trabajo, nunca se logra satisfacer totalmente las
necesidades del ser humano. Son factores extrinsecos: las
politicas y la administracibn de la empresa, relaciones
interpersonales, sueldo, la supervisibn y las condiciones de

trabajo.

Herzberg (1959), considera que la mejor forma de incrementar los
factores motivadores, es a través del enriquecimiento del trabajo,
gue consiste en crear un ambiente participativo y desafiante.
Afirmé que existen dos grupos de factores separados que influyen
en la motivacion y que operan en la satisfaccion de las personas
en su trabajo. Ambos tipos de factores tienen la capacidad de
generar satisfaccion y las variaciones en dicha capacidad estaran
determinadas por las diferencias individuales, las caracteristicas
de la actividad laboral, de la organizacién y de la sociedad en su

conjunto.

A.2.2. Teoriay Modelos Basados en el Proceso
Estas teorias consideran la situacion en su conjunto: caracteristicas
personales, sistemas de administracion, caracteristicas objetivas
del trabajo, relaciones de grupo, experiencias anteriores, por ende
los procesos que van surgiendo de su interaccién y que inciden en
el proceso motivacional.

Los modelos presentados son:

1. Teoriade las expectativas de Valencia de Vroom
Para Torrealba, Vera & Cortés (2007), la teoria explica las
diferencias entre los individuos y las situaciones. Debido a que
ha recibido mucho apoyo de las investigaciones y a que es facil

de aplicar en entornos de negocios, tiene implicaciones
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importantes para los administradores Expectativas, Resultados
y Comportamiento en el Trabajo. Este modelo se basa en cuatro

supuestos referentes al comportamiento en las organizaciones:

a) El comportamiento depende de una combinacion de fuerzas
en los individuos y en el ambiente.

b) Las personas toman decisiones conscientes sobre su
comportamiento.

c) Las personas tienen distintas necesidades, deseos y metas.

d) Las personas escogen entre varias opciones de
comportamientos, basandose en sus expectativas de que
determinado comportamiento les produzca el resultado

deseado.

En consecuencia, se sintetiza en el modelo de expectativas,

Ccuyos componentes principales son:

Esperanza de éxito en el desempefio: los individuos esperan
ciertas consecuencias de su comportamiento. Estas
expectativas afectan su decisién sobre cémo deben ser. Un
trabajador que piensa exceder las cuotas de ventas puede
esperar felicitaciones, bonos, ninguna reaccién, incluso

hostilidad de sus colegas.

Valencia: El resultado de una conducta tiene una valencia
especifica (poder para motivar), cambia de una persona a otra.
Para el administrador que valora el dinero y el logro, un cambio
a un puesto mejor pagado en otra ciudad puede tener una
valencia alta, pero otro que valora la afiliacion con sus colegas y

amigos, puede darle una valencia baja a la mismatransferencia.

Expectativa de esfuerzo-desempefio: Las expectativas de la
gente acerca de qué tan dificil sera el desempefio exitoso
afectardn sus decisiones en relacion al desempefio. Ante la
posibilidad de escoger, el individuo tiende a elegir el nivel de

desempefio que parece tener mejor oportunidad de lograr un
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resultado que le permita valorarse frente a si mismo y a los

demas.

Las personas se sentirdn satisfechas a realizar determinadas
cosas a favor del cumplimiento de una meta solo si esti
convencido del valor que tiene y si comprueba que sus acciones

contribuiran efectivamente a alcanzarlas.

Teoria de la equidad

Adams (1965) postula una teoria basada en la equidad o la
igualdad, segun la cual, se cuestiona que sean variables
determinadas (por ejemplo hechos, factores y otros) las que en
si mismas motiven. Por el contrario seria el juicio que el sujeto
realiza comparando su trabajo y beneficio con el que de otros
similares a él, el que influye en la satisfaccion (motivacion). Tal
planteamiento es importante ya que quizds objetivamente no
exista la injusticia, la desigualdad, pero es fundamental la
percepcion que el sujeto realiza de esa experiencia.

El sentimiento de inequidad crea una tension en la persona que
la percibe, impulsandola a comportamientos tendentes a
restablecer situaciones de mayor equidad y justicia. La fuerza
de la motivacién sera proporcional a la fuerza o cantidad de
inequidad percibida por la persona; asi que la diferencia entre
su relacion contribucion-resultado y la de los demas. Es decir, si
el sujeto percibe que esta en una situacion de justicia o igualdad
con la persona no mostrara ningun interés por cambiar, esta
satisfecho. Si por el contrario percibe que esta en una situaciéon

de injusticia con la otra persona tratara de cambiar.

Teoria del equilibrio

Llamada modelo de la satisfaccion de facetas, o teoria de las
discrepancias, fue desarrollada por Lawler (1973), y constituye
una extension del andlisis de las relaciones entre satisfaccion y
rendimiento realizado por Lawler & Porter (1967). Estos autores

sefialan que la relacion que se establece entre la satisfaccion y
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el rendimiento esta mediada por las recompensas obtenidas y
por la equidad percibida respecto a las recompensas. Es decir,
se dan dos tipos de procesos, un de comparacién intrapersonal

y otro comparacion interpersonal.

Lawler (1973) desarrollo sus modelos de satisfaccion laboral
partiendo de diferentes facetas y aspectos de trabajo. La
esencia de este modelo se resume en la siguiente propuesta:

La satisfaccion o insatisfaccion laboral.

Teoria de la finalidad

Llamada también establecimiento de metas u objetivos, el autor
Locke (1968) supone que las intenciones de trabajar para
conseguir un determinado objetivo es la primera fuerza
motivadora del esfuerzo laboral y determina el esfuerzo
desarrollado para la realizacion de tareas. La investigacion a
partir del modelo ha permitido formular conclusiones relevantes
para la motivacion del comportamiento en el contexto
organizacional.

Locke y colaboradores demostraron que las metas y/o objetivos
son importantes antes y después del comportamiento deseado.
Cuando participan en la fijacion de metas, los trabajadores
aprecian el modo como su esfuerzo producird un buen

desempefio, recompensa y satisfaccion personal.

Teoria del ajuste en el trabajo

Calvalcante (2004) dentro de su estudio sobre la satisfacciéon
laboral sefiala a Dawis & Lofquist (1984) quienes manifiestan a
la interaccibn que mantiene el trabajador con su ambiente
laboral, resaltando la intencion que tiene este por mantener y
desarrollar relaciones de correspondencia entre él y su entorno
laboral como parte del proceso de adaptacion en el trabajo,
afirmando ademas que la adaptacion del trabajador dependera
de los niveles de satisfaccion que sienta en relacion a su

entorno laboral.
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La teoria del ajuste laboral sugiere que la motivacién y la
satisfaccion de los empleados dependen del ajuste entre sus
necesidades, cualidades y caracteristicas del puesto de trabajo
y de la organizacién. Un mal ajuste entre las caracteristicas
individuales y el entorno laboral puede provocar baja

motivacion.

Teoria situacionales

Esta teoria propuesta por Quarstein, MacAfee & Glassman
(1992), afirma que “la satisfaccion laboral se encuentra
relacionada con dos factores llamados eventos y caracteristicas

situacionales”.

Las caracteristicas situacionales son las facetas laborales que
la persona tiende a evaluar antes de aceptar el puesto, tales
como la paga, las oportunidades de promocién, las condiciones
de trabajo, la politica de la compafia y la supervision.
Evidentemente son aspectos importantes para la persona y son

comunicados al mismo tiempo o antes de ocupar el puesto.

Los eventos situacionales son facetas laborales que no tienden
a ser preevaluados, sino que ocurren una vez que el trabajador
ocupa el puesto, a menudo no son esperadas por él y pueden
causar sorpresa al individuo. Los autores sefialan que esas
facetas pueden ser positivas o negativas.

Esta teoria indica que la satisfaccion laboral es el resultado de
respuestas emocionales ante la situacibn con la que se

encuentra la persona en su centro de trabajo.

A.2. Estabilidad de la satisfaccion en el trabajo

Las actitudes generalmente se adquieren durante largos periodos. De

igual modo, la satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo surge a medida

gue el empleado obtiene mas y mas informacion acerca de su centro de

trabajo. No obstante, la satisfaccion en el trabajo es dinadmica, ya que

puede disminuir incluso con rapidez mayor que la de su surgimiento.

Los gerentes no pueden establecer hoy las condiciones que llevan a
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gue la satisfaccion sea alta y luego descuidarlas, ya que las
necesidades de los empleados suelen fluctuar repentinamente. Es
necesario que los administradores presten atencion a las actitudes de
los trabajadores semana tras semana, mes tras mes, afio tras afo.
(Newstrom, 2011).

A.3. Impacto ambiental

La satisfaccién en el trabajo es parte de la satisfaccién en la vida. La
naturaleza del ambiente del empleado fuera de su centro de trabajo
influye de manera indirecta en sus sentimientos en el trabajo. Asi
mismo, el trabajo es parte importante de la vida de muchas personas,
de modo que la satisfaccion en él, influye en su satisfaccion general con
la vida. El resultado es que existe un efecto de cascada, que ocurre en
ambas direcciones, entre la satisfaccion en el trabajo y en la vida. Es
asi que, se requiere a los gerentes que no solo observen el trabajo y el
ambiente laboral inmediato, sino también las actitudes de sus
empleados hacia otros sectores de la vida. (Newstrom, 2011).

A.4. Nivel de satisfaccion en el trabajo
El nivel de satisfaccién en el trabajo es inconstante de un grupo a otro y
se relaciona con diversas variables. El andlisis de esas relaciones
permite que los administradores predigan en cuales grupos son mas
probables los comportamientos asociados con la insatisfaccion. Las
variables clave giran alrededor de la edad, el nivel ocupacional y el

tamafio de la empresa.

A medida que los empleados envejecen tienden inicialmente a estar un
poco mas satisfechos con su trabajo. Al parecer, reducen sus
expectativas a niveles mas realistas y se ajustan mejor a su situacion
laboral. Tiempo después, su satisfaccion disminuye porque son menos
frecuentes las promociones y ademas tienen que enfrentar la cercania
de la jubilacion. También es predecible que las personas con nivel
ocupacional mas alto tienden a estar mas satisfechas con su trabajo.
Como es de esperar, es usual que estén mejor pagadas, tengan
mejores condiciones de trabajo y su puesto les permita aprovechar

plenamente sus capacidades. Por ultimo, existen ciertos datos
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indicativos de que el nivel de satisfaccion en el trabajo es mayor en
empresas pequefias. Las organizaciones mas grandes tienden a
abrumar al personal, alterar los procesos de apoyo Yy limitar la magnitud
de la cercania personal, amistad y trabajo de equipo en grupos
pequefios, que son aspectos importantes de la satisfaccidon en el trabajo

para muchas personas (Newstrom, 2011).

B. Desempeiio Laboral

B.1.

Tipos de conductas que constituyen el desemperio laboral:

Robbins (2009) sostiene que los investigadores reconocen tres tipos:

B.1.1. Desempefio de Tarea: Se refiere al cumplimiento de las
obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la
producciéon de un bien o servicio, 0 a la realizacion de las
tareas administrativas. Aqui se incluyen la mayoria de las
tareas en una descripcion convencional de puestos.

B.1.2. Civismo: Se refiere a las acciones que contribuyen al ambiente
psicolégico de la organizacion, como brindar ayuda a los
demas aunque esta no se solicite, respaldar los objetivos
organizacionales, tratar a los compafieros con respeto, hacer
las sugerencias constructivas y decir cosas positivas sobre el
lugar de trabajo.

B.1.3. Falta de productividad: Esto incluye las acciones que dafian de
manera activa a la organizacion. Tales conductas incluyen el
robo, dafios a la propiedad de la compafiia, comportarse de
forma agresiva con los compafieros y ausentarse con

frecuencia.

La mayoria de gerentes consideran que un buen desempefio implica
obtener buenos resultados en las primeras dimensiones y evitar la
tercera. Si un trabajador cumple con sus funciones pero es agresivo no
es un buen trabajador pero por otro lado si un trabajador es agradable
o dindmico pero no logra cumplir con sus funciones tampoco es un

buen trabajador.
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B.2. Evaluacién de desempefio
La Evaluacion del Desempefio (ED) seguin Mondy & Noe (2005), es un
sistema formal de revision y evaluacion del desempefio laboral
individual o de equipos. Aunque la evaluacion del desempefio de
equipos es fundamental cuando estos existen en una organizacion, el
enfoque de la ED en la mayoria de las empresas se centra en el
empleado individual. Sin importar el énfasis, un sistema de evaluacion
eficaz evalla los 23 logros e inicia planes de desarrollo, metas y

objetivos.

La documentacién constante del rendimiento de los empleados es de
vital importancia para realizar evaluaciones exactas. Si bien mantener
un registro continuo de incidentes observados y reportados puede ser
una tarea tediosa, para los supervisores es imprescindible cuando se

desea realizar una evaluacién que proporcione informacion (util.

B.2.1. Métodos de Evaluacion del desempefio tradicional
Segun Chiavenato (2011) mencionan a los principales métodos

tradicionales de evaluacion del desempeiio:

1. Método de escalas graficas: Mide el desempefio de las
personas con factores ya definidos y graduados. Asi, utiliza
un cuestionario de doble entrada, en el cual las lineas
horizontales representa los factores de evaluacion del
desempefio, y las columnas verticales, los grados de
variacion de esos factores. Estos se seleccionan y escogen
para definir las cualidades que se pretende evaluar en las
personas. Cada factor se define mediante una descripcién
sumaria, simple y objetiva. Cuanto mejor sea esa
descripcion, tanto mayor sera la precision del factor. Cada
uno se dimensiona de modo que retrate desde un
desempefio débil o insatisfactorio hasta uno Optimo o

excelente. Entre estos dos extremos hay tres opciones:

a) Escalas graficas continuas: Son escalas en las cuales

solo se definen los dos puntos extremos, y la evaluacion
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del desempefio se sitla en un punto cualquiera de la
linea que los une. Existe un limite minimo y un limite
maximo para la variacion del factor evaluado. La
evaluacién se ubica en un punto cualquiera de ese
rango de variacion.

b) Escalas gréficas semicontinuas: El tratamiento es
idéntico al de las escalas continuas pero con la
diferencia de que entre los puntos extremos de la escala
(limite minimo y maximo), se incluyen puntos
intermedios definidos para facilitar la evaluacion.

c) Escalas gréaficas discontinuas: Son escalas en las
cuales ya se establecio y describié la posicion de sus
marcas, y de las que el evaluador tendrd que escoger

una para valorar el desempefio.

2. Método de eleccién forzada: Consiste en evaluar el
desempefio personal por medio de frases alternativas que
describen el tipo de desempefo individual. Cada bloque
estd compuesto por dos, cuatro o mas frases, y el
evaluador debe escoger solo una o dos de las que explican
mejor el desempefio del evaluado, por eso se llama
“eleccion forzada”. La naturaleza de las frases es variada.

Sin embargo, existen dos formas de composicion:

a) Los bloques estdn compuestos por dos frases de
significado positivo y dos de significado negativo. El
supervisor o el evaluador, al realizar la evaluacion,
escoge la frase que mas se aplica y la que menos se
aplica al desempefio del evaluado.

b) Los bloques estan formados tan sélo por cuatro frases
de significado positivo. El supervisor o el evaluador, al
evaluar al empleado, escogen las frases que mas se

aplican al desempefio del evaluado.

Las frases que componen los conjuntos o bloques se

seleccionan por medio de un procedimiento estadistico que
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pretende comprobar si se ajustan a los criterios existentes
en la empresa y a su capacidad de discriminacion con base
en dos indices: el indice de aplicabilidad (la medida en que
la frase se aplica al desempefo) y el indice de
discriminacién (la medida en que la frase identifica el

desempeno).

3. Método de investigacion de campo: Es un método de
evaluacion del desempefio que se basa en entrevistas de
un especialista en evaluacion con el superior inmediato de
los subordinados, con las cuales se evalia el desempefio
de estos, y se registran las causas, origenes y motivos de
tal desempefio con base en el andlisis de hechos y
situaciones. EIl superior (jefe) se encarga de hacer la
evaluacién del desempefio, pero con la asesoria de un
especialista (staff) en la materia. El especialista acude a
cada departamento para hablar con los jefes sobre el
desempefio de sus subordinados, lo que explica el nombre
de investigacién de campo. A pesar de que la evaluacion es
responsabilidad de linea de cada jefe, resalta la funcién de
staff al asesorarlos a cada uno. El especialista en
evaluacion del desempefio aplica una entrevista de

evaluacion a cada jefe, de acuerdo con el siguiente orden:

a) Evaluacion inicial: EI desempefio de cada trabajador se
evalla de entrada, con alguna de las tres opciones
siguientes: Desempefio mas que satisfactorio,
desempefio satisfactorio y desempefio menos que
satisfactorio.

b) Analisis complementario: Una vez definida la evaluaciéon
inicial del desempefio, cada trabajador se evalla a
profundidad por medio de preguntas que el especialista
plantea al jefe.

c) Planeacion: Una vez analizado el desempefio, se
elabora un plan de accién para el funcionamiento, el

cual puede abarcar: Asesoria al evaluado, readaptacion
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del evaluado, capacitacion del evaluado, despido y
sustituciéon del evaluado, ascenso a otro puesto y
retencién del evaluado en el puesto actual.

d) Seguimiento: (Fair Play) Se trata de la constatacién o
comprobacion del desempefio de cada evaluado a

través del tiempo.

4. Método de incidentes criticos: Se basa en que el

comportamiento humano tiene caracteristicas extremas,
capaces de generar resultados positivos (é€xito) o negativos
(fracaso). El método no se ocupa de -caracteristicas
situadas dentro del campo de la normalidad, sino de las que
son en extremo positivas 0 negativas. Se trata de una
técnica que permite al lider observar y registrar los hechos
excepcionalmente positivos y los excepcionalmente
negativos del desempefio del evaluado. Asi, este método
gira en torno a las excepciones (tanto positivas como
negativas) del desempefio personal. Las excepciones
positivas deben destacarse y emplearse con mayor

frecuencia, y las negativas corregirse o eliminarse.

5. Método de comparacion por pares: Es un método de
evaluaciéon del desempefio que compara a los empleados
de dos en dos: en la columna de la derecha se anota a
guien se considera mejor en relacién con el desempefio. El
sistema de comparacién por pares es un proceso simple y
poco eficiente, y se recomienda solo cuando los
evaluadores no tienen las condiciones para emplear

métodos de evaluacion mas completos.

Método de evaluacion por competencias

Este método esta en relacién al nivel requerido para el puesto.
Es asi que Martha Alles (2010), define como competencias a
"un conjunto de habilidades y destrezas de procedimientos,
motoras, intelectuales y afectivas, que se actualizan de

acuerdo al potencial humano del sujeto que las posee y que se
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ponen en marcha mediante acciones que tienen como fin el
superar obstaculos o afirmar elementos facilitadores, que
impiden o posibilitan, el logro de un objetivo determinado en un
contexto circundante particular'. En esta investigacion hemos

visto conveniente mencionar a las siguientes 2 evaluaciones:

1. Evaluacién de 360° Es un sistema de evaluacion de
desempefio méas popular que incluye reactivos de
evaluacion multiple de niveles dentro de la empresa, asi
como fuentes externas. El método de retroalimentacion de
360° proporciona una medida mas objetiva del desempefio
de una persona. La inclusién de la perspectiva de multiples
fuentes da como resultado un punto de vista mas amplio del
desempefio del empleado y minimiza tendencias que
surgen de puntos de vista limitados del comportamiento
(Mondy & Noe, 2005).

2. Método de Evaluacion 180° Martha Alles (2010) define
como evaluacion de 180° a aquella en la cual una persona
es evaluada por su jefe, sus pares y eventualmente los
clientes. Se diferencia de la evaluacion 360° en que no

incluye el nivel de subordinados.

La evaluacién de 180° puede definirse como una opcion
intermedia entre la evaluacion de 360° y el tradicional
enfoque de la evaluacién de desempefio representado por
la relacion jefe- empleado o supervisor-supervisado, o dicho
de otra manera, la relaciébn de la persona con su jefe

directo.

Como para muchos colegas y especialistas no estd muy
claro el papel o la rigurosidad de la evaluacién 180°, se ha
decidido presentarla en esta obra por separado para
desterrar el prejuicio de que esta evaluacion es una
utilizacion incompleta de una evaluacion mayor en este

caso seria la de 360°, rescatandola de un segundo plano,
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para darle el lugar que le corresponde dentro de las

herramientas de recursos humanos.

La evaluacion de 180°, al igual que la evaluacion de 360°,
es una herramienta para el desarrollo de los recursos

humanos.

Aunque ambas herramientas son conocidas, su utilizacién
no se ha generalizado. Su puesta en practica implica un
fuerte compromiso tanto de la empresa como del personal
gue la integra. Ambos reconocen el verdadero valor de las
personas como el principal componente del capital humano
en las organizaciones.

Por ello, la aplicaciéon de esta herramienta implica confianza

y confidencialidad entre sus patrticipantes.

Objetivos de la evaluacién del desempefio

La evaluacién del desempefio no es un fin en si, sino un
instrumento, un medio, una herramienta para mejorar los
resultados de los recursos humanos de la organizacion. Los
objetivos fundamentales de la evaluacién del desempefio se

pueden presentar en tres fases (Chiavenato, 2011):

e Permitir condiciones de medicion del potencial humano
para determinar su plena utilizacion.

e Permitir que los recursos humanos se traten como una
importante ventaja competitiva de la organizacion, cuya
productividad puede desarrollarse, segun la forma de
administracion.

e Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de
participacion efectiva a todos los miembros de la
organizacion, sin olvidar tanto los objetivos organizaciones

como los objetivos de los individuos.
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B.2.4. Beneficios de la evaluaciéon del desempefio
Los principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la
organizacion y la comunidad (Chiavenato, 2011):

1. Beneficios para el gerente como administrador de
personas.

e Evaluar el desempefio y el comportamiento de los
subordinados, con base en factores de evaluacién y
sobre todo, contar con un sistema de medicion capaz de
neutralizar la subjetividad.

e Proporcionar medidas para mejorar el estandar de
desempefio de sus subordinados.

e Comunicarse con sus subordinados para hacerles
comprender que la evaluacion del desempefio es un
sistema objetivo, el cual les permite saber como esté su

desempefio.

2. Beneficios paralapersona.

e Conocer las reglas del juego, es decir, los aspectos del
comportamiento y desempefio de los trabajadores que
la empresa valora.

e Conocer las expectativas de su lider en cuanto a su
desempefio y segln su evaluacidn, sus puntos fuertes y
débiles.

¢ Conocer las medidas que el lider toma para mejorar su
desempefio (programas de capacitacion, de desarrollo,
etc.), y las que el propio subordinado debe realizar por
cuenta propia (aprendizaje, correccion de errores,
calidad, atencién en el trabajo, cursos, etc.).

e Hacer una autoevaluacion y una critica personal en
cuanto a su desarrollo y control personales.

3. Beneficios parala organizacion

e Evaluar su potencial humano de corto, mediano y largo

plazo, y definir la contribucion de cada empleado.
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e Identificar a los empleados que necesitan rotarse y/o
perfeccionarse en determinadas areas de actividad, y
seleccionar a quienes estan listos para un ascenso o
transferencia.

¢ Dinamizar su politica de Recursos Humanos mediante
oportunidades a los empleados (ascensos, crecimiento
y desarrollo personal), con el estimulo a la productividad

y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo.

La entrevista de evaluacion del desempefio

Comunicar el resultado de la evaluacion al evaluado es un
punto fundamental de todos los sistemas de evaluacién del
desempefio. De nada sirve la evaluacion si el principal
interesado, la propia persona, no tiene conocimiento de ella. Es
necesario darle a conocer la informacion relevante vy
significativa de su desempenio, para que pueda alcanzar los
objetivos plenamente. La entrevista de evaluacion del
desempefio sirve para esta comunicacion. (Chiavenato, 2011).
Los propositos de la entrevista de evaluacion del desempefio

son:

¢ Brindar al evaluado las condiciones necesarias para que
mejore su trabajo y comunicar en forma clara e
inequivoca cual es su patron de desempefio. La
entrevista da al evaluado la oportunidad de conocer y
aprender lo que el lider espera de él en términos de
calidad y cantidad, asi como comprender las razones de
esos estandares de desempefio.

e Dar al evaluado una idea clara de cémo se desempefa
(realimentacion), destacar sus puntos fuertes y débiles y
compararlos con los estandares esperados. Muchas
veces el evaluado considera que trabaja bien o tiene
una idea distorsionada respecto del desempefio ideal.

e Ambos (evaluador y evaluado) deben comentar las
medidas y los planes para desarrollar y utilizar mejor las

aptitudes del evaluado, quien debe comprender como
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mejorar su desempefio y participar activamente con las
medidas para conseguir esa mejoria.

e Establecer relaciones personales méas fuertes entre
evaluador y evaluado, que ofrezcan las condiciones
para que ambos hablen con franqueza sobre el trabajo,
como la desarrolla y como puede mejorarlo e
incrementarlo.

e Eliminar o reducir las discordancias, ansiedades,
tensiones e incertidumbres que surgen cuando las

personas no reciben una asesoria planeada y orientada.

C. Satisfaccion Laboral y desempefio en el trabajo
Como muchos estudios han concluido, es probable que los trabajadores
felices sean mas productivos. No obstante algunos investigadores solian
creer que era un mito la relacién entre la satisfaccion laboral y el desempefio
en el trabajo. Conforme se pase del nivel del individuo al de la organizacion,
también se encontraran razones que apoyan la relacién entre la satisfaccién
y desempefio. Cuando se reunen datos sobre la satisfaccion y la
productividad de la organizacibn en su conjunto, se encuentra que las
empresas que tienen mas empleados satisfechos tienden a ser mas eficaces

que aqguellas con poco empleados satisfechos (Robbins, 2009).

C.1. Involucramiento en el trabajo: Es el grado en que los trabajadores se
sumergen en sus tareas, invirtiendo tiempo y energia en ellas,
concibiendo el trabajo como parte central de su existencia. Se podria
medir a través de una encuesta a los propios empleados (encuestas de
clima o satisfaccion laboral). También podria averiguarse al respecto a
través de una encuesta a los jefes. Otro indicador sobre el
involucramiento de los empleados es el resultado de sus evaluaciones de
desempefio. Aquellos que se sientan involucrados evidenciaran un mejor
desempefio. Es probable que los empleados involucrados en su trabajo
tengan grandes necesidades de crecimiento y disfruten en la toma de
decisiones. En consecuencia de ello, es raro que sean impuntuales, y en
general se muestran dispuestos a trabajar en largas jornadas y se

esfuerzan por alcanzar un alto nivel de desempeiio.
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C.2. Rotacién: La satisfaccion se asocia con la baja rotacién y viceversa. La
rotacién, como otros conceptos, no tiene una Unica definicion; en general
se entiende que es alta cuando los empleados se retiran antes de un afio
a partir de su ingreso. Desde la perspectiva de una organizacion, la
rotacion puede ser un elemento considerado positivo porque permite el
ingreso de nuevas personas que aportan a su vez nuevas ideas y
perspectivas. Sin embargo cuando la rotacion es alta perjudica a la
organizacion desde varios puntos de vista: la operatoria puede verse
afectada al igual que el clima interno, los empleados que se quedan
pueden sentir que la organizacion no es un sitio de interés para trabajar si
muchos nuevos empleados deciden partir en muy poco tiempo.

Ademas los factores externos e internos influyen en las tasas de rotacion,
siendo los primeros, los mas significativos y Unicos sobres los cuales la
organizacion puede actuar. Entre los factores externos se encuentra el
alto o bajo indice de desempleo. En el primer caso las personas tendran
miedo de dejar el trabajo, aunque no sea totalmente de su agrado. El
fendmeno inverso se da cuando los indices de desempleo son bajos: las
personas pensaran que es mas simple conseguir una nueva ocupacion.
Otro factor de mercado es la gran demanda de un determinado perfil de
personas. Si esto sucediese, podria darse que los empleados fueran
“tentados” por el mercado con ofertas atractivas, ya sea con respecto a
salario, nivel de posicién o posibilidades de hacer carrera.

Es decir de los factores externos mencionados, la rotacion se ve afectada
muy fuertemente por factores internos, tales como salarios inadecuados,
mal clima interno, escasas oportunidades de hacer carrera,
organizaciones sin adecuados subsistemas de Recursos Humanos,
cuando los empleados sienten que no son evaluados en su desempenio,

gue no son valorados, entre otros motivos.

C.3. Ausentismo e impuntualidad: Los indices de ausentismo e
impuntualidad suelen relacionarse también con la satisfaccion laboral.
Sobre el segundo de estos conceptos es preciso hacer algunas
aclaraciones, ya que dependera de qué tipo de organizacion se trata, y a
su vez, del tipo de funcién del empleado. Los empleados con baja
satisfaccion laboral, cuando incurren en ausencias no necesariamente lo

hacen en forma premeditada, sino que son mas propensos a faltar por
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motivos menores que no justificarian una ausencia en una persona
motivada por su tarea. No siempre los empleados deciden no concurrir
para manifestar su disconformidad, sino que los pequefios problemas se
sobredimensionan a un punto tal que motivan la no concurrencia al
trabajo. (Robbins, 2009).

[1.3. Marco Conceptual
A. Satisfaccion Laboral:
Segun Palma (2012), lo define como un conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables en base al cual los empleados
consideran su trabajo. Es una actitud afectiva, una sensacion de relativo
agrado o desagrado por algo. Tiene una fuerte relacién con su propio medio
cultural y social, y de como su entorno percibe el trabajo. La satisfaccién
laboral surge a medida que un empleado obtiene cada vez mas informacién

sobre su centro de trabajo.

Ademas Morillo (2006), sefiala que es la perspectiva favorable o
desfavorable que tienen los trabajadores sobre su trabajo expresado a través
del grado de concordancia que existe entre las expectativas de las personas
con respecto al trabajo, las recompensas que este le ofrece, las relaciones

interpersonales y el estilo gerencial. (p.48).

Andresen (2007), sostiene que es un “estado emocional placentero o positivo
resultante de la experiencia misma del trabajo; dicho estado es alcanzado
satisfaciendo ciertos requerimientos individuales a través de su trabajo”
(p.719).

De igual forma Alvarez y Miles (2006), opinan que la satisfaccion laboral
puede considerarse como la actitud que caracteriza el nivel de satisfaccion
de las necesidades de los trabajadores y directivos de una organizacion, asi
como la actitud de los mismos ante la realidad existente y las medidas o
decisiones socioeconémicas y técnico-organizativas que se adopten e

implementen.

Ademas Newstrom (2011), define como el conjunto de sentimientos vy

emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven su
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trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o
desagrado relativo hacia algo (por ejemplo, un empleado satisfecho
comentaria: “Disfruto de tener diversas tareas que hacer”). Existe una
diferencia importante entre estos sentimientos de satisfaccién relacionados
con el trabajo y otros dos elementos de las actitudes de los empleados. El
mismo trabajador podria tener una respuesta intelectual a su trabajo,
situacion en que se expresaria el pensamiento objetivo (creencia): “Mi

trabajo es muy complejo”

Robbins (2004), la define como “la actitud general del individuo hacia su
trabajo”. Una persona con una gran satisfaccion con el trabajo tiene actitudes
positivas, mientras que aquella que se siente insatisfecha alberga actitudes

negativas.

B. Desempefio Laboral:
B.1. Definiciones
Varios autores tiene diferentes definiciones acerca del desempefio
laboral, pero todos se asemejan a la utilidad o rendimiento que una
persona puede aportar en el cumplimiento de actividades que debe
realizar, los autores Milkovich y Boudreau (1994), definen “desempefio
como el grado en el cual el empleado cumple con los requisitos de

trabajo”.

Ademas los autores Gibson et al. (2001), definen “el desempefio
laboral como el resultado de cargos que se relacionan con los
propésitos de la organizacion, tales como calidad, eficiencia y otros

criterios de efectividad”.

Asimismo Robbins (2004, p. 564), define como “la importancia de la
fijacibn de metas, activandose de esta manera el comportamiento y

mejora del desempeio”.

Y por ultimo Chiavenato (2011), define como el comportamiento de la
persona que ocupa un puesto, el mismo que es situacional y varia de
una persona a otra y depende de innumerables factores que influyen en

él. A su vez, el esfuerzo individual depende de las habilidades y
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capacidades personales y de su percepcion del papel que

desempenfara.

Segun Martha Alles (2012), define como “la base de cumplimiento de
metas fijjadas mediante acuerdo entre el trabajador y la empresa,
representada por su jefe o director de area responsable”. Ademas el
término competencia hace referencia a caracteristicas de personalidad
devenidas, comportamientos que generan un desempefio exitoso en un

puesto de trabajo.
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.  HIPOTESIS

l.1.

l.2.

Declaracion de hipotesis

Hipotesis General

Los factores de Satisfaccion Laboral predominan en el Desempefio de los
trabajadores del sector metalmecénica en Trujillo.

Hipotesis Especificos

El factor de beneficios laborales y/o remunerativos predomina en la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores del sector metalmecénica en
Truijillo.

La dimension competencia predomina en el desempefio laboral en los
trabajadores del sector metalmecénica en Trujillo.

Desempefio de tareas es el factor predominante de la satisfaccion laboral y
desempenio de los trabajadores.

Operacionalizacion de variables

Satisfaccion Laboral:

Grado de sentimientos y emaociones del personal hacia el trabajo realizado.

Factores:

Factor I: Condiciones fisicas y/o materiales

Materiales o infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de
trabajo.

Factor Il: Beneficios laborales y remunerativos

Incentivo econdémico regular o adicional como pago por la labor que se
realiza.

Factor Ill: Politicas administrativas

Lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular la relacién laboral y
asociada directamente con el trabajador.

Factor IV: Relaciones sociales

Interrelacion con otros miembros de la organizacidén con quien se comparte
las actividades cotidianas.

Factor V: Desarrollo personal

Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su

autorrealizacion.

Alarcé6nM.&PachamangoH.



Factores de Satisfaccion Laboral y desempefio de los trabajadores del

sector metalmecdnica de Trujillo.

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

N

Factor VI. Desempeiio de tareas

Valoracién y ejecucién de tareas cotidianas del trabajador en la entidad en
que labora.

Factor VII: Relacién con la autoridad

Valoracién de su relacién con el jefe directo y respecto a sus actividades

cotidianas.
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_ ) _ Unidad
) Tipo de _ L Categorias o L _ Nivel de .
Variable _ Operacionalizacion _ _ Definicion Indicador o de Indice Valor
Variable Dimensiones Medicion ]
medida
Condiciones Materiales o | Grado de | Nominal | Puntaje Niveles 1-5
fisicas ylo | infraestructura satisfacciéon de
materiales donde se | los materiales
desenvuelve la|o
labor cotidiana de | infraestructura.
trabajo.
Beneficios Incentivo NuUmero de Intervalo | Numérica | Suma de 0-3
laborales y | econdmico regular | incentivos incentivos
Grado de ) o o
o remunerativos | o adicional como recibidos.
_ y o sentimientos y
Satisfaccion | Cualitativa _ pago por la labor
. emociones del _
Laboral discreta _ que se realiza.
personal hacia el _ : : : i :
) ) Politicas Lineamientos o | Grado de Nominal | Puntaje Niveles 1-5
trabajo realizado. o _ _ .
administrativas | normas satisfaccion
institucionales con las normas
dirigidas a regular | institucionales.
la relacion laboral
y asociada
directamente con
el trabajador.
Relaciones Interrelacion  con | Namero de Intervalo | Numérica | Suma de 0-5
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autoridad

relacion con el jefe
directo y respecto
a sus actividades

cotidianas.

conflictos con
la autoridad en

la empresa.

conflictos con

la autoridad

sociales otros miembros de | conflictos con Conflictos

la organizacion | los pares en la

con quien  se | empresa.

comparte las

actividades

cotidianas.
Desarrollo Oportunidad que | NUumero de Intervalo | Numérica | Suma de 0-5
personal tiene el trabajador | capacitaciones, Capacitaciones

de realizar | de acuerdo a

actividades su

significativas a su | especialidad.

autorrealizacion.
Desempefio de | Valoracion y | Grado de Nominal | Puntaje Niveles 1-5
tareas ejecucion de | satisfaccion

tareas cotidianas | con las tareas

del trabajador en asignadas.

la entidad en que

labora.
Relacion con la | Valoracion de su Numero de Intervalo | Numérica | Suma de 0-5
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B. Desempefio Laboral:
Habilidades y capacidades de una persona hacia la realizacién de las

actividades que esta desempefiando.

Dimensiones:
Dominio de conocimientos
Competencias

Rendimiento
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, i _ Unidad
_ Tipo de _ L Categorias o L _ Nivel de .
Variable _ Operacionalizacion | _ Definicion Indicador L de Indice Valor
Variable Dimensiones Medicion ]
medida
Comprender por | Numero de Intervalo | Numérica | Suma de 0-5
medio de la razén | especializaciones especializaciones
o la naturaleza, | ejecutadas
Conocimiento _ .
cualidades y | durante el afio.
relaciones de las
cosas.
Caracteristicas NUmero de | Intervalo | Numérica | Suma de trabajos | 0-5
Habilidades y de personalidad, | trabajos terminados a
capacidades de una devenidas terminados a tiempo
Desempefio | Cualitativa | persona hacia la _ comportamientos, | tiempo.
] L Competencia
Laboral discreta realizacion de las Laboral gue generan un
abora
actividades que esta desempefio Numero de Intervalo | Numérica | Suma de 0-5
desempefando. exitoso en un | reclamos reclamos
puesto de
trabajo.
Es el grado de Numero de Intervalo | Numérica | Suma de 0-5
tiempo de | entregas antes entregas antes
Rendimiento | ejecucion de sus | del tiempo de tiempo
tareas y calidad establecido

de su trabajo
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V. DESCRIPCION DE METODOS Y ANALISIS
IV.1. Tipo de Investigacion
El tipo de investigacion es descriptiva, porque Unicamente pretende recoger
informaciéon de manera independiente o0 conjunta sobre los conceptos o las
variables a las que se refieren (Herndndez Sampiere, R, Ferndndez Collado, C
& Baptista Lucio, M: 2010).

IV.2. Disefio de Investigacion

El tipo de disefio es no experimental porque “los estudios que se realizan sin la
manipulacién deliberada de variables y en los que solo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos”. (Hernandez
Sampiere, R, Fernandez Collado, C & Baptista Lucio, M: 2010).

Por su clasificacion el disefio sera transversal porque recolectan datos en su
solo momento, en un tiempo Unico (Hernandez Sampiere, R, Fernandez
Collado, C & Baptista Lucio, M: 2010).

IV.3. Método de Investigacion
El método de la investigacion serd descriptivo, porque tienen como objetivo
indagar la incidencia de las modalidades o niveles de una o méas variables en
una poblacion (Herndndez Sampiere, R, Fernandez Collado, C & Baptista
Lucio, M: 2010).

IV.4. Poblacién
La poblacién de estudio esta constituida por un total de 230 trabajadores cuyas
edades oscilan entre los 19 y 65 afios del sexo masculino y femenino, de las

areas de produccion y administrativos del sector metalmecéanica de Truijillo.

Tabla N° 1

Caracteristicas de la Poblacién

Condicién de

Nro. Sexo Edad e Areas
relacion
230 Masculino, 19-65 Casados, Produccién,
trabajadores  femenino solteros, Administrativos
convivientes

Fuente: Datos de la empresa.
Elaboracion propia
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IV.4.1. Muestra

La muestra quedd conformada por 145, siendo el tipo de muestra
probabilistica, porque todos los elementos de la poblacion tienen la misma
posibilidad de ser escogidos y se obtienen definiendo las caracteristicas de
la poblacion y el tamafio de la muestra, y por medio de una seleccion
aleatoria 0 mecanica de las unidades de analisis. (Hernandez Sampiere, R,
Fernandez Collado, C & Baptista Lucio, M: 2010).

Adicionalmente se utilizdé una ficha para seleccionar el tamafio de la
muestra. (Ver anexo).

A continuacion se detalla la formula para calcular el tamafio de muestra

utilizado en este informe:

N><Za2 X pxq

n =
2 2
d*x(N-1)+Z, xpxq
En donde:
N : Tamafio de la poblacién

Z1.a2: Nivel de confianza

a : Nivel de significancia
p : Probabilidad de éxito, o proporcion esperada
q : Probabilidad de fracaso

d : Precision (error maximo admisible en términos de proporcién)

IV.5. Técnicas e Instrumentos

IV.5.1. Técnicas

Analisis de contenido

Se utilizé con objetivo de conseguir datos e informacion acerca de la
influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio laboral, en sus
fuentes documentales (libros, revistas, investigaciones, tesis)

permitiéndonos juzgar lo que es apropiado y aprovechable.
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e LaObservacion
Se utilizé para identificar la dinamica de las empresas, el trabajo que
realizan los trabajadores del sector metalmecénica, su compromiso en la

misma, si desempenfio y las maneras de actuar e interactuar, entre ellos.

e Laentrevista
Se utilizé para recolectar informacion acerca de la satisfaccion laboral de
los trabajadores del sector metalmecanica manifiestan en relacion a su

trabajo y a sus beneficios obtenidos en la empresa.

e Cuestionario
Se utiliz6 para poder aplicar a los trabajadores de la empresa
metalmecénica un cuestionario estructurado que nos permitird analizar y
establecer la predominancia de la satisfaccion laboral en el desempefio

laboral que se presenta en este sector metalmecanica.

IV.5.2. Instrumentos
En la investigacion se han utilizado los siguientes instrumentos para la

medicion de las variables de estudio:

A. Escala de Satisfaccion Laboral (SL — SPC)
El nombre del instrumento es: Satisfaccion Laboral SL — SPC, la autora
es Sonia Palma Carrillo (afio 1999), se aplica a adultos de 18 afios a
mas. Su tiempo de aplicacién es de 15 a 20 minutos aproximadamente.
Las formas de aplicacion se realizan de manera Individual o Colectiva,
esta escala mide el nivel de Satisfaccion Laboral en entidades u
organizaciones de acuerdo a los factores:
Factor I: Condiciones fisicas y/o materiales
Factor II: Beneficios laborales y remunerativos
Factor IlI: Politicas administrativas
Factor IV: Relaciones sociales
Factor V: Desarrollo personal
Factor VI: Desempenio de tareas

Factor VII: Relacion con la autoridad
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En cuanto a su aplicacion y calificacion es manual, cuyas
puntuaciones oscilan entre 1 a 5 puntos: Totalmente en Desacuerdo (1
punto), Desacuerdo (2 puntos), Indeciso (3 puntos), Acuerdo (4
puntos), Totalmente de Acuerdo (5 puntos). La Escala SL — SPC
permite obtener una puntuacion por factores y Escala General de
Satisfaccion, el puntaje general resulta de sumar las puntuaciones
alcanzadas en los 36 items de la Escala, los puntajes altos significan
una “Satisfaccion frente al trabajo” y los puntajes bajos una
“Insatisfaccion frente al trabajo”, ademas se puede obtener un puntaje
por factores o &reas que resultan de sumar las puntuaciones
alcanzadas en cada uno de los items correspondientes a cada factor.
Validez de la prueba es de 0.05, con respecto a los indices de
confiabilidad es 0.90, teniendo en cuenta el coeficiente Alfa de
Cronbach item; que es aceptable indicando que existe correlacion entre
los items propuestos en la encuesta de opiniébn aplicados a los
trabajadores.

B. Cuestionario de Evaluacion de Desempefio
Esta evaluacion se aplicé a 145 colaboradores, teniendo en cuenta la
evaluacién a nivel general, donde se puede percibir el Dominio de
Conocimientos, Competencias y Rendimiento de cada colaborador.
Con respecto a su aplicacion y escala de calificacion es manual, Sus
puntuaciones son: Muy bajo (0), bajo (1), medio (2), alto (3) y muy alto
(4), asi mismo cuenta con 10 items. Con respecto a los indices de
confiabilidad es 0.80, teniendo en cuenta el coeficiente Alfa de

Cronbach item. Ademas fueron evaluados por su jefe y sus pares.
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V. RESULTADOS

Tabla N° 2

Satisfaccion Laboral de los trabajadores del sector metalmecanica en Trujillo

Satisfaccion Laboral Trabajadores %

Alta insatisfaccion 3 2,1
Parcial insatisfacciéon 31 21,4
Regular 98 67,6

Parcial satisfaccion 11 7,6
Alta satisfaccion 2 1,4
Total 145 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra.
Elaboracion propia

En la Tabla N° 2 se observd que un 67.6% de los trabajadores del sector metalmecanica
se encuentran en un nivel regular de Satisfaccion Laboral y un 21,4% se encuentran en

parcial satisfaccion y los demas obtienen menores porcentajes.
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SATISFACCION  SATISFACCION INSATISFACCION INSATISFACCION

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra
Elaboracion propia

Figura N° 1: Satisfaccion Laboral de los trabajadores del sector metalmecanica en Truijillo

En la Figura N° 1 se observé que un 67.6% de los trabajadores del sector metalmecanica
se encuentran en un nivel regular de Satisfaccion Laboral y un 21,4% se encuentran en

parcial satisfaccion y los demas obtienen menores porcentajes.
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Tabla N° 3

Satisfaccion Laboral segun factores predominantes

NIVEL DE
SATISFACCION
LABORAL
Condiciones
fisicas y/o
materiales
T %
Alta
. » 4 2.8%
Satisfaccion
Parcial
_ - 17 11.7%
Satisfaccion
0,
Regular 61 42.1%
Parcial
. » 41 28.3%
Insatisfaccion
Alta
22 15.2%

Insatisfaccion

Beneficios
Laborales y/o
remunerativos

T %

1 0.7%
15 10.3%
84  57.9%
27 18.6%
18 12.4%

FACTORES DE SATISFACCION

Politicas Relaciones Desarrollo
administrativas Sociales personal
T % T % T %
14 9.7% 8 55% 4 2.8%
36 248% 21 145% 24 16.6%
72 49.7% 100 69% 99 68.3%
22 152% 10 6.9% 15 10.3%
1 0.7% 6 41% 3 2.1%

Desempefio
de tareas
T %
18 12.4%
38 26.2%
79 54.5%
10 6.9%
0 0%

Relacién
con la
autoridad

T %

8 5.5%
12 8.3%
82 56.6%
30 20.7%
13 9%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra

Elaboracion propia

En la Tabla N° 3 se observo que los factores Relaciones Sociales y Desarrollo Personal
obtienen un mayor porcentaje uno de 69% y 68.3% respectivamente. Sin embargo los
factores de Condiciones Fisicas y/o Materiales y Politicas Administrativas son los que

tienen un menor porcentaje de 42.1% y 49.7%.
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sector metalmecdnica de Trujillo.

Tabla N° 4

Desempefio Laboral de los trabajadores del sector metalmecanica en Trujillo

Desempefio Laboral Trabajadores %
Grado A: Alto desempefio 42 29.0
Superior
Grado B: Bueno sobre el 92 63.4
estandar
Grado C: Regular 3 2.1
Grado D: Minimo 8 5.5
Grado E: No desarrollado 0 0.0

Total 145 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra.
Elaboracion propia

En la Tabla N° 4 se observé que un 63.4% de los trabajadores del sector metalmecéanica

se encuentran en un Grado B, lo cual significa que tienen un Buen Desempefio sobre el

estandar.
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0.0% :  eed '0

Grado A Grado B Grado C Grado D Grado E

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra.
Elaboracion propia

Figura N° 2: Desempefio Laboral de los trabajadores del sector metalmecéanica en Trujillo

En la Figura N° 2 se observo que un 63.4% de los trabajadores del sector metalmecanica
se encuentran en un Grado B, lo cual significa que tienen un Buen Desempefio sobre el

estandar.
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Tabla N° 5

Desemperio Laboral segin dimensiones predominantes de los trabajadores del sector
metalmecénica en Trujillo

Nivel de Desempefio DIMENSIONES DE DESEMPERO LABORAL

Laboral
Dominio de Competencias Rendimiento
Conocimientos
T % T % T %
Grado A: Alto 28 19.3 37 25.5 21 14.5

Desempefio superior

Grado B: Bueno sobre 49 33.8 75 51.7 68 46.9
el estandar

Grado C: Regular 50 34.5 24 16.6 35 24.1
Grado D: Minimo 16 11.0 9 6.2 20 13.8
Grado E: No 2 1.4 0 0.0 1 0.7

desarrollado

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra.

Elaboracion propia

En la Tabla N° 5 se observd que las dimensiones de Competencias con 51.7% vy
Rendimiento con 46.9%, se encuentran en un Grado B, significando un Buen Desempefio
Laboral. Sin embargo la dimension de Dominio de Conocimientos se encuentran en un

Grado C con un 34.5%, lo cual significa que tienen un Regular Desempefio.
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VI.  DISCUSION Y CONCLUSIONES
VI.1. Discusion
En la presente investigacion, se pretende identificar los factores de Satisfaccion
Laboral que predominan en el desempefio de los trabajadores del sector

metalmecénica de Truijillo.

En relacion a la Hipotesis General se percibe que los factores de la
Satisfaccion Laboral predominan en el Desempefio de los trabajadores del
sector metalmecanica de Trujillo. (Véase Tablas N° 3 y 4), indicando que los
factores de la Satisfaccién Laboral se encuentran en un nivel regular, pudiendo
predominar esto en el desempefio de los trabajadores, con un resultado bueno
sobre el estandar. Esto significa que principalmente los factores predominantes
son: las Relaciones Sociales y Desarrollo Personal, pudiendo corroborar este
resultado con lo mencionado por Herzberg (1959), quien considera que la
mejor forma de incrementar los factores motivadores, es a través del
enriguecimiento del trabajo, que consiste en crear un ambiente participativo y
desafiante. Afirmé que existen dos grupos de factores separados que influyen
en la motivacion y que operan en la satisfaccion de las personas en su trabajo.
Ambos tipos de factores tienen la capacidad de generar satisfaccion y las
variaciones en dicha capacidad estaran determinadas por las diferencias
individuales, las caracteristicas de la actividad laboral, de la organizacién y de
la sociedad en su conjunto. Ademas en el segundo factor de la Satisfaccion
Laboral ya mencionado, Martha Alles (2012), nos menciona que el desempefio
laboral es “la base de cumplimiento de metas fijadas mediante acuerdo entre el
trabajador y la empresa, representada por su jefe o director de area
responsable”. Coincidiendo con nuestro resultado que el Desarrollo Personal
incide significativamente en el desempefio de los trabajadores. Adicionalmente
en un estudio de Chiang, Méndez & Sanchez (2010) “Coémo influye la
satisfaccion laboral sobre el desempefio: caso empresa de Retail”. Se analiza
las relaciones entre satisfaccion laboral y desempefio en los trabajadores de
una empresa de retail, teniendo una muestra de 53 trabajadores, para el
andlisis de la evaluacion del desempefio se utilizaron datos recogidos por la
empresa analizada. La variable de satisfaccion laboral muestra un nivel alto
(promedio de 4 sobre 5). Ademas para los trabajadores su satisfaccion con las
oportunidades de desarrollo y con la forma de reconocimiento esta

aumentando. Sin embargo segun Prado (2015 — Trujillo) en su investigacion
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“Relacion entre clima laboral y desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Universidad Cesar Vallejo de Truijillo”, con una muestra de
60 trabajadores administrativos de la Universidad César Vallejo, concluye que
existe una relacion altamente significativa entre el clima laboral y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad César Vallejo de
La Libertad, esto nos demuestra que el clima laboral es un factor fundamental
para mantener un nivel de desempefio adecuado en los trabajadores dentro de
la organizacion; por ende se concluye que existe una vinculacién causa-efecto

positiva entre ambas variables.

Por otro lado, se rechaza la Hipotesis especifica 1 (véase tabla N° 2), referente
que el factor de beneficios laborales y/o remunerativos predominan en la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores del sector metalmecanica en Trujillo,
cabe mencionar que el factor econdmico ayuda a cubrir las necesidades
principales de cada ser humano, a cubrir los gastos del dia a dia, sin embargo
no es lo mas importante en la satisfaccion laboral de las personas, pudiendo
corroborar con la teoria de la finalidad de Locke (1968), quien supone gue las
intenciones de trabajar para conseguir un determinado objetivo es la primera
fuerza motivadora del esfuerzo laboral y determina el esfuerzo desarrollado
para la realizaciébn de tareas. Locke y colaboradores demostraron que las
metas y/o objetivos son importantes antes y después del comportamiento
deseado. Cuando participan en la fijaciébn de metas, los trabajadores aprecian
el modo como su esfuerzo producira un buen desempefio, recompensa y
satisfaccion personal. Ademas asi lo reitera Atalaya (1999)’Un trabajador
contento es un trabajador productivo”. Estas conceptualizaciones corroboran la
importancia de tener un trabajador satisfecho ya que es una de las vias mas

importantes para el éxito de una empresa.

En relacion a la hipétesis especifica 2 (véase tabla N° 4) acerca que la
dimension competencia predomina en el desempefio laboral en los
trabajadores del sector metalmecanica en Truijillo, aceptando la hipétesis, con
un 51.7% que constituyen a 75 trabajadores de 145 encuestados, reflejando
gue la mayoria mantienen un buen desempefio en cuanto a su habilidades
conductuales, asi como lo sefiala Martha Alles (2010), quien define al término
competencias "un conjunto de habilidades y destrezas de procedimientos,

motoras, intelectuales y afectivas, que se actualizan de acuerdo al potencial
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humano del sujeto que las posee y que se ponen en marcha mediante acciones
gue tienen como fin el superar obsticulos o afirmar elementos facilitadores,
que impiden o posibilitan, el logro de un objetivo determinado en un contexto
circundante particular”. Sin embargo estos trabajadores aun no desarrollan todo
su potencial esperado para el puesto, pudiendo faltarles tanto como el grado de
conocimiento como el tiempo de ejecucién de sus tareas y calidad de su
trabajo. Como lo menciona Chiavenato (2011), que define como el
comportamiento de la persona que ocupa un puesto, el mismo que es
situacional y varia de una persona a otra y depende de innumerables factores
que influyen en él. A su vez, el esfuerzo individual depende de las habilidades y
capacidades personales y de su percepcion del papel que desempefiara. Si
bien es cierto el desempefio laboral es una condicion individual y esta sujeta a
diferentes factores es de vital importancia identificar cudles son sus
necesidades sentidas a nivel grupal porque es ahi donde constituye una
demanda que debe ser atendida por las empresas en beneficio no solo de los
trabajadores sino de ellas mismas. Por consiguiente Larico (2015 - Juliaca) en
su tesis “Factores motivadores y su influencia en el desempenfo laboral de los
trabajadores de la municipalidad provincial de San Roman”, con muestra de
182 trabajadores, reafirma la existencia de vinculacion significativa entre los
factores motivadores y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Roman con (r=.786). Su relacion significativa
entre las remuneraciones del minimo vital con el cumplimiento de
responsabilidades porque eso influye de manera significativa en el desempefio
laboral. Se encontré relacién significativa entre los incentivos con un 40.7% que
se les otorga a los trabajadores como las resoluciones, carta de felicitacion y
becas de capacitacién con el desempefio laboral. Se evidenci6é una vinculacién
directa entre las condiciones del ambiente fisico con un 65.4% y estima como
amor al trabajo, autorrealizacién puesto que influye de manera relevante en el
desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Roman.

Finalmente en la hipétesis especifica 3, se obtuvo que el factor predominante
es el desarrollo personal con un 68.3%, rechazando la hipétesis que dice, el
desempefio de tareas es el factor predominante de la satisfaccion laboral y
desempenfio de los trabajadores. Esto es quizas al interés del trabajador por

autorrealizarse y seguir sus metas, no quedandose con lo que ha obtenido sino
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en busca de nuevos retos y nuevos conocimientos, conllevando asi a tener un
buen desempefio. Corroborando con la teoria bifactorial de Herzberg (1959),
esta teoria plantea la existencia de dos factores, que orientan el
comportamiento de las personas: “Factores motivacionales o de funcion: son
los que estan relacionados con el trabajo que él desempefia por ejemplo el
reconocimiento, el trabajo estimulante, el crecimiento y desarrollo personal.
Son los factores Intrinsecos o Motivadores, que incluye la relacion empleado-
trabajo, realizacion, reconocimiento, la promocion, el trabajo estimulante y la
responsabilidad”. Ademas Herzberg (1959), considera que la mejor forma de
incrementar los factores motivadores, es a través del enriquecimiento del

trabajo, que consiste en crear un ambiente participativo y desafiante.

Los resultados de esta investigaciéon tienen como limitaciones al afio de
aplicacion de los instrumentos (2016) y a la poblacién, que es netamente del
sector metalmecanica. Ademas la investigaciobn es descriptiva, a causa del
tiempo muy corto para el desarrollo de la tesis, sin embargo es base para
nuevas investigaciones futuras poder investigar con profundidad estas

variables de estudio, pudiendo realizar una correlacién entre ambas.

VI.2. Conclusiones

o La Satisfaccién Laboral se encuentran en un nivel regular, predominando
esto en el desempefio de los trabajadores, con un resultado bueno sobre el
estandar.

e Los factores de Satisfaccion Laboral predominantes en los trabajadores del
sector metalmecanica corresponden a relaciones sociales y desarrollo
personal.

e La dimensién predominante del desempefio de los trabajadores del sector
metalmecénica son las competencias, reflejando asi la necesidad de
propiciar su desarrollo y contribuir en la generacién de un alto desempefio.

e EIl factor predominante de la Satisfaccion Laboral y Desempefio de los
trabajadores es el desarrollo personal.
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VIl. RECOMENDACIONES

o Desarrollar politicas que velen por el bienestar y satisfaccion de los

trabajadores promoviendo acciones en beneficio del capital humano como
reconocimientos, planes de trabajo de sucesién que va mucho mas all4 de
la retribucién econdmica.

e En base a la investigacién sugerimos al &rea de Recursos Humanos
realizar programas de capacitacion certificadas para los trabajadores de la
empresa metalmecanica, previa evaluacion de sus competencias ya que le
permitira tener un buen nivel de desempefio, productividad, integracién y
compromiso.

e Tener un programa de evaluacion de desempefio para evaluar
constantemente al personal, con la finalidad que los trabajadores puedan
superar las brechas existentes y poder desarrollar su potencial.
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ALA DE OPINIONES SL_- SP

A continuacion se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra

actividad en la misma. Le agradecemos nos responda su opinién marcando con un aspa

en la que considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala ya

que todas son opiniones.
Total Acuerdo: TA

Total Desacuerdo: TD

De Acuerdo: A Indeciso: | En Desacuerdo: D

TA | A I D

TD

1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién
de mis labores.

2. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

3. El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para
desempefar mis funciones.

4. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

5. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

6. Mi(s) jefe(s) es (son) comprensivo(s).

7. Me siento mal con lo que gano.

8. Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

9. Me agrada trabajar con mis comparieros.

10.

Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11.

Me siento realmente (til con la labor que realizo.

12.

Es grata la disposicion de mi(s) jefe(s) cuando les pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

13.

El ambiente donde trabajo es confortable.

14.

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15.

La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

16.

Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.

17.

Me disgusta mi horario.

18.

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19.

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
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20. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

21. La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es
inigualable.

22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdémicas.

23. El horario de trabajo me resulta incomodo.

24. La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de
trabajo.

25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

26. Mi trabajo me aburre.

27. La relaciéon que tengo con mis superiores es cordial.

28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo cobmodamente.

29. Mi trabajo me hace sentir realizado (a).

30. Me gusta el trabajo que realizo.

31. No me siento a gusto con m i(s) jefes (s).

32. Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias.

33. No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).

35. Me siento complacido con la actividad que realizo.

36. Mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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CUESTIONARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO

PUNTUACION

NG ITEMS
4 3 2 1 0

DOMINIO DE CONOCIMIENTOS

1 Dominio de conceptos, técnicas y métodos

2 | Utilizacion de conocimientos
COMPETENCIAS

3 Compromiso Organizacional

Realizar actividades de manera planificada y

4 ,
organizada

Trabajar en equipo

5
6 Capacidad para tomar decisiones
7 Confidencialidad y lealtad con la empresa

8 Disposicion para realizar nuevas actividades
RENDIMIENTO

g9 | Tiempo de ejecucion de sus tareas

10 | Calidad de su trabajo

CATEGORIAS RANGOS
Grado A (Alto Desempefio Superior) 32 — 40
Grado B (Bueno sobre el Estandar) 24 — 31
Grado C (Regular) 16 — 23
Grado D (Minimo) 8—15
Grado E (No Desarrollado) 0-7
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FICHA PARA DETERMINAR LA SELECCION DE LA MUESTRA

SELECCION DE LA MUESTRA

Nombres y Apellidos Datos de los colaboradores

Edad A partir de los 19 a 65 afios

A partir de 1 afio de trabajo en la

Tiempo de servicio
empresa

Modalidad de contrato Solo personal conirato

AlarconM.&PachamangoH.



y Factores de Satisfaccion Laboral y desempefio de los trabajadores del
} 4 sector metalmecdnica de Trujillo.

UNIVERSIDAD
I PRIVADA DEL NORTE

ENTREVISTA
Sexo:
vl oF ]
Edad:@
Area de trabajo: [ }

Tiempo trabajando en tu puesto actual: [

1. ¢Cudl es el origen del retraso de la elaboracion y termino de los productos que
ofrecemos?

2. ¢Tus compafieros estan comprometidos por hacer un trabajo de calidad?

3. ¢Crees que la empresa colma tus expectativas?

4. ¢Consideras que la empresa se preocupa por tu desarrollo personal?

5. ¢Qué actividades consideras que se deben realizar enfocada a los trabajadores?
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Estadisticos de Fiabilidad: Escala de opiniones SL SPC

urape [ ARESORN T e
CRONBACH L elementos
elementos tipificados

.904 .906 36

Estadisticos de Fiabilidad: Cuestionario de Evaluacion de Desempefio

Alfa de Cronbach N de
ALFA DE basada en los

o lemen
CRONBACH | elementos tipificados elementos

.804 .803 10
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