Universidad de Lima
Facultad de Ciencias Empresariales y Econdmicas

Carrera de Administracién

ESTUDIO DE LA INFLUENCIA DE LA
SATISFACCION LABORAL EN EL
DESEMPENO LABORAL EN
COLABORADORES DE EMPRESAS DE
CONSUMO MASIVO DE LIMA
METROPOLITANA

Tesis para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion

Maryam Lucia Herrera Miranda
Codigo 20172214
Asesor

Mirko Ruben Asencios Bao
Lima — Peru

Junio del 2024






STUDY OF THE INFLUENCE OF JOB
SATISFACTION ON JOB PERFORMANCE IN
EMPLOYEES OF MASS CONSUMPTION
COMPANIES IN METROPOLITAN LIMA



Dedicatoria

Dedico el presente trabajo principalmente a Dios por darme las fuerzas para sacar
adelante la presente investigacion. A mis padres, por darme el apoyo incondicional en
cada etapa de mi vida. Finalmente, a mis familiares por darme siempre buenos consejos

para cada dia ser mejor persona y profesional.

Agradecimiento

En primer lugar, agradezco a Dios por permitirme llegar hasta el final de cada etapa
profesional de mi vida. A mis padres y familiares por apoyarme en todo el proceso de
investigacion. También agradezco a mi asesor Mirko Asencios por brindarme su apoyo,

paciencia y conocimientos para poder sacar adelante el presente estudio.



TABLA DE CONTENIDO

RESUMEN ... e Xl
ABSTRACT ..ottt Xl
INTRODUCCION .....ooiiiiiiiiiicieississiese s 1
CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA..........ccccoviunan. 2
1.1 Descripcion de la Problematica...........cccccvevviieiiiie e 2
1.2. Formulacion del Problema ..........cccccooveeieneicicce e 8
1.2.1. Problema General (PG)......cccccvviviiiiiiieiie e 8
1.2.2. Problemas Especificos (PE) ........cccocvvevieeieieeie e 8
1.3. Objetivos de 1a INVEStIgaCiON ...........ccevveiiiieiece e 9
1.3.1. Objetivo General (OG) ......cccccveiiiiiieeiieiie e 9
1.3.2. Objetivos ESpecificos (OE).......cccvvveieeiieiiieie e sie s 9
1.4. Justificacion de la INVestigacion...........cccoevereiiieieieiece e 10
1.4.1. Importancia de la investigacion ..........ccccceeevveverieereceeseene 10
1.4.2. Viabilidad de la INVestigacion ...........cccocveveveeveseerieseeniene 10
1.5. Limitaciones del EStUdIO ........cccooiiiiieiiiee s 10
CAPITULO I1: MARCO TEORICO ..o, 11
2.1. Antecedentes (Estado del Arte) .......ccocvvveeieieieicreeee 11
2.1.1. Antecedentes Nacionales ..........ccoceevveevieeiiee i 11
2.1.2. Antecedentes Internacionales...........ccocvveveiiienesiennesieninn, 11
2.2. BASES TEORICAS ...ttt 23

2.2.1 Satisfaccion Laboral..........ooooveeeei 23



2.2.2 Desempefio Laboral ..., 32

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS ....ooovoveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeena, 37

CAPITULO  lll:  HIPOTESIS - VARIABLES -  ASPECTOS

DEONTOLOGOGICOS DE LA INVESTIGACION.........ccovvveererernnen, 41
3.1. Hipotesis de 1a INVESHIGACION .......c.ceiiiiiiiiieieee e 41
3.1.1. HipOtesis General..........cccooveieiviiieiieeceee e 41
3.1.2. HipOtesis eSPECifiCas..........cuvvrirerieieiee e 41
3.1.3. Matriz de HIpOtesiS: ......ccovvvieiiieiic e 42
3.2. Variables y Operacionalizacion de Variables ..........cccccocevvveveiiniivinenen, 43
3.3. Aspectos deontoldgicos de la INvestigacion.............ccccevevereveieiesnenen, 46
CAPITULO IV: METODOLOGIA ..o 47
4.1. DiseN0 MetodOIOQICO ......ccvveiviiieciieiieece e 47
4.2. DiSEN0 MUESEIAl .......oviiiiiiiiic e 48
4.2. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos ...........ccccoceevrveeriniennn. 49
4.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacién ................ 51

CAPITULO V: PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS ....52

5.1 Hallazgos establecidos ..........cocooiiiiiiiiiiicc e 80
5.2 DiSCUSIQR~.....oeerecersmrrecerssteedne e i Rl AT 82
CONCLUSIONES ... .o 84
RECOMENDACIONES. ... e 85
REFERENCIAS ...ttt 86
BIBLIOGRAFIA ..ottt 97
ANEXOS et 99

Vi



Tabla 1.

Tabla 2.

Tabla 2.

Tabla 2.

Tabla 2.

Tabla 2.

Tabla 2.

Tabla 4.

Tabla 4.

Tabla 4.

Tabla 4.

Tabla 4.

Tabla 4.

Tabla 4.

Tabla 5.

Tabla 5.

Tabla 5.

Tabla 5.

Tabla 5.

INDICE DE TABLAS

1 Empresas que mas facturan Consumo Masivo 2014 ...........cccccevveevviiecieenenn, 7
1 Dimensiones por autor de la Satisfaccion Laboral .............cccccoveveiieieiennn, 24
2 DIMeNSIONES LOCKE .......ovviiiiiiiiiieieieee e 26
3 Dimensiones de Melid y Pierd (1989) ......ccocoveereneinineieese e, 26
4 Factores de Higiene y Motivacionales............c.cooovviinienenenenccseeeeee, 27
5 Definicion Necesidades de MaslOW.........cccooeiiiiiinieieiene s 30
6 Dimensiones por autor del Desempefio Laboral............c.ccccovvevviiiiicieeene 33
1 Tamarfio de Mercado en toneladas ............ccovvvvrinieieieie e 48
2 CAICUIO dE 12 IMIUBSEIA ...ttt 48
3 Factores Cuestionario SatisfaCCion...........ccceoeereieiiniieieeee e, 49
4 Escala 7 puntos Cuestionario SatisfacCion ............ccccoeveeviiicvicce e, 50
5 Dimensiones Cuestionario DeSEMPER0 .........cceevvvevieiieii e 50
6 Clasificacion de items Cuestionario Desemperio ........cccceverenenvnenieiennenn 50
7 Escala de mediCion DESEMPEMNIO ........ooveverierieiiisiesieieeee e 51
1 Analisis de ConSIiSteNCia INTErNA.........c.coveveiiereeie e 71
2 Analisis de Consistencia Interna factores SatisfacCion .............c.ccocvvvevenne. 71
3 Analisis de Consistencia Interna dimensiones Desempefio..........ccccceeveeneee. 72
4 ANALISIS DESCIIPLIVO......ccviiiiiiie ettt 72
5 Pruebas de normalidad............coveiriiiiienseee s 73


file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765875
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765887
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765888
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765889
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765890
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765910
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765911
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765917
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765918
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765919
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765920
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765921

Tabla 5.
Tabla 5.
Tabla 5.
Tabla 5.
Tabla 5.
Tabla 5.
Tabla 5.
Tabla 5.
Tabla 5.
Tabla 5.
Tabla 5.
Tabla 5.

Tabla 5.

6 Interpretacion CorrelaCionES..........cccvviveivereeiieie e 74
7 Correlacion Hipdtesis ESPeCIfica L........ccovevvveeiiiiie i 74
8 Contraste HipOtesis ESPECITiCa 1 ........cccourireireieieisic e, 75
9 Correlacion Hipotesis ESPECIifiCa 2.......ccoiveeiiiiiiiiieee e, 75
10 Contraste HipOtesis ESPECIiTICA 2 ......c.coveveiieiiic e 75
11 Correlacion Hipotesis ESPecifiCa 3.......ccovvveiiiieiieie e 76
12 Contraste HipOtesis ESPECifica 3 ... 77
13 Correlacion Hipotesis ESPECIfiCa 4.......ccoovveiiiiineinenesee e 77
14 Contraste HipoOtesis ESPECiTiCa 4 ......cccvevveiieiicc e 78
15 Correlacion Hipotesis ESPecCifiCa b......cccvvivieiiiiiiieccccc e 78
16 Contraste HipOtesis ESPECITICa 5 ......ccoviriieiiiiieeseee e 79
17 Hallazgos EStablecidos ..........ccoooeiiiiiiiiiiiceeee s 80
18 Correlacion Hipotesis GENEral............ccvoveiieiiciciieseee e 81

viii


file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765922
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765923
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765924
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765926
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765927
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765928
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765930
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765932
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc156765934

Figura 1.
Figura 1.
Figura 1.
Figura 1.
Figura 1.
Figura 1.
Figura 1.
Figura 2.
Figura 2.
Figura 2.
Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.

Figura 5.

INDICE DE FIGURAS

1 Evaluacion del nivel de Satisfaccion laboral (2014 - 2019)........cccccveveeienen. 3
2 Satisfaccion laboral por grupos de edad...........ccccvevveveevieienevene e 3
3 Nivel de Satisfaccion laboral por paises eUrOPeOS .........ccccevvevrereirierierennenns 4
4 Nivel de Satisfaccidn por Sector en ESpafia...........ccccovvevveieivieieeve s, 5
5 Marcas mas preferidas por los hogares peruanos 2020...........ccccecevvvevvenenne. 6
6 Marcas Lideres por Cada SECON .........coeieieriiririeiieee e 7
7 Market Sizes CONSUMO MaSIVO........ueieerireieiienieeie e sieeee e e ee e see e enes 8
1 Vertebracion Satisfaccion Laboral ............cccccoveveiiiicicie e, 23
2 Comparacion de factores intrinsecos y eXtrinSecos.........ccooevveveveerieieennnn, 28
3 Vertebracion Desempefio Laboral............ccccceevevieiiiiie i 32
1 Analisis segin rango de edad ............ccovevveiiiiiii e 52
2 ANALISIS SEYUN GENEIO .......eeeieiiieiisieieeete st 53
3 Analisis Total SatiSfaCCiON ..........cccveiiiiiiiiecice e 53
4 Analisis Satisfaccion con la SUPErvisioN...........ccccccveveiveiiece e 54
5 Anélisis Satisfaccion con el Ambiente FiSiCO ........cccovvvreriiieniiicieieenn, 55
6 Analisis SatisfacCion INtIINSECA........c.vcvveiieieeie e 55
7 Analisis Satisfaccion con 1as Prestaciones ..........cccccveveiieriveresieesieeriesienenns 56
8 Analisis Satisfaccion con la PartiCipacCion.............ccceevivieiieveiicseece e 57
9 Anélisis Total — Desempefio Laboral ..........c.cccvvviiiiineneneiesececeeeienn 58


file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100152
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100153
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100154
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100156
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100158
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100777
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100778
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100779
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100780
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100781

Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.
Figura 5.

Figura 5.

10 Desempefio de 18 TAr A ........cccvevveieiie e 58
11 Pregunta L DT e 59
12 Pregunta 2 DT ... 60
L3 Pregunta 3 DT ... 60
1A Pregunta 4 DT ... 61
15 Desempefio ConteXtual...........cccoveviiiiiiieeieie e 62
16 Pregunta L DC ... 63
17 Pregunta 2 DC ... 63
18 Pregunta 3 DC .. ..ot 64
L9 Pregunta 4 DC ......oo it 65
20 Pregunid™ssDC ... 8. L .. & 8. 0% oo g L 65
21 Pregunta 6 DC .....ccooiiiiiiiiee e 66
22 Desempefio Laboral ContraprodUCENte ...........ccovevvvevieiieveeriecee e 67
23 Pregunia SDECPE.. 5......0a T e 8 8.8 2 8 8 . L 67
24 Pregunta 2 DCP ......coviiieiiei et 68
25 Pregunta 3 DCP ......ooiiiieiicie e 68
26 Pregunta 4 DCP ......oociie ittt 69
27 Matriz 08 FEMS ..o 70


file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100782
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100783
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100784
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100785
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100786
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100787
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100788
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100789
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100790
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100791
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100792
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100793
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100794
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100795
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100796
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100797
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100798
file:///D:/TESIS%20ACTUALIZACION/Maryam%20Herrera%20Tesis%202023%20-%20Final.docx%23_Toc152100799

RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo determinar la relacion entre la Satisfaccion
Laboral y el Desempefio Laboral. Para ello, se utilizaron diferentes dimensiones. Por el
lado de la Satisfaccion se estudiaron los factores: Satisfaccion con el ambiente fisico,
Satisfaccion Intrinseca, Satisfaccion con las prestaciones, Satisfaccion con la supervision
y Satisfaccion con la participacion; por el lado del Desempefio se tiene las dimensiones:
Desemperio de la Tarea, Desempefio Contextual y Comportamientos Contraproducentes.

Para la respectiva medicion se utilizé el Cuestionario de Satisfaccion S20/23 de
Melid & Pier6 (1998) y la Escala de Desempefio Laboral Individual de Koopmans L. , et
al (2014), el cual para este estudio se empled la version adaptaba al contexto peruano por
Geraldo Campos (2022). Asimismo, se utilizdé una muestra de 400 trabajadores
administrativos que laboran en empresas de consumo masivo. Los resultados mostraron

que la Satisfaccion laboral tiene un impacto positivo y significativo en el Desempefio.

La Participacidn fue el factor que mas impacto tuvo en el Desempefio Laboral con
una correlacion de 0.57, como segundo lugar la Satisfaccidn con la Supervision con una
correlacion de 0.56, lo cual evidencia que hoy en dia en el sector de consumo masivo,
estos dos factores son los mas valorados para impactar en el desempefio de sus

colaboradores.
Linea de Investigacién: 5200 - 31.b4

Palabras Clave: Satisfaccion Laboral, Desempefio Laboral, Correlacion.
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ABSTRACT

The present study aims to determine the relationship between Job Satisfaction and Job
Performance. For this purpose, different dimensions were used. On the Satisfaction side,
the factors: Satisfaction with the physical environment, Intrinsic Satisfaction, Satisfaction
with benefits, Satisfaction with supervision and Satisfaction with participation were
studied; on the Performance side, the dimensions: Task Performance, Contextual

Performance and Counterproductive Behaviors were studied.

For the respective measurement, the Satisfaction Questionnaire S20/23 of Melia
& Pierd (1998) and the Individual Job Performance Scale of Koopmans L., et al (2014)
were used, which for this study the version adapted to the Peruvian context by Geraldo
Campos (2022) was used. Likewise, a sample of 400 administrative workers working in
mass consumption companies was used. The results showed that Job Satisfaction has a

positive and significant impact on Performance.

Participation was the factor that had the greatest impact on Job Performance with
a correlation of 0.57, followed by Satisfaction with Supervision with a correlation of
0.56, which shows that today in the mass consumption sector, these two factors are the

most valued to impact the performance of its employees.
Line of research: 5200 - 31.b

Keywords:. Job Satisfaction, Job Performance, Correlation
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INTRODUCCION

Hoy en dia, temas como la Satisfaccion y el Desempefio son muy estudiados en todo el
mundo, ya que la gestion del personal cada dia es mas importante en una compaiiia. Por
lo que se busca con ello, poder encontrar factores de la Satisfaccion que puedan impactar
en el desempeiio de los colaboradores. Por consiguiente, en el presente trabajo de
investigacion se estudiaran las variables de satisfaccién laboral y desempefio, enfocado a

trabajadores que laboran en empresas de consumo masivo de Lima Metropolitana.

En el primer capitulo, se presenta el planteamiento del problema, la descripcion de la

problematica, la formulacion del problema, justificacion y validacién de la investigacion.

En el segundo capitulo, se aborda el marco tedrico sobre las variables, en base a

antecedentes tanto nacionales como internacionales.

En el tercer capitulo, se determinaran las respectivas hipotesis e indicadores de la presente

investigacion.

En el cuarto capitulo, se aborda la metodologia a utilizar para la sustentacién de las

respectivas hipatesis.

Por Gltimo, se presenta las respectivas correlaciones y andlisis estadistico del presente

trabajo de investigacion.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la Probleméatica

A lo largo de las decadas, la gestion humana ha sido parte de toda industria, desde la
revolucion industrial, los trabajadores han estado presente en las actividades principales
de toda compafiia. Asimismo, los temas de seguridad y salud, satisfaccion en el trabajo
no eran términos usuales en aquellas épocas, ya que sélo priorizaban las actividades
principales de la compafiia y dejaban de lado el sentir humano. Segun Florez Davila
(1993), menciona que las condiciones en aquellas épocas eran extremas, la cuales no

contaban con aspectos basicos como la higiene y seguridad. (p.5)

Durante los siglos siguientes las condiciones laborales fueron mejorando y
tomando en cuenta las necesidades humanas, fisicas del trabajador, horarios mas flexibles
y definiendo una mejor gestién del personal sumado también a los avances tecnolégicos.
Por ello, la importancia que le dan hoy en dia las industrias a temas como satisfaccion y
desempefio laboral, teniendo en cuenta factores como condiciones en el trabajo, salarios,

incentivos, entre otros.

Segun Gestion RH (s.f.), en estas épocas globalizadas donde la competencia va
cada dia en crecimiento, la calidad en el trabajo es esencial para el bienestar y
productividad del trabajador. Asimismo, segln estudios realizados por Randstad (2019)
se muestra que a nivel de paises europeos la satisfaccion laboral ha ido en bajada desde

el cuarto trimestre del 2016, estando para el 2019 un porcentaje de 71%



Figural.l
Evaluacidn del nivel de Satisfaccion laboral (2014 - 2019)

Tasa de satisfaccion laboral

77% 78%
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230/ 74% 74%

Fuente: Randstad Workmonitor 2019

Nota: De La satisfaccion laboral en Espafia cae tres puntos en un afio y se sitlia por debajo de la media

europea por RandStad, 2019. (

Figura 1. 2

Satisfaccion laboral por grupos de edad

Tasa de satisfaccion laboral por edad
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Fuente: Randstad Workmonitor 2019

Nota: De La satisfaccion laboral en Espafia cae tres puntos en un afio y se sitGa por debajo de la

media  europea  por RandStad, 2019. (



Asimismo, como se muestra en la presente imagen, las edades entre 25 y 45 afios

son las que presenta mayor satisfaccion laboral con un 75%.

Del mismo modo, mismos estudios segun Randstad (2019), muestran otra grafica
donde se encuentran los principales paises con respecto a la satisfaccion laboral estando
en primer lugar Dinamarca con un 82%, seguidamente Noruega y Estados Unidos con

80% y en tercer lugar Austria con un 76%.

Figura 1.3
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Fuente: Randstad Workmonitor 2019
Nivel de Satisfaccion laboral por paises europeos

Nota: De La satisfaccion laboral en Espafia cae tres puntos en un afio y se sitla por debajo de la media

europea por RandStand Workmonitor, 2019. (

Asimismo, se menciona que, en el Reino Unido en el afio 2021, la quinta parte de
la poblacidn renuncio a sus respectivos empleos en blsqueda de una mayor satisfaccion
y mejores salarios Ahmed (2022). Centrandonos en el territorio nacional, segin La
Republica (2020) solo el 24% de trabajadores estd contento en su lugar de trabajo,

basandose en la encuesta que se realizé a nivel nacional.



Por otro lado, segun la investigacion realizada por Boria-Reverter et al., (2012),
se refleja que el personal administrativo espafiol presenta niveles de Satisfaccion

similares a un personal no cualificado como los operarios.

Figural.4

Nivel de Satisfaccion por Sector en Espafia

No cualificados [ ]
Operadores de instalaciones y magquinaria [T

Artesanos, constr. y mineria 1

Agricultura y pesca [P

Comerciales

Administrativos |

Profesionales de apoyo |

Técnicos cientificos e intelectuale: 1

Direccion de empresas y de AP |

62 64 66 648 7 2 74 76 78
Satisfaccion laboral media

Figura 1 Satisfaccion laboral general por sector de actividad.

Nota. De Variables determinantes de la satisfaccién laboral en Espafia, por Boria, Crespi, & Mascarilla,
2012 (

)

Esto conlleva a que se pueda generar mas investigaciones sobre temas de
Satisfaccion dentro de una muestra de personal administrativo y sobre todo en el Peru.
Finalmente, Segun un estudio realizado por Manosalvas et al., (2015), si un empleado
siente satisfaccion y motivacion, este alcanza un mayor desempefio, (como se cita en
(Noboa Salazar et al., 2019)

Por consiguiente, existe una gran oportunidad para poder estudiar la relacion de
estas dos variables en el contexto peruano y sobre todo poder aplicarlo en el personal

administrativo.


https://repositorio.uam.es/bitstream/handle/10486/681896/CE_97_2.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uam.es/bitstream/handle/10486/681896/CE_97_2.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Consumo Masivo en Peru

Hoy en dia el término consumo masivo es muy repetido y cada dia va ganando mas
relevancia. Por ello, una empresa de consumo masivo se puede definir de la siguiente
forma: “Es la encargada de brindar a los consumidores todos los productos bésicos y

necesarios para el diario” Martinez (2015)

Asimismo, segin Luna (2020) las marcas de consumo mas preferidas por los

hogares peruanos son Gloria, Dofia Gusta, Ajinomoto, IncaKola y Elite.

Fiaural.5

Marcas mas preferidas por los hogares peruanos 2020
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Siguiendo con la misma linea, también se presenta las principales marcas por cada sector

del consumo masivo.



Figural. 6

Marcas Lideres por cada Sector

Top 5 marcas por sectores - Total Peru
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Asimismo, segun el diario EI Comercio (2014) las empresas que mas facturan dentro del

sector de consumo masivo son las siguientes:

Tablal.1

Empresas que mas facturan Consumo Masivo 2014

TOP EMPRESA

ALICORP

BACKUS

GLORIA
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INTRADEVCO
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https://www.kantar.com/latin-america/inspiracion/marcas/bfp-2020

Por otro lado, segun Euromonitor International (2023) podemos ver el tamafio de

mercado de cada segmento que puede pertenecer el sector de consumo masivo.

Figural.7

Market Sizes Consumo Masivo

50~ Passport

Market Sizes | Historical/Forecast

Geography Category Data Type Unit 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Peru Home Care Retail Volume (Tonnes) |Tonne 407.297| 398.708| 409.341| 400.002| 405.009( 4711.345]
Peru Cooking Ingredients and Meals [Retail Volume (Tonnes) |000 tonnes 336 342 380 342 328 317
Peru Cooking Ingredients and Meals [Total Volume (Tonnes) |000 tonnes 404 412 421 388 382 375
Peru Dairy Products and Alternatives |Retail Volume (Tonnes) |000 tonnes 895 888 915 906 882 869
Peru Dairy Products and Alternatives |Total Volume (Tonnes) |000 tonnes 971 963 964 961 938 926
Peru Staple Foods Retail Volume (Tonnes) [000 tonnes 1.557 1.544 1.839] 1.737 1.608 1.554
Peru Staple Foods Total Volume (Tonnes) |000 tonnes 1.805 1.790 1.998| 1.916 1.816 1.776

Nota. De Euromonitor International. Market Sizes [Home Care, Cooking Ingredients and Meals, Dairy
Products and Alternatives, Staples Food ] (2023), (

)

1.2. Formulacién del Problema

1.2.1. Problema General (PG)

PG: ¢De qué forma la Satisfaccion Laboral genera influencia en el desempefio laboral en
los colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima Metropolitana?

1.2.2. Problemas Especificos (PE)

PE 1: ;De qué forma la Satisfaccion Laboral a través de la Supervision influye en el
desempefio laboral en los colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima

Metropolitana?

PE 2: ¢(De qué forma la Satisfaccién con el Ambiente Fisico influye en el desempefio

laboral en los colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima Metropolitana?

PE 3: ;Como la Satisfaccion con las Prestaciones influye en el desempefio laboral en los

colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima Metropolitana?

PE 4: ;De qué manera la Satisfaccion Intrinseca influye en el desempefio laboral en los

colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima Metropolitana?


file:///C:/Users/HP/Downloads/(https:/www-portal-euromonitor-com.ezproxy.ulima.edu.pe/statisticsevolution/index
file:///C:/Users/HP/Downloads/(https:/www-portal-euromonitor-com.ezproxy.ulima.edu.pe/statisticsevolution/index

PE 5: ¢(De qué manera la Satisfaccion con la Participacion influye en el desempefio

laboral en los colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima Metropolitana?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo General (OG)

OG: Determinar como la Satisfaccion Laboral influye en el desempefio en los

colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima Metropolitana.

1.3.2. Objetivos Especificos (OE)

OE 1: Determinar de qué forma la Satisfaccion Laboral a través de la Supervision influye
en el desempefio laboral en los colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima
Metropolitana.

OE 2: Determinar de qué forma la Satisfaccion con el Ambiente Fisico influye en el
desempefio laboral en los colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima

Metropolitana.

OE 3: Evaluar cémo la Satisfaccion con las Prestaciones influye en el desempefio laboral

en los colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima Metropolitana.

OE 4: Determinar de qué manera la Satisfaccion Intrinseca influye en el desempefio

laboral en los colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima Metropolitana.

OE 5: Establecer de qué manera la Satisfaccion con la Participacion influye en el
desemperfio laboral en los colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima

Metropolitana.



1.4. Justificacion de la Investigacion
1.4.1. Importancia de la investigacion

A partir de la presente investigacion se busca conocer el nivel de satisfaccion laboral que
poseen los trabajadores administrativos que laboran en empresas de Consumo Masivo de
Lima Metropolitana, con el fin de reflejar su influencia en el desempefio laboral, debido
a que hoy en dia un trabajador tiene nuevos pensamientos y evaluaciones sobre la empresa
en la que labora, por lo cual deben considerar nuevas estrategias y formas de evaluar y
determinar la influencia de la satisfaccion y desempefio laboral y de esa manera seguir
siendo atractiva como empresa para el colaborador. De este modo, este nuevo enfoque

basado en el desempefio laboral otorga un valor adicional a la presente investigacion.

1.4.2. Viabilidad de la Investigacion

El presente estudio posee recursos de informacion como fuentes bibliograficas, articulos
cientificos, e investigaciones cientificas extraidas de plataformas confiables como
Proquest, Biblioteca de la Universidad de Lima, asi como de los Repositorios de las
diferentes universidades a nivel nacional e internacional. Asimismo, las variables
estudiadas en la presente investigacion cuentan con una amplia literatura de soporte y

antecedentes a nivel nacional e internacional.

1.5. Limitaciones del Estudio

Entre las diferentes limitaciones que enfrenta la presente investigacion, se establece desde
un primer momento que los datos de las empresas involucradas seran confidenciales, ya
que se quiere mantener el anonimato respecto del lugar donde laboran actualmente los

participantes.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes (Estado del Arte)
2.1.1. Antecedentes Nacionales

En una investigacion realizada por Cruz & Esquivel (2018) cuyo objetivo era medir la
Satisfaccion en el Desempefio del personal de SEDAPAR SA, en donde como
instrumento se utiliz6 el S20/23 de Meila y Pierd (1998) para medir la satisfaccion y un
cuestionario propio de los autores para medir el desempefio. Como resultado obtuvieron

que la Satisfaccion tiene un efecto positivo en el desempefio.

Otra investigacion fue realizada por Granizo (2017) que tuvo por objetivo
estudiar la relacion entre las variables de Satisfaccion y Desempefio, para la cual utilizé
cuestionarios propios, los cuales median las dimensiones de Sensacion de Logro,
Seguridad Laboral, Beneficios, Bienestar Laboral y Expectativas Cumplidas por con
respecto a la Satisfaccién, por otro lado, en relacién al Desempefio, sus dimensiones
fueron “Experiencia de Dominio, Persuasion Verbal, Estados Fisiol6gicos, Informacién
Vicaria y Emocionales”. Este estudio tuvo como resultado una relacion positiva entre

esas dos variables.

2.1.2. Antecedentes Internacionales

Desde otra perspectiva, un estudio realizado por Judge et al., (2001) buscé conocer la
correlacion entre la Satisfaccion y Desempefio desde una revisidén cualitativa y
cuantitativa. Dicho estudio tuvo como resultado la presencia de una correlacion entre las
dos variables. Esta investigacion se mide a partir de ocho modelos tomando como

muestra a 312 personas, segun Judge et al., (2001).

Asimismo, un estudio realizado por Chiang Vega & Ojeda Hidalgo (2013) tuvo como
objetivo buscar la relacion entre las variables Satisfaccion laboral y Productividad, y
obtuvo como resultado la alta correlacion, siendo las dimensiones “Satisfaccion con el
trabajo en general, Satisfaccion con el reconocimiento y Satisfaccion con la relacién
subordinado — superior”. (p.56), las que mas impacto tuvieron sobre la productividad.
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Como se menciond anteriormente, Chiang Vega & Ojeda Hidalgo (2013) utiliz6 ocho
factores de la satisfaccion para la medicidn: Satisfaccion con el ambiente fisico,
Satisfaccion por el trabajo en general, Satisfaccion con las oportunidades, Satisfaccion
con la forma que realiza el trabajo, Satisfaccion con la relacion subordinado - superior,
Satisfaccion con la remuneracion, Satisfaccion con la autonomia, Satisfaccion con el
reconocimiento. Asimismo, para calcular la Satisfaccion Laboral, se elabord un
cuestionario propio con 41 preguntas con una escala Likert de cinco puntos, tomando en

cuenta una muestra de 158 individuos.

Otra investigacion que estudia las presentes variables es el estudio de Wright et al.,
(2007) el cual estudia el papel del bienestar positivo como moderador de la Satisfaccion
y el Desempefio Laboral. Para ello se tomé una muestra de 109 gerentes. Para la medicion
de la Satisfaccion Laboral, se hizo a través de 3 dimensiones: “Satisfaccion con el trabajo
en si mismo, Satisfaccion con los compafieros de trabajo y Satisfaccion con la
supervision”. Para el caso de la medicion del desempefio laboral solo se utiliz6 una
dimension: Enfasis en el objeto. Como resultado, los trabajadores mostraron mayor
desempefio cuando tenian puntajes altos en Bienestar y Satisfaccion Laboral. Sin
embargo, la satisfaccién aparentemente no es un buen predictor del desempefio en

empleados que tienen un bienestar bajo (Wright et al., 2007).

Otro estudio basado en estas variables es el de Springer (2011), el cual investiga la
relacién con respecto a la Motivacién y Satisfaccion con el Desempefio Laboral. Dando
como resultados que la motivacién y la satisfaccion tienen un impacto positivo en el
Desemperio Laboral. Para ello, se tomaron dimensiones de cada variable. Por el lado del
desempefio laboral se examin0 las siguientes dimensiones, Segun Campbell (1990):
“Competencia especifica del trabajo, Competencia en tareas no especificas del trabajo,
Comunicacion escrita y oral, Mantener la disciplina personal, Demostracion de esfuerzo,
Mantener el rendimiento de los comparieros y del equipo, Liderazgo y Supervision y
Gestion/administracion” (Springer, 2011).

Con respecto a la Satisfaccion, se tomaron los siguientes aspectos para su
respectiva medida: Salario, Ascenso, Procedimientos operativos, Beneficios
complementarios, Supervision, Recompensas contingentes, Naturaleza del trabajo,
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Comparieros de trabajo y Comunicacion. Asimismo, se utilizé la Escala de Satisfaccion
en el trabajo de Spector (1994) y Escala de Desempefio Laboral de Avkiran (1999),
tomando en cuenta una muestra de 70 trabajadores.

No obstante, un estudio realizado por Vanden (2011), demuestra que la relacion
entre la satisfaccion laboral y el desempefio es modesta y débil. Esta investigacion se
realizd a 119 trabajadores finlandeses. Para la medicion de la Satisfaccion se us6 un
cuestionario con una escala de Likert con respecto a las siguientes dimensiones:
Motivacion y compensacion, Liderazgo y Motivacion, Procesos y Productos / Servicios,
Cooperacion y Apoyo, Satisfaccion Laboral y Desarrollo Personal. Asimismo, para la
medicion del desempefio, la compafiia realiz6 su propia evaluacion de Desempefio
(Vanden, 2011).

Del mismo modo, otra investigacion realizada por Matolo (2015), demuestra el
impacto negativo de la satisfaccion en el desempefio de los trabajadores. Para ello, se
tomoé una muestra de 235 empleados. Utilizando la “Escala de Satisfaccién de Spector”
(1994), tomando en cuenta las dimensiones de “Salario, Promocion, Recompensas,
Recompensas Contingentes, Satisfaccién con los supervisores, satisfaccion con el
compafiero de trabajo, naturaleza del trabajo, entorno de trabajo y Comunicacién
organizacional”. Con respecto al Desempefo Laboral, se emple6 la escala adaptada de
Crossman y Aboe - Zaki (2003) junto con la escala de Yousef (200) y Brauch (1996),
segin Matolo (2015).

Otro estudio realizado por Pang & Lu (2018), se centra en evaluar el impacto que
existe entre la motivacion en el desempefio en la organizacion y satisfaccion de los
empleados en empresas de transporte en la ciudad de Taiwan. Para ello se puede resaltar
diferentes dimensiones. En el caso de la Satisfaccion se propuso las siguientes
dimensiones: Politica laboral, carga de trabajo laboral, autonomia laboral, desempefio
laboral y estado laboral. En el caso del desempefio, las dimensiones se dividieron en
financiero y no financiero como dimensiones. Aquellos estudios mostraron que la
remuneracion tuvo un resultado positivo en el desempefio financiero como en la
satisfaccion. Asimismo los programas de incentivos aumentan de la misma manera la

motivacién como la satisfaccion (Pang & Lu, 2018).

Por otro lado, con respecto a los aspectos remunerativos, existe estudios como el

de Liu & Liu (2022), el cual busca determinar el impacto entre los incentivos y el
13



liderazgo en el desempefio laboral. Los hallazgos de esta investigacion mostraron una
relacién entre ellos, siendo el liderazgo transformacional el que mayor impacto tuvo en
el desempefio. Sin embargo, los incentivos monetarios también tuvieron relevancia, pero
no tan significativa. Para la adecuada medicion, se utilizé cuestionarios con preguntas
concretas con una puntuacion de 5 puntos. Asimismo, se utilizé una muestra 171 médicos

y 149 enfermeras de China.

Por otro lado, un estudio realizado por Muralidharan & Sundararaman (2011), el
cual investiga el impacto de los programas de incentivos a los profesores en el desempefio
de ellos, mostré que los profesores que pertenecian a escuelas que presentaban un
programa de incentivos se desempefiaban significativamente mejor que aquellos que no

poseian este tipo de programas.

En otro sentido, el estudio realizado por Buskila et al., (2020), explora la relacion
entre las condiciones en el lugar de trabajo y fibromialgia (FMS) en el desempefio de los
maestros de una escuela infantil en Israel. Los resultados finales indicaron que los
maestros que tenian sintomas de FMS sufrian un impacto significativo en el desempefio.
Asimismo, el aumento de estos sintomas de FMS era causado por las falta de condiciones
en el trabajo como horarios, ventilacion y el nimero de alumnos. Para ello, se usé

distintos cuestionarios de diez puntos como también entrevistas a los mismos maestros.

Siguiendo la misma linea, un estudio realizado por Abdulhamid & Majid (2020),
tuvo como objetivo revisar qué factores del ambiente fisico influian directa e
indrectamente en la gratificacion laboral y el desempefio del trabajador, del cual se
obtuvo que los factores relacionados al disefio del ambiente tienen mayor impacto en la

satisfaccion y en el desempefio del trabajador.

Otro estudio sobre las variables del Desempefio y Satisfaccion Laboral, es el de
Kampkotter (2017), en el cual se realiz6 una investigacion sobre el impacto de las
evaluaciones formales de desempefio en las empresas y la satisfaccion laboral con
respecto a los ingresos. Este estudio, dio como resultado que brindar evaluaciones
formales a los empleados tiene un efecto positivo en la satisfaccion de ellos. Asimismo,
se complementé con que al dar evaluaciones formales puede conducir al reconocimiento

y este llevar a una mejor satisfaccion de los colaboradores en su centro de labores.
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Del mismo modo, otro estudio realizado por Rolf6 et al., (2018), estudia la
influencia de las condiciones en el trabajo en la satisfaccion y el desempefio laboral
después del traslado de unos trabajadores de plantas abiertas a oficinas basada en
actividades. Esta investigacion dio como resultado que hubo un cambio significativo
después del traslado en la satisfaccion, ya que hubo mas comunicacion, mejor estética en
el lugar de trabajo, mejor vista, ventilacion, entre otros. Sin embargo, esto no tuvo mucho
impacto en el desempefio, se mantuvo bueno y regular. Para ello, Rolf6 et al., (2018),
utilizé diferentes cuestionarios con diferentes escalas de siete puntos. Asimismo, se

realizd entrevistas a los principales empleados.

Por otro lado, la investigacion realizada por Greguras & Diefendorff (2009), la
cual busca la relacion entre el ajuste persona — entorno con el compromiso y con el
desempefio, tuvo como resultados altas correlaciones. De todos los resultados que tuvo
este estudio, rescatamos que los trabajadores sienten que sus habilidades y capacidades
van acorde a los requisitos del puesto y se sienten mas competentes. Sin embargo, en

temas de correlacion tiene una relacion indirecta.

Desde otro punto, el estudio realizado por Bryson et al., (2017), indaga sobre la
relacidn que existe entre el Bienestar relativo y/o subjetivo de los empleados (el cual se
puede medir con los niveles de satisfaccion o afecto del empleado) en el desempefio de
ellos. Para ello se realizaron cuestionarios propios es escala de 5 puntos como también
entrevistas personales con los trabajadores. El estudio mostré resultados que también
siguen la linea de las anteriores investigaciones mencionadas. Se comprobd que existe un
vinculo fuerte entre la satisfaccion con el desempefio. No obstante, el afecto del empleado
con su lugar de trabajo no tiene una significancia en el desempefio. Segin Green (2010),
la diferencia entre este item y la satisfaccion se explica como: “El afecto sobre el trabajo
se refiere al afecto relacionado con el trabajo que captura sentimientos de los empleados
sobre su trabajo, mientras que la satisfaccion laboral captura como el empleado evaltua

aspectos del trabajo”. (p.28) (Como se cita en Bryson et al., 2017).

Desde otro punto de vista, existe el estudio realizado por De Gieter et al., (2018),
el cual busca el vinculo entre la satisfaccion de las necesidades de competencia y
autonomia con el desempefio y tension laboral. Para ello, De Gieter et al., (2018), define

las respectivas diferencias entre las distitntas necesidades de la satisfaccion:
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- Segun Deci & Ryan (2000), define a la satisfaccion de la necesidades de
competencia como: “cl deseo de los empleados de sentirse capaces y
competentes para dominar su entorno y ser capaces de lograr los resultados
deseados y realizar varios desafios”. (p.364). Asimismo, también define a las
necesidades de autonomia como: “el deseo de los empleados de guiar su

propio comportamiento y actuar de acuerdo con su propio yo integrado”.

(p.364).

Entre los resultados indicaron que la satisfaccion de las necesidades de autonomia
y competencia son mediadores de los recursos laborales, demandas de obstaculos y

desempefio (Caracteristicas del trabajo).

Otra investigacion realizada por Soto-Pérez et al., (2020) busca determinar los
factores mas relevantes que impulsan la fuerza laboral y satisfaccion laboral. Como
resultado se obtuvo que la Satisfaccion Intrinseca tiene una fuerte implicancia en

desempefio laboral.

Por otro lado, la investigacion de realizada por Moscoso Montoya (2018) busca
determinar el vinculo entre la supervision y el desempefio laboral de los trabajdores
administrativos, el cual obtuvo como un resultado que existe un vinculo positivo entre
estas variables. En la misma linea, un estudio realizado por Quiroa (2014) menciona que
la participacion de la toma de decisiones es vital para el desempefio de los colaboradores

(como se cita en Bobadilla, 2018)

Con respecto a las promociones, segun una investigacion realizada por Nieves
(2018), se obtuvo como resultado los trabajadores veian que las oportunidades en la

empresa eran nulas, y por ende su satisfaccion y su desempefio disminuian.

Otro estudio realizado por Del Toro Granados et al., (2011) busca hallar la
relacién del Clima Laboral y la Satisfaccion Laboral con el Desempefio Laboral. Este
tuvo como resultado que ambas variables tienen una correlacion positiva y significativa

con el Desempefio.
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Satisfaccion Laboral:

Por otro lado, otra investigacion realizada por Quarstein et al., (1992) tuvo como objetivo
estudiar la influencia de la teoria de las Ocurrencias Situacionales en la Satisfaccion
Laboral. Como resultado se encontrd que los sucesos situacionales y las caracteristicas
de las situaciones afectan en un modo a la Satisfaccion Laboral. Asimismo, las
ocurrencias laborales son mas destacadas cuando el trabajador ya ingresa al lugar de

trabajo.

Este estudio se realizd en dos fases: en la primera se realizé una lista de preguntas
abiertas con el fin de establecer las ocurrencias y caracteristicas laborales. Para la

siguiente fase se empled un cuestionario de 26 preguntas, con una escala de cinco puntos.

Adicionando otros antecedentes con respecto a la Satisfaccion, se encuentra el
estudio realizado por Unanue et al., (2017) el cual busca la relacion entre la Satisfaccion
Laboral y Satisfaccién de la vida. Este estudio dio como resultado la gran relacién que
hay entre ellas. Asimismo, este primero predice el segundo, lo que también destaca la
influencia de factores en ello, como las funciones del trabajador, el area de trabajo, la

educacion, entre otros. Para ello se utilizé diferentes cuestionarios en distintos tiempos.

Del mismo modo, el estudio realizado por Dobrow Riza et al., (2018) busca
investigar la relacion que existe entre la edad y la permanencia del trabajador en la
empresa con la satisfaccion de los mismos. Los resultados mostraron que a mas tiempo
de permanencia, los niveles de satissfaccién bajan. Sin embargo, a medida que el
trabajador tenia mas edad y cambiaba de empresa, los niveles de satifaccion aumentaron
junto con la influencia de recompensas monetarias. Para ello, Dobrow Riza et al., (2018),

utilizé una “Escala global de satisfaccion propia” de cinco puntos.

Por otro lado, el estudio realizado por Miao et al., (2017) investiga la correlacion
entre la Inteligencia Emocional (IE) con el compromiso, la rotacion, la satisfaccion y a
su vez el efecto en el desempefio de los trabajadores. Para ello utiliz6 cuestionarios de IE
y Satisfaccion propios, los cuales dieron como resultado que la Inteligencia Emocional
esta directa y positivamente relacionada con la satisfaccion y el compromiso con la
compafiia, lo que conlleva a que exista menos intenciones de cambiar de empresa y a su

vez, al mejorar el rendimiento, la satisfaccion de los colaboradores aumenta.
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Desde otra perspectiva, la investigacion realizada por Shoss et al., (2020) estudia
las variables de inseguridad laboral con la satisfaccion. Para ello utiliz6 una escala para
medir la satisfaccion de 6 items de Smith et al., (1969) (Como se cita en Shoss et al.,
2020).El resultado que se obtuvo fue que las personas més satisfechas son las que

experiementan mas inseguridad laboral.

Desde otro punto de vista, el estudio realizado por Ferreira et al., (2017) busca
determinar la influencia de la integracion laboral la importancia de las tareas y la
satisfaccion con las caracteristicas relacionadas a la tarea. Para ello, se evalué a 525
trabajadores, utilizando diferentes cuestionarios de Crossley et al., (2007), con una
puntuacion de cinco puntos para medir la variable integracion laboral y el Cuestionario
de Cammann et al., (1983) para medir la satisfaccion (Como se cita en Ferreira et al.,
2017). Los resultados demostraron que la importancia que tienen las tareas para el

trabajador tiene un impacto significativo en la satisfaccion.

Otro estudio realizado por Acker (2004), investiga las relaciones entre el conflicto
de roles, el rol de la ambigliedad, apoyo social, oportunidades de desarrollo profesional
y la satisfaccion laboral, teniendo como resultado que las condiciones organizacionales
son predictores de la variable satisfaccion. Para evaluar esta variable se emple6 una escala
general desarrollada por Ironson, Smith, Brannick, Gbison y Paul (1989), el cual contiene

18 adjetivos evaluativos, teniendo en cuenta una muestra de 259 trabajadores.

Por otro lado, Melid & Peird (1989) en su libro estudia 5 factores para la
Satisfaccion Laboral, los cuales son “Satisfaccion Intrinseca, Satisfaccién con la
Supervision, Satisfaccion con el Ambiente Fisico, Satisfaccion con las Prestaciones y

Satisfaccion con la Participacion”, del cual se obtuvo el cuestionario S20/23.

Finalmente, el estudio realizado por Morillo Moronta (2006) tuvo como finalidad
determinar el grado de satisfaccion del Personal Académico. Uno de los resultados
mostrd que los profesores se sienten mas satisfechos cuando pueden tomar decisiones, y

cuando toman en cuenta su participacion.
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Desempefio Laboral

Con respecto al desempefio laboral, el estudio realizado por Ramos-Villagrasa et al.,
(2019), tiene como objetivo analizar el manejo de una escala auto informada de 18 items,
“The Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) de Koopmans”, el cual tiene
como finalidad medir las dimensiones del “Desempefio Laboral: Comportamientos
Contraproductivos en el Trabajo, Desempefio Contextual y Desempefio de Tarea”. Para
el célculo de las respectivas variables se emplearon diferentes escalas adicionales, como
El Cuestionario Sociodemografico y de Comportamiento Laboral, el cual consta de
preguntas sobre su sexo, edad, permanencia en el trabajo y experiencia laboral. Adicional
a este cuestionario, utilizo el Cuestionario de Escala de Comportamiento de Ciudadania
Organizacional (OCB), el cual fue realizado por Lee y Alles (2002). Esta escala utiliza
18 items con una escala de cinco puntos. Seguidamente, también se utilizé la Escala de
Desviacion del Lugar de Trabajo (CWB), en su version espafiola (Fernandez del Rio et
al,). Esta escala utiliza 12 preguntas con una escala de Likert de siete puntos. A raiz de
este estudio, se mostraron varios resultados el cual uno de los principales es que el
cuestionario IWPQ es fiable para medir el desempefio, el cual estd dirigido a la

organizacion.

Siguiendo con la linea de esta variable, se utilizé un estudio realizado por Reb et
al., (2017), el cual estudia la relacion e impacto del agotamiento de los empleados en el
desempefio laboral. Se utilizaron varias escalas para medir cada variable de este estudio.
Para medir el agotamiento emocional, se utilizo una Escala de 5 puntos de “Maslach
Burnout Inventory — General” de (Schaufeli, 1996), para el tema de Rotacion se utilizé
una escala de tres items, de cinco puntos de Wayne et al. (1997) y para la variable
Desemperio se midio con evaluadores superiores (jerarquicos) en una Escala de cinco de
Williams y Anderson (1991). En esta investigacion se descubrid que a mas conscientes

estén los trabajadores de sus labores, existe menor rotacién y mayor desempefio.

Complementando a esta variable, otro estudio realizado por Ng & Feldman
(2008), se enfocd en relacionar la edad con el desempefio para lo cual se utilizaron 10
dimensiones del desempefio: “rendimiento en las tareas basicas, creatividad, rendimiento
en programas de formacion, comportamientos de ciudadania organizacional, rendimiento
en materia de seguridad, comportamiento laborales contraproducentes, agresion en el
lugar de trabajo, consumo de sustancias en el trabajo, tardanza y absentismo laboral”. El
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resultado de esta investigacion mostré que la edad no esta relacionada con el desempefio

y a raiz de los datos de la muestra se modera la relacion de la edad con el desempefio.

Las métricas utilizadas varian dependiendo de las dimensiones, segin Ng &
Feldman (2008) para la dimension Creatividad se midio a través de autoevaluaciones y
calificaciones de otros. En el caso de la dimension Rendimiento en programas de
formacion se utilizé calificaciones otorgadas por los supervisores o pruebas posteriores a
la capacitacion. Para medir el rendimiento en materia de seguridad se utilizan registros
sanitarios para de esa manera revisar posibles accidentes ocurridos. Para la dimension
comportamientos laborales contraproducentes, se utiliz6 una escala Likert Para la
dimensién Agresion en el lugar de trabajo se midié a través de entrevistas acerca de la
frecuencia de comportamientos agresivos como gritar, insultar, entre otros. De la misma
manera, para la dimension Consumo de sustancias en el trabajo, se realizaron una serie
de preguntas a los trabajadores acerca de la frecuencia de uso de alcohol y drogas en el

trabajo.

Para la pendltima dimension Tardanza, se midid a través de cuestionarios y
registro de personal y finalmente para la dimension Absentismo se utiliz6 el nimero de
dias ausentes durante un periodo. Este estudio refleja que la edad no tiene ninguna

incidencia en el rendimiento laboral del trabajador.

Otra vision tuvo la exploracion empirica de Gabini (2018) con su investigacion,
en la cual se busco identificar los diferentes elementos capaces de afectar tanto negativa
como positivamente al rendimiento. Para ello se busca desplegar un modelo de caracter

explicativo de las variables sociodemogréaficas, organizacionales y disposicionales.

Para la recopilacion de datos de las distintas variables se aplicaron varios
instrumentos. En el caso del Rendimiento, se utilizé la “Escala de Rendimiento laboral
Individual” elaborada originalmente por (Koopmans et al., 2014a). Este instrumento
cuenta con 18 items, los cuales evaluan las dimensiones siguientes: “Rendimiento en la
tarea, Comportamientos contraproducentes y Rendimiento Contextual”, con una escala
de cinco puntos, tomando en cuenta una muestra de 376 trabajadores, los cuales el mayor

porcentaje oscilaba entre las edades de 21 - 30 afios. (Gabini, 2018).
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Siguiendo con la misma linea, se obtuvo una adaptacion al contexto peruano
realizada por Geraldo (2022), el cual utiliza el cuestionario original de (Koopmans et al.,
2014a) y con la guia de la adaptacion espafiola de Ramos-Villagrasa et al., (2019), y se

obtuvo como version final el cuestionario con 14 items en una escala de 5 puntos.

Desde la perspectiva del desempefio, el estudio realizado por Groen et al., (2017),
busca determinar la influencia de que los empleados puedan participar en el proceso del
desarrollo de las evaluaciones de desempefio y de esa manera se pueda realizar una mejor
evaluacion y aumentar el desempefio del trabajador. Para ello se utilizd un cuestionario
para los trabajadores de 7 puntos, paralelamente se entregd a los gerentes otro
cuestionario de preguntas sobre items de calidad, uso de las evaluaciones, entre otros.
Los resultados mostraron que los trabajadores se mostraron activos en ayudar, ademas,
los gerentes manifestaron la mejora en la calidad de las evaluaciones y la mejora del

desempefio.

Por otro lado, la investigacion realizada por Parke et al., (2018), indaga sobre la
influencia de las planificaciones TMP y CP en el desempefio. Para ello Parke et al., (2018)
aclara la diferencia entre estos dos tipos de planificaciones:

1. Planificacion TMP: “Se refiere a la planificacion sobre la gestion del tiempo

como: creacion de listas de tareas, priorizacion de tareas y como
determinarlas”.(p.1)

2. Planificacion CP: “Se refiere a la planificacion contingente, es decir, los
empleados puede anticipar las posibles interrupciones que se puedan dar y las
planifican”. (p.1)

Los resultados de esta investigacion mostraron que ambos tipos de planificacion
tienen un impacto positivo tanto en el compromiso como en el desempefio del empleado.
Asimismo, la planificacion tipo TMP se debilita a medida que aumentan las
interrupciones en el lugar de labores y al reducirlo puede a su vez reducir el desempefio.
Para lograr el estudio se utilizo escalas de cuestionarios propias con una puntuacion de 7

puntos.
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Desde otra perspectiva, el estudio realizado por Johari et al., (2018), examina el
impacto e influencia de la autonomia y el equilibrio de la vida del trabajador con el
desempefio. Para ello, utilizaron cuestionarios propios de 59 items en total para medir
todas las variables y 302 profesores de Malasia. Los hallazgos mostraron que tanto la
autonomia como el mantener equilibrada la vida del trabajador tiene un impacto
significativo y positivo en el desempefio, es decir, a mas autonomia se le entregue al
trabajador, mejor serd su rendimiento en su centro de trabajo. Del mismo modo, la
investigacion realizada por Obrenovic et al., (2020), busca indagar en el impacto de la
relacién familia — trabajo con el desempefio de los trabajadores. Para ello utilizaron una
nuestra de 277 trabajadores. Se obtuvo como resultado que los empleados al no tener un

bienestar impacta directamante en su desempefio, lo que incita a que este disminuya.

En conclusion, en base a la literatura empirica encontrada, las variables de
satisfaccion y desempefio son estudiadas a nivel nacional e internacional. La mayoria de
estudios e investigaciones concuerdan que existe una correlacion positiva entre las dos
variables. Asimismo, se puede llegar al resultado mencionado a través de varios
Cuestionarios, Escalas y dimensiones de cada variable. Ademas, existen una gran base
de multiples estudios que relacionan diferentes variables con la Satisfaccion o el
Desemperio, sin embargo, se precisa que aquellas variables no seran utilizadas ni medidas
para la presente investigacion, ya que no conforman parte del estudio y no seran tomadas

en cuenta para las correlaciones de las variables principales.
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2.2. BASES TEORICAS

A continuacion se presenta la Vertebracion de las variables de este estudio, dividiéndose

en antecedentes, definiciones, teorias, dimensiones y la medicion respectiva

2.2.1 Satisfaccion Laboral

Figura2.1

Vertebracion Satisfaccion Laboral

Zayas,Biez &
Heméndez ( 2015)
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| Lofquist y Weiss (1968); Dawie v Lofquist

Teorias — (1984); Dawis (1994)
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e Antecedentes

La Satisfaccion Laboral, por mucho tiempo, ha sido de las variables mas notables e
investigadas a lo largo del tiempo, sin embargo, no hay un acuerdo con relacion a su
definicion, inclusive algunos autores aseguran que actualmente no existe una

conceptualizacidn Unica de esta variable, seguin Zayas et al., (2015)

e Definiciones

Segun Locke (1969), la Satisfaccion Laboral se define como el estado emocional
placentero que resulta de la valoracion de que el trabajo que uno realiza facilita el alcance

de sus valores laborales.
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Asimismo, la Satisfaccion Laboral presenta otra definicion como “el sentimiento
positivo en relacion con el trabajo propio, que tiene como resultado una evaluacion de

sus caracteristicas. ” (Robbins & Judge, 2009. p. 31)

Por otro lado, la Satisfaccién Laboral también es definida como “la perspectiva
favorable o desfavorable que tienen los empleados sobre su trabajo, la cual se expresa a
través del nivel de concordancia entre las expectativas que tienen personas con respecto
al trabajo, las relaciones de caracter interpersonal, las recompensas que este le ofrece y
el estilo gerencial”, segun (Morillo Moronta, 2006, p.48)

e Dimensiones de la Satisfaccién Laboral

Con respecto a las dimensiones, varios autores proponen diferentes factores para medir

la Satisfacciéon Laboral

Tabla2.1

Dimensiones por autor de la Satisfaccion Laboral

Autor Dimensiones

Satisfaccion con el Trabajo

Satisfaccion con el Salario

Satisfaccion con las Promociones

Satisfaccion con el Reconocimiento
Locke (1976) Satisfaccion con los Beneficios

Satisfaccién con las Condiciones de trabajo

Satisfaccion con la Supervision

Satisfaccién con los Compafieros

Satisfaccién con la Compafiia y 1a Direccién

Factores intrinsecos o Motivacionales

Herzberg (1968)

Factores extrinsecos o Higiénicos

Quarstein, McAffe y Ocurrencias situacionales
Glassman (1992)

Caracteristicas situacionales

Satisfaccion Intrinseca

Satisfaccién con la Supervision
Melia y Pierd (1989) |satisfaccion conla Participacion

Satisfaccion con el Ambiente Fisico

Satisfaccion con las Prestaciones

Segun Locke (1976), identifica nueve dimensiones de la variable Satisfaccion Laboral y

las define de la siguiente manera, como se cita en (Pier0 & Prieto, 1996, p.348).
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Satisfaccion con el Trabajo: Incluye el interés interno del trabajo, la variedad de
la tarea, las posibilidades de éxito, las oportunidades aprendizaje, entre otros.
Satisfaccion con el Salario: Se refiere al aspecto de proporcion del sueldo, la
equidad de distribucion por el trabajo realizado. Asimismo, también se ha
definido como el estado afectivo o emocional hacia varios componentes del
salario: estructura del salario, el nivel del salario, sistema de salario y forma de
salario (ejemplo: remuneraciones en funcion al tiempo trabajado, al rendimiento
o indirectas como forma de beneficios o servicios), segin Heneman y Schawab
(1985); Miceli y Lane (1991) como se cita en Pier6 & Prieto (1996). Del mismo
modo, se debe tener en cuenta que si el trabajador considera que su nivel de salario
percibido es mucho mayor al referente estara mas satisfecho.

Satisfaccion con respecto a las Promociones: Se refiere a las oportunidades de
formacion o a partir de lo que genera promocién.

Satisfaccion con el Reconocimiento: Se refiere a los elogios por el trabajo
realizado, los créditos por el trabajo y criticas.

Satisfaccion con los Beneficios: Se refiere a los seguros médicos, las pensiones
0 las vacaciones.

Satisfaccion con la supervision: Se refiere al modelo de supervision o las
habilidades técnicas de las relaciones administrativas y humanas.

Satisfaccion con sus Compafieros. Se refiere a las competencias de los
compafieros, el apoyo y la amistad recibida de ellos.

Satisfaccion con las condiciones de trabajo: Hace referencia a los horarios, los,
la composicidn fisica del lugar de trabajo, descansos, entre otros

Satisfaccion con respecto a la compafia y la direccion: Incluye aspectos en

relacién con las politicas de salarios y beneficios de la compafiia.
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Tabla 2. 2

Dimensiones Locke

Autor

Dimensiones

Satisfaccion con el Trabajo

Satisfaccion con el Salario

Satisfaccion con las Promociones

Satisfaccién con el Reconocimiento

Locke (1976) Satisfaccién con los Beneficios

Satisfaccion con las Condiciones de trabajo

Satisfaccion con la Supervision

Satisfaccion con los Compafieros

Satisfaccion con la Comparfiia v la Direccion

Por otro lado, Segun Herzberg (1959), se dividen las dimensiones en dos grupos Factores

Extrinsecos e Intrinsecos, como se cita en Robbins & Judge (2009). Asimismo, afirma

que aquellos factores intrinsecos son la responsabilidad, el reconocimiento, el avance, y

el logro (p. 178), y los factores extrinsecos como: supervision, la politica salarial y

condiciones de trabajo.

Por otro lado, segun (Melia & Pier6, 1989) propone 5 factores que evaltan la

Satisfaccion Laboral. Asimismo, es importante la presente teoria se utilizard para

sustentar la respectiva variable del presente estudio, la cual se visualiza en la

Operacionalizacion.

Tabla 2.3

Dimensiones de Melia y Pierd (1989)

Autor

Dimensiones

Melia y Piero (1989)

Satisfaccion Intrinseca

Satisfaccion con la Supervision

Satisfaccion con la Participacion

Satisfaccion con el Ambiente Fisico

Satisfaccién con las Prestaciones
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Finalmente, Quarstein et al. (1992) definié 2 dimensiones: las ocurrencias situacionales

y las caracteristicas situacionales, las cuales se diferencian en el momento en que el

trabajador los toma en cuenta durante un proceso de seleccion para un puesto.

e Teorias de la Satisfaccion Laboral

- Teoria de los dos factores

Segun Robbins & Judge (2009) esta teoria propuesta por Herzberg (1959) estudia la

relacién de los factores extrinsecos, también llamados de higiene y los elementos

intrinsecos Ilamados motivacionales con la Satisfaccion. Asimismo, segun Robbins &

Judge (2009) afirman que aquellos factores intrinsecos como: la responsabilidad, el

reconocimiento, el avance, y el logro (p. 178), se vinculan de alguna manera con la

Satisfaccion Laboral. En cambio, las personas que mencionaron que Sse sentian

insatisfechos tendian a relacionarse con los factores extrinsecos como: supervision, la

politica salarial y condiciones de trabajo. No obstante, existe multiples investigaciones

que ponen en duda esta teoria, como lo mencionado por King (1970) y Peir6 (1984), el

cual se menciona que tanto los factores motivacionales como los extrinsecos pueden

causar satisfaccion o insatisfaccion. Como se cita en (Pier6 & Prieto,1996, p.350).

Tabla2. 4

Factores de Higiene y Motivacionales

Factores de higiene

Factores motivacionales

Supervision Dezarrollo personal

Politica Salarial Reconocimiente

Condiciones de Trabajo Rezponszabilidad
Logro
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Figura 2. 2
Comparacion de factores intrinsecos y extrinsecos

Comparacion de factores intrinsecos y extrinsecos
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- Teoria de la Discrepancia

Segun Pierd & Prieto (1996), esta teoria se inicio con Locke (1969, 1976, 1984), la cual

se basa en que la Satisfaccion se relaciona con lo que una persona busca en el trabajo y

lo que realmente recibe. Para ello se dividen en discrepancias interpersonales e

intrapersonales (p.349).

- Discrepancias Intrapersonales: Eso surge de la comparacion psicoldgica

propia con respecto a lo que sus necesidades esperadas con la realidad.
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- Discrepancias interpersonales: Esto surge de la comparacion con los
demas con respecto a la Satisfaccion, segun (Muchincsky, 1993) citado en
(Melia & Peir6, 1989, p. 350)

- Teoria de las Ocurrencias Situacionales

La presente teoria sustenta que la variable Satisfaccion es una funcién de caracteristicas
y ocurrencias situacionales. Quarstein et al., (1992) define la siguiente diferencia entre
las caracteristicas y ocurrencias Laborales:

- Las caracteristicas situacionales se refieren a aquellas facetas que los trabajadores
tienden a evaluar y/o identificar antes de aceptar un trabajo. Asimismo, Quarstein
et al., (1992) las clasifica como: “remuneracion, condiciones de trabajo,
oportunidades de promocion, entre otros ”. En cambio, los sucesos situacionales
se refieren a aquellas facetas que no suelen evaluarse al comienzo de aceptar un
trabajo como: pausas espontaneas, dejar que los empleados salgan antes, entre

otros.

Asimismo, se afirma que las ocurrencias y caracteristicas situacionales afectan a la
Satisfaccion Laboral. Ademas, que las caracteristicas situacionales son méas destacadas
durante el proceso de seleccién a comparacion de los sucesos situacionales, que se hacen

mas notables luego seglin Quarstein et al., (1992).

- Teoria del Ajuste en el Trabajo

La presente teoria de Dawis, England y Lofquist (1964); Dawis, Lofquist y Weiss (1968);
Dawis y Lofquist (1984); Dawis (1994) se refiere al nivel del ajuste entre las personas
con su ambiente laboral esta en funcion a dos aspectos, segln se cita en (Pierd6 &
Prieto,1996, p. 354).

1. El grado en que las personas facilitan y poseen destrezas y habilidades que
cubran sus demandas necesarias.

2. El grado en que el ambiente laboral en donde se encuentran cubra sus
necesidades.
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- Teoria de la Satisfaccion por Facetas

La presente teoria de Lawler (1973), menciona que el vinculo entre la satisfaccion y el
rendimiento estan mediados por las recompensas recibidas y por la equidad que el
trabajador percibe. Es decir, la satisfaccion viene siendo influenciada por la diferencia
entre lo que la persona considera que deberia recibir y lo que realmente recibe. Como se
cita en Pier6 & Prieto, 1996).

- Teoria de las necesidades de Maslow

Segun Diez de Castro y Redondo (1996), se considera que hay Satisfaccion Laboral
cuando las necesidades de la persona se alcanzan mediante su entorno y su trabajo, segln
lo citado en Bonillo Mufioz & Nieto Gonzalez (2001). Asimismo, las necesidades las

definen de esta manera:

Tabla2.5

Definicion Necesidades de Maslow

Necesidades
Fisiologicas Vinculadas a la propia supervivencia del individuo.
Sevincula a la neceidad de protegerse contra las
De Seguridad amenazas v buscar estabilidad en el trabajo y vida
personal.
Social Sevincula a la amistad, afecto, aceptacion, etc
De estima Se vincula al reconocimiento propio v por los demas.
De autorrealizacion Se vincula a alcanzar sentimientos de antodesarrollo.
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e Mediciones de la Satisfaccion Laboral

- Overall Job Satisfaction - Warr, Cook, Wall (1979)

La escala General de Satisfaccion operacionaliza un constructo de Satisfaccion Laboral,
el cual refleja la experiencia de los trabajadores en su lugar de trabajo. (Pérez & Fidalgo,
1995)

De acuerdo con la teoria de Higiene - Motivacional de Herzberg (1959), las
dimensiones que se evallan en la presente escala se dividen en dos subescalas:
extrinsecos e intrinsecos:

e Factores intrinsecos: Hace referencia aspectos como responsabilidad, promocion,

reconocimiento en el trabajo, aspectos relacionados al contenido de la tarea, entre
otros

e Factores extrinsecos: Hace referencia aspectos como remuneracion, horario,
condiciones fisicas del trabajo, entre otros.

- Cuestionario de Satisfaccién Laboral - Chiang, Huerta & Nufiez (2008)

Este Cuestionario elaborado por Chiang, Huerta & Nufiez (2008), pretende evaluar 8
dimensiones de la Satisfaccion: “Satisfaccion con la relacion subordinado- supervisor,
Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo, Satisfaccidn con la forma en que realiza
su trabajo, Satisfaccion con la remuneracion, Satisfaccion con la capacidad para decidir
autbnomamente, Satisfaccion por el trabajo, Satisfaccion con el reconocimiento que
recibe de las autoridades y Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo” (Chiang Vega

& San Martin Neira, 2015, p.161) con una escala de cinco puntos.

- Escala de Satisfaccion: Minnesota Satisfaction Questionnaire MSQ — Weiss
etal., (1967)

La presente escala de Weiss et al., (1967), propone un cuestionario de 20 items con una
escala de 5 puntos desde “muy insatisfecho a muy satisfecho”. Para ello, varios autores

encontraron varios factores estudiados en el respectivo cuestionario, entre ellos segun
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Roussel (199): “satisfaccion extrinseca, intrinseca, reconocimiento y utilidad social”.

(p.5). (Como se cita en Martins & Proenca, 2012).

- Cuestionario de Satisfaccién Laboral S20/23 (Melia & Pier6, 1998)

Este cuestionario fue elaborado para medir los siguientes factores propuestos por Melia
& Peird (1989): Satisfaccion con la supervision, Satisfaccion Intrinseca, Satisfaccion con
las Prestaciones, Satisfaccion con la Participacion y Satisfaccion con el Ambiente Fisico.

Este cuestionario contiene 23 items y preguntas generales.

2.2.2 Desempeiio Laboral

A continuacion, se presenta la Vertebracion de la segunda variable: Desempefio
Laboral, la cual se divide en definiciones, teorias, dimensiones y las mediciones

respectivas.

Figura 2. 3

Vertebracion Desempefio Laboral

Definici - Campbell y Wiernik (2015)

Chiavenato (2007)

ar

Tk Koopmans et al., (2014)

Dimensiones E— - - -
- S Campbell (1990)

Desempeiio
Laboral

—% Koopmans et al., (2014)

Murphy (1985)

Wayne, R. (2010)

Evaluacién de ul Definiciones
Desempefio

Ramos, Barrada y Koopmans (2019)

Cuestionarios
Geraldo . L (2022)

M Gabini y Saless1 (2016)
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e Definiciones

Koopmans et al.,(2014), define al desempefio laboral como “un constructo
multidimensional y como aquellos comportamientos que son relevantes para las metas

organizacionales y se encuentran bajo el control del individuo”. (Como se cita en Gabini
& Salessi, 2016, p.32)

Asimismo, segun Chiavenato (2000), el desempeno laboral es ‘el
comportamiento del trabajador que busca objetivos fijos; este constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos”. (Como se cita en Queipo & Useche, 2002, p.489)

e Dimensiones del Desempefio Laboral
Tabla 2. 6

Dimensiones por autor del Desempefio Laboral

Autor Dimensiones

Desempefio de la Tarea
Rotmndo & Sackett (2002) Desempefio de Cudadania

Desempefio Contraproducents

Desempefio de la Tarea

Koopmans et al (2014) Desempefio Contextual

Comportamientos Contraproductivos

Comportamientos de Tarea

Comportamientos Interpersonales

Murphy (1989)
Comportamientos de Tiempos de Inactividad

Comportamientos Destructivos

Dominio de tareas especificas del trabajo

Dominio de tareas no especificas del trabajo

Comunicacién escrita v oral

Campbell (1990) Demostracion de esfuerzo

Mantenimiento de la disciplina personal

Falicitacion del desempefio de compafieros v equipos

Supervision

Gestitn v Administracion

Con respecto a las dimensiones del Desempefio Laboral, existe una amplia

literatura sobre su dominio. Se resaltan las principales componentes del Desemperfio
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Laboral, segun Rotundo & Sackett (2002), los cuales son: Desempefio de la Tarea,
Desempefio de la Ciudadania y Desempefio Contraproducente. Por otro lado, Murphy
(1989), propone 4 dimensiones: Comportamientos de Tarea, Comportamientos
Interpersonales, Comportamientos de Tiempos de Inactividad, Comportamientos
Destructivos (Como se cita en Koopmans et al., 2011). Adicionalmente, Campbell

(1990), plantea ocho dimensiones, las cuales se visualizan en la Tabla 2.6.

Posteriormente, para la investigacion realizada por (Koopmans et al., 2014a)
desarrollaron el cuestionario de Desempefio Individual, el cual tomo las dimensiones
anterioremente mencionadas con la diferencia que reemplazé el concepto de Ciudadania
del Desempefio por Desempefio Contextual, ya que segun Lepine et al., (2002), se puede
tener varias etiquetas para la Ciudadania, tales como el Desempefio Contextual (Como se
cita en Koopmans et al., 2011). Lo que finalmente se toma como dimensiones de
Desempefio Laboral son: Desempefio de la Tarea, Desempefio Contextual y
Compartimientos Contraproductivos. Asimismo, es importante recalcar que la presente
teoria se utilizara para sustentar la respectiva variable del presente estudio, la cual se

visualiza en la Operacionalizacion.

e Evaluacién del Desempefio Laboral
- Definiciones

Wayne (2010) define a la evaluacion de Desempefio como un sistema formal de
evaluacion y revision del cumplimiento de las tareas a nivel grupal e individual, con ello
brinda a los colaboradores la oportunidad de aprovechar sus habilidades y de superar las

deficiencias y, de esta manera, ayudandolos a estar mas satisfechos y productivos. (p.7)

Por otra parte, Chiavenato (2007) afirma que la evaluacion de Desempefio es una
apreciacion sistematica del como cada trabajador se puede desempefiar en su puesto y del

potencial que tiene para desarrollarse en el futuro.

- Cuestionarios

e The Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) - Koopmans (2014)
Este cuestionario fue desarrollado por Koopmans et al., (2014a) el cual evalla las

siguientes dimensiones del desempefio laboral: 2Desempefio de la Tarea, Desempefio
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Contextual y Comportamientos ContraProductivos en el Trabajo’ con una escala de cinco

puntos.

Asimismo, en el articulo de Koopmans et al., (2014b) se menciona los diferentes

indicadores con respecto a las dimensiones:

e Desempefio de la Tarea: Trabajo Eficiente, Orientacion de los Resultados,
Priorizacion, Organizacion del trabajo, Planificacion del Trabajo.

e Desempefio Contextual: Toma tareas desafiantes, Asume tareas desafiantes, Toma
iniciativa, tiene creatividad, Mantiene los conocimientos y habilidades laborales
actualizados.

e Comportamientos Contraproducentes: Realiza acciones que afectan a la compafiia,
Realiza acciones que afectan a los compafieros de trabajo, Comete errores a prop6sito

Negatividad excesiva.

e The Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) - Koopmans (2014)
Adaptado por Ramos, Barrada & Kopmans (2019)

Este cuestionario evalua las dimensiones del Desempefio segun Koopmans et al., (2014a):

Desemperio de la Tarea, Desempefio Contextual y Comportamientos ContraProductivos

en el Trabajo. Asimismo, se utiliza diferentes escalas adicionales, como EI Cuestionario

Sociodemografico y de Comportamiento Laboral, el cual consta de preguntas sobre su

sexo, edad, permanencia en el trabajo y experiencia laboral. Esta escala utiliza 18 items

con una escala de cinco puntos.

e Escala de Rendimiento Laboral Individual de Koopmans et al. (2014) —
Traducida al espafiol por Gabini & Salessi (2016)

El cuestionario de Koopmans et al (2014), adaptado a la version en espafiol por Gabini
& Salessi (2016) mide las respectivas dimensiones: “Comportamientos
Contraproducentes, Desempefio en la Tarea y Desempefio Contextual”. Esta version del
instrumento cuenta con 13 items con una escala de cinco puntos, tomando en cuenta una
muestra de 376 trabajadores, de los cuales el mayor porcentaje oscilaba entre las edades
de 21 - 30 afios, segun lo mencionado por Gabini & Salessi (2016).
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e Escala de Desempefio Laboral Individual en Colaboradores peruanos (Geraldo
Campos, 2022)

Esta validacion realizada por Geraldo (2022) estudia la escala realizada originalmente

por (Koopmans et al., (2014a) para el contexto peruano. La version final consistié en 14

items, los cuales miden las dimensiones: Desempefio Laboral, Desempefio Contextual,

Desemperio Laboral Contraproducente.
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2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

1. Satisfaccion Intrinseca

Segln Melid & Peir6 (1989), se refiere a las satisfacciones que brinda el trabajo por si
mismo, las oportunidades que le da al trabajador por realizar lo que le gusta y destaca,

como también los objetivos, metas y produccion a alcanzar (p.7)

2. Satisfaccion con las Prestaciones

Segun Melid & Peir6 (1989), hace referencia al nivel en que la empresa cumple con el
convenio acordado, en la manera en que se da la negociacion en la empresa, el salario

que percibe el trabajador y las oportunidades de formacion y promocion (p.7).

3. Satisfaccion con el Ambiente Fisico

Se refiere al entorno fisico y el espacio del lugar de trabajo como la temperatura,

ventilacién, limpieza, higiene, entre otros. (Melia & Peiro, 1989, p.7)

4. Satisfaccion con la Supervision

Segun Melid & Peir6 (1989), esta dimension hace referencia a la manera en que los
supervisores juzgan la tarea, la forma de supervision y las relaciones con los supervisores,

la igualdad y justicia recibida por la empresa (p.7).

Asimismo, segun Segun Locke (1976), esta dimension hace referencia a la forma
de supervision o las habilidades técnicas de las relaciones administrativas y humanas,
como se cita en (Melia & Peiro, 1989, p.348).

5. Satisfaccion con la Participacion

Esta dimensidén hace referencia a la participacién que tiene el trabajador con las
decisiones en un grupo de trabajo, en un area o seccion o de la misma actividad a realizar
(Melia & Peiro, 1989, p.348).
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6. Comportamientos Contraproducentes

Gabini (2018) define a los Comportamientos Contraproducentes como ‘“todo acto
intencional por parte de un integrante de una compafiia u organizacion contraria a los

legitimos intereses de esta” (p.28).

Del mismo modo, también se define como "comportamiento voluntario que
perjudica el bienestar de la organizaciéon™(Rotundo & Sackett, 2022), como se cita en
(Ramos-Villagrasa et al., 2019, p.196).

7. Desempefio Laboral

Segun Chiavenato (2007), lo define como el comportamiento del trabajador que busca
objetivos fijos; éste constituye la estrategia individual para lograr los objetivos, (Como
se cita en Queipo & Useche, 2002, p.489).

Por otro lado, Campbell y Weirnik (2015), define el desempefio laboral como aquel
comportamiento que se comprende bajo el control de los trabajadores que colaboran al

desarrollo organizacional. (Como se cita en Geraldo, 2022, p.65)

(Koopmans et al., 2014) lo conceptualiza como aquellas acciones que son relevantes
para las metas organizacionales y se encuentran bajo el control de la persona. (Como se
cita en Gabini & Salessi, 2016, p.32).

Segln Liu & Liu (2022), define esta variable como: “Cierto comportamiento que

las organizaciones esperan que un individuo lleve a cabo” (p.4).

8. Evaluacion de Desempefio

Wayne (2010) define a la evaluacion de Desempefio como un sistema formal de
evaluacion y revision del cumplimiento de las tareas a nivel grupal e individual, con ello
brinda a los trabajadores la oportunidad de aprovechar sus habilidades y de superar las

deficiencias y de esta amanera ayudandolos a estar mas satisfechos y productivos. (p. 29).

Desde otra perspectiva, Chiavenato (2007) define la evaluacion de Desempefio como una
apreciacion sistematica del como cada trabajador se puede desempefiar en su puesto y del

potencial que tiene para desarrollarse en el futuro (p. 243).
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9. Desempefio de la Tarea

Gabini (2018) define al Rendimiento en la Tarea como las acciones propias a las tareas

relacionadas directamente al puesto.

Del mismo modo Robbins & Judge (2013) define al desempefio en la tarea como
“la combinacion de la eficiencia y eficacia en realizar las tareas principales del puesto
de trabajo” (p. 27)

Por otro lado, Aguinis (2013) lo define como comportamientos que pueden variar
segun el trabajo y que generalmente estan prescritos en el descriptivo de puesto. (Como

se cita en Ramos-Villagrasa et al., 2019, p.196).

10. Desempeiio Contextual

Lo definen como aquellas acciones que se direcciona a mantener el ambiente psicol6gico
e interpersonal en donde se desenvuelve el nicleo técnico”. (Gabini & Salessi, 2016,
p.33).

Es el comportamiento que ayuda a lograr las metas de la organizacion
colaborando de esta manera con un entorno social y psicoldgico (Rotundo & Sackett,

2022), como se cita en (Ramos-Villagrasa et al., 2019, p.196).

11. Satisfaccion Laboral

Lo definen como un sentimiento positivo en relacion con el propio trabajo, el cual se da

debido a una evaluacién de sus caracteristicas. (Robbins & Judge, 2009, p. 31).

Asimismo, segin Locke (1969) define a la Satisfaccion Laboral como “el estado
emocional placentero que resulta de la valoracién de que el trabajo que uno realiza

facilita la consecucion de sus valores laborales” (p.316).

Charaja Incacutipa & Mamani Gamarra (2014), la define como aquella sensacion
que alguien puede experimentar cuando logra un equilibro en una o varias necesidades,

el cual se interpreta como lo que la persona espera del trabajo y lo que logra de é1”. (p. 2)
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Por otro lado, segin Morillo Moronta (2006), define la satisfaccion laboral como
una perspectiva favorable o desfavorable que tienen los empleados con respecto a su
trabajo, el cual se refleja entre lo que el trabajador espera del trabajo, los reconocimientos
que le ofrecen y las relaciones interpersonales y el estilo gerencial. (p.7).
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CAPITULO I1I: HIPOTESIS — VARIABLES — ASPECTOS
DEONTOLOGOGICOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Hipotesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis General

HG: La Satisfaccion Laboral influye de manera positiva en el desempefio en los

colaboradores administrativos de empresas de consumo masivo de Lima Metropolitana.
3.1.2. Hipotesis especificas

HEL: La satisfaccion Laboral a través de la Supervision influye de manera positiva en
el Desempefio Laboral en los colaboradores administrativos de empresas de consumo

masivo de Lima Metropolitana.

HEZ2: La Satisfaccion Intrinseca influye de manera positiva en el Desempefio Laboral en
los colaboradores administrativos de empresas de consumo masivo de Lima

Metropolitana.

HE3: La Satisfaccion con el Ambiente Fisico influye de manera directa en el Desempefio
Laboral en los colaboradores administrativos de empresas de consumo masivo de Lima

Metropolitana.

HE4: La Satisfaccion con las Prestaciones influye de manera directa en el Desempefio
Laboral en los colaboradores administrativos de empresas de consumo masivo de Lima

Metropolitana.

HES: La Satisfaccion con la Participacion influye de manera positivo en el Desempefio
Laboral en los colaboradores administrativos de empresas de consumo masivo de Lima

Metropolitana.

41



3.1.3. Matriz de Hipotesis:

Pregunta General

Objetivo General

Hipétesis General

:De qué forma la Satisfaceion Laboral genera influencia en Determinar como la Satisfaccion Laboral influye en el desempefio La Satisfaccion Laboral influye de manera positiva en el desempefio en los
PG el desempefio laboral en los colaboradores de empresas de  [0G en los colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima HG colaboradores administrativos de empresas de consumo masivo de Lima
consumo masivo de Lima Metropolitana? Metropolitana. Metropolitana.
Preguntas Especificas Objetives Especificos Hipdtesis Especificas
:De qué forma la Satisfaccion Laboral a través de la ) , . B X La Satisfaccion Laboral a través de la Supervision influye de manera positiva
S . N Determinar de qué forma la Satisfaccion Laboral a través de la - . .
. Supervision influye en el desempeiio laboral en los . . . . en el Desempeiio Laboral en los colaboradores administrativos de empresas de
PE1 N L ) ) . 0E1 Supervision influye en el desempefio laboral en los colaboradores  |HEL ) . . .
colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima . . . consumo masivo de Lima Metropolitana.
L de empresas de consume masive de Lima Metropolitana.
Metropolitana?
:De qué forma la Satisfaccion con ¢l Ambiente Fisico Determinar de qué forma la Satisfaccion con ¢l Ambiente Fisico La Satisfaccién con el Ambiente Fisico influye de manera directa en el
PE2 mfluye en el desempefio laboral en los colaboradores de 0OE2 influye en el desempefio laboral en los colaboradores de empresas |HE2 Desempefio Laboral en los colaboradores administrativos de empresas de
empresas de consumo masivo de Lima Metropolitana? de consumo masivo de Lima Metropolitana. consumo masivo de Lima Metropolitana.
:Como la Satisfaccion con las Prestaciones influye en el Evaluar como la Satisfaccion con las Prestaciones influye en el La Satisfaccién con las Prestaciones influye de manera directa en el
PE3 desempeiio laboral en los colaboradores de empresas de 0OE3 desempefio laboral en los colaboradores de empresas de consumo  |HE3 Desempefio Laboral en los colaboradores administrativos de empresas de
consumo masivo de Lima Metropolitana? masivo de Lima Metropolitana consumo masivo de Lima Metropolitana.
:De qué manera la Satisfaceidn Intrinseca influye en el Determinar de qué manera la Satisfaccion Intrinseca influye en el La Satisfaccion Intrinseca influye de manera positiva en el Desempeiio
PE4 desempeiio laboral en los colaboradores de empresas de OE4 desempefio laboral en los colaboradores de empresas de consumo  |HE4 Laboral en los colaboradores istrativos de emp de consumo masivo
consumo masivo de Lima Metropolitana? masivo de Lima Metropolitana. de Lima Metropolitana.
:De qué manera la Satisfaceidn con la Participacion influye Establecer de qué manera la Satisfaccion con la Participacion La Satisfaccion con la Participacion influye de manera positiva en el
PES en el desempefio laboral en los colaboradores de empresas  |[OES influye en el desempefio laboral en los colaboradores de empresas |HES Desempefio Laboral en los colaboradores administrativos de empresas de
de consumo masivo de Lima Metropolitana? de consumo masivo de Lima Metropolitana. consumo masivo de Lima Metropolitana.
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3.2. Variables y Operacionalizacion de Variables

En la presente matriz se presentan los diferentes indicadores extraidos de la propia definicion de las dimensiones mencionadas anteriormente.

Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variable Tipo de Variable Definicién Contextual Dimensiones

Indicadores

Instrumento

Satisfaccion con la Supervision

“Una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas
Satisfaccion Laboral Independiente por la persona hacia su situacion de
trabajo-(Pieré & Prieto, 1996, p.347)

Satisfaccion con el Ambiente Fisico

e Forma en que lo supervisores valoran la
tarea

e Supervisién recibida

e Frecuencia y proximidad de la
supervision

e Apoyo y relaciones personales con los
supervisores

e Justicia e igualdad de trato recibida por
la empresa

e Espacio y entorno fisico del lugar del
trabajo

e Limpieza, higiene y salubridad del lugar
del trabajo

e Temperatura, ventilacion e iluminacion
salubridad del lugar del trabajo

Cuestionario
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Satisfaccion con las Prestaciones

Satisfaccion con la Participacion

Satisfaccion Intrinseca

e Grado en que la compafifa cumple el
convenio

e Negociacion

e Salario Recibido

e Oportunidades de  formacion y
promocién

e Satisfaccion con la Participacion de
decisiones del grupo de trabajo y area

e Satisfaccion con la Participacion de la
propia tarea

e  Satisfaccion que da el trabajo en si

e  Oportunidades que ofrece el trabajo

Cuestionario

Cuestionario

Cuestionario
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Desempefio Laboral

Dependiente

Desempefio de la Tarea

"Aquel comportamiento comprendido bajo el
control de los colaboradores que contribuyen al
desarrollo organizacional"(Campbell & Wiernik,
2015) Como se cita en Geraldo (2022)

Desempefio Laboral Contraproducente

Desempefio Contextual

Cuestionario

Planificacién del Trabajo
Organizacion del Trabajo
Priorizacion

Trabajo Eficiente

Negatividad Excesiva

Realizar acciones que dafian a la organizacion
Realizar acciones que daflan a los

compafieros de trabajo

Cometer errores a prop6sito

Cuestionario

Responsabilidad

Asumir tareas desafiantes y reto

Toma de Iniciativa
Creatividad

Cuestionario
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3.3. Aspectos deontoldgicos de la Investigacion

La actual investigacion se ha realizado con el fin de medir la satisfaccion de los
colaboradores de acuerdo con sus labores, lugar de trabajo, entre otros aspectos.
Asimismo, la relacion que ello tiene con el desempefio laboral de los mismos. Por ello,
los datos y la informacion recolectada del cuestionario entregado seran procesados de
manera ética. Para ello, se tomard en cuenta los respectivos aspectos éticos y

deontoldgicos:

Respeto por las personas:

a. Los participantes a realizar la encuesta deben considerar que su
participacion es voluntaria.

b. Se recalca que el participante se puede retirar en cualquier momento de la
presente investigacion.

c. A cada participante previamente se le explicara el propdsito del presente
estudio.

d. Se le sefialaran a cada participante las medidas de privacidad y la
confidencialidad de los datos proporcionados para la presente

investigacion
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

4.1. Disefio Metodoldgico

a) Enfoque: El enfoque del presente estudio es cuantitativo, ya que recolecta datos
numéricos para la verificacion de las hipdtesis establecidas en la presente investigacion.

Asimismo, se utiliza un andlisis estadistico para la realizacion de los resultados.

b) Tipo de investigacion: El presente estudio es de Tipo Aplicada, la cual tiene como
finalidad la aplicacién de las teorias que presentan las variables de Satisfaccion Laboral

y el Desempefio.

c) Alcance de la investigacion: Correlacional, ya que tiene como objetivo estudiar la
influencia de la Satisfaccién Laboral en el Desempefio.

d) Disefio de investigacion: El disefio es de No Experimental - transeccional, ya que es
de tipo No experimental, porque no se altera las variables ni el &mbito y transeccional, ya

que se realiza en un determinado momento.
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4.2. Disefilo Muestral
Tabla4. 1
Tamafio de Mercado en toneladas

A continuacion se muestra el tamafio de mercado en toneladas de las principales

categorias de consumo masivo:

Categoria Toneladas
Cuidado Hogar 411,395
Comida 375,000
Productos Diarios 926,000
Alimentos Basicos 1,776,000
Total Poblacion 3 488 395

Con respecto a la muestra, se seguira lo siguiente:
Tipo de Muestreo: Probabilistico - Aleatorio Simple
Parametros de la Muestra: 95% de probabilidad y 5% de error

Formula de calculo de la muestra:

4pgqg N

E2 (N-1)+4 pg

Tabla 4. 2
Calculo de la Muestra

A continuacion se detalla cada item para el calculo de la muestra:

N= Tamafio de Universo 3 488395
D 50%
q 50%
Error de muestra 5%

n= Tamafio de Muestra a ser

. 400
determinada

Como resultado se consiguio que el instrumento a utilizar (cuestionario) se aplicara a

400 trabajadores administrativos que laboran en empresas del sector del consumo masivo.
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Es importante recalcar que se aplicara el cuestionario a trabajadores que laboran en

importantes empresas del sector de Lima Metropolitana.

4.2 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

A continuacion, se detallara los cuestionarios que se utilizaron para analizar estas dos
variables. Asimismo, es importante recalcar que en el anexo 2 se encuentran las
autorizaciones de los respectivos autores.

Técnica: Encuesta

Instrumento 1: Cuestionario.

Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 - (Melia & Peird, 1998)

Para la respectiva medicion la Satisfaccion Laboral, se aplico el Cuestionario S20/23
elaborado por Melia & Peir6 (1989), que evalla los siguientes factores presentados en la

tabla. Este cuestionario en total cuenta con 23 items con una Escala de 1 a 7 puntos.

Tabla 4.3

Factores Cuestionario Satisfaccion

A continuacién se muestra los factores e items del Cuestionario de Satisfaccion Laboral:

Dimension Ttem
Satisfaccion con la Supervision 13,14, 15,16, 17, 18
Satisfaccion con el Ambiente Fisico 6. 7.8 910
Satisfaccion con las Prestaciones 411,12, 22 23
Satisfaccion Intrinseca 1.2.3.5
Satisfaccidn con la Participacidn 19,20, 21
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La presente escala tiene un disefio de siete puntos:

Tabla4. 4

Escala 7 puntos Cuestionario Satisfaccién

A continuacién se muestra la escala de medicion del Cuestionario de Satisfaccion:

[ Muy Bisatisfecho | B Fisatisfecho | Algo Iusatisfecho | Rudiferente | Algo Satisfecho | B Satisfecho | Muy Satisfecho |
| 5

| Puntaje | I | 2 | 3 | 4

| 6 |

e Cuestionario Escala Desempefio Laboral individual Contexto Peruano
(Geraldo, 2022)

En este caso, se aplicd el Cuestionario adaptado al contexto peruano de Geraldo (2022),
que posee 14 items, tomando como referencia el cuestionario original de Koopmans et
al., (2014a): “The Individual Work Performance Questionnaire” y la adaptacion espafiola
de Ramos-Villagrasa et al., (2019).

Tabla 4.5

Dimensiones Cuestionario Desempefio

A continuacion se muestran las dimensiones e items del Cuestionario de Desempefio:

Dimension Item
Desempefio de la Tarea 1.2.3.4
Desempefio Contextual 56,7, 8.9 10
Desempefio Laboral Contraproducente 11,12, 13, 14

Tabla4.6

Clasificacién de items Cuestionario Desempefio

A continuacion se muestra la clasificacion de cada item del Cuestionario de Desempefio:

Clasificacion Item
Positivos 1.2,3,4.5.6,7,8.9.10
Negativos 11,12, 13, 14

Para ello, se utilizd una escala de 1 a 5 puntos, donde 1= Nunca a 5 = Siempre
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Tabla4.7

Escala de medicion Desempefio

A continuacion se muestra la escala de medicion del Cuestionario de Desempefio:

Puntaje segin Escala Likert

Tipo de Pregunta

Nunea

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Sigmpre

Poaitiva

2

-
a

a

3

Megativos

a

-
a

2

1

4.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Para obtener la informacion del primer instrumento, se seguira los siguientes aspectos:

a) Las respuestas obtenidas después del proceso de la encuesta seran ingresadas a la

herramienta Excel para su adecuada organizacion y clasificacion de los resultados.

b) Se procederé a cada revision de las respuestas obtenidas para descartar cualquier error.

c) Seguidamente, se subiran los datos al formato SPSS para su adecuado analisis

estadistico de los datos.

d) Finalmente, se copilara los datos para su respectiva medicién con las hipotesis

planteadas en la presente investigacion. Para ello, se utilizaran estadisticos como: Alpha

de Cronbach, Pruebas de Normalidad de Kolmogorov y Spearman.
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CAPITULO V: PRESENTACION Y ANALISIS DE
RESULTADOS

Luego del respectivo levantamiento de la informacién de 400 trabajadores
administrativos que trabajan en empresas de consumo masivo, se mostraron los siguientes

resultados:
Preguntas Generales:
Figura 5.1
Analisis segun rango de edad

En la siguiente imagen se muestra el analisis de resultados con respecto de edad de los

encuestados:
Edades

50.25%

24.00% 24.00%

1.75%

Entre 18 & 25 afios Entre 26 a 35 afios Entre 36 & 45 afios Entre 46 a 55 afios

Como se aprecia en la imagen, el 50.25% de los encuestados se encuentran entre
26 y 35 afos, dando como segundo lugar las edades entre 18 a 25 afios y 36 y 45 afos

con un porcentaje de 24%
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Figura . 2
Analisis segin Género

En la siguiente imagen se muestra el andlisis de los resultados con respecto al género de
los encuestados:

Género
59 25%

40.75%

Femenino Masculing

Con respecto a la anterior imagen, se puede apreciar que un 59.25% son de género

femenino y un 40.75% de género masculino

Resultados Satisfaccion Laboral

Figura 5. 3
Analisis Total Satisfaccién

En la siguiente imagen se muestra el analisis de los resultados de la Satisfaccion Laboral:

Satisfaccion Total

36.50%

18.00%
15.508

13.00% 12.50%
3.25%
1.25%
Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
nsatisfecho  Insatisfecho  Insatisfecho Satisfecho Satisfecho Satisfecho
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Luego de analizar las 400 respuestas, se obtuvo como resultado que 36.50% de los
encuestados se siente bastante satisfecho, un 18% algo satisfecho y un 12.50% muy
satisfecho. Esto quiere decir que las personas con puestos administrativos se sienten
satisfechas.

A continuacion, se muestra el anlisis del grado de satisfaccion por cada factor.
Figura 5. 4
Analisis Satisfaccion con la Supervision

En la siguiente imagen se muestra el andlisis de los resultados de la Satisfaccion con la

Supervision:

Satisfaccion con la Supervision

32.50%

. 17.50%
1575% 17.00%

10.75%

5.00%
1.50%

Muy Bastante Algo Indiferente  Algo Satisfecho  Bastante  Muy Satisfecho
Insatisfecho nsatisfeche  Insatisfecho Satisfecho

Con respecto al Factor: Satisfaccion con la supervision, se reflejo que el 32.50%
se encuentran bastante satisfecho, un 17.50% muy satisfecho y un 17% algo satisfecho.
Esto quiere decir que la mayoria de los empleados que laboran en empresas de consumo
y que tienen un puesto administrativo se sienten satisfechos con respecto a relaciones
personales con su jefe, la supervision que su jefe ejercen sobre ellos, la proximidad y

frecuencia con que lo supervisan, el apoyo que recibe de su jefe, entre otros.
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Figura 5.5
Analisis Satisfaccion con el Ambiente Fisico

En la siguiente imagen se muestra el analisis de los resultados de la Satisfaccion con el
Ambiente Fisico:

Satisfaccion con el Ambiente Fisico
30.75%

24.25%

13.50% 15.00%

1150%

3.50%
150%

Muy Bastante Algo ndiferente Algo Bastante Muy
Insatisfecho  Insatisfecho  Insatisfecho Satisfecho Satisfecho Satisfecho

Con respecto al Factor: Satisfaccion con el ambiente fisico, se reflejo que el
30.75% se encuentran bastante satisfecho, un 24.25% muy satisfecho y un 15% algo
satisfecho. Esto quiere decir que la mayoria de los empleados que laboran en empresas
de consumo y que tienen un puesto administrativo se sienten satisfechos con respecto a

la limpieza, ventilacion, temperatura, higiene en su lugar del trabajo, entre otros.
Figura 5.6
Analisis Satisfaccion Intrinseca

En la siguiente imagen se muestra el andlisis de los resultados de la Satisfaccion
Intrinseca:

Satisfaccion Intrinseca

34.25%
19.50%
17.00% 15.75%
10.75%
1.00% 175%
Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
Insatisfecho  Insatisfecho  Insatisfecho Satisfecho Satisfecho Satisfecho
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Con respecto al Factor: Satisfaccion Intrinseca se reflejo, que el 34.25% se
encuentran bastante satisfecho, un 19.50% muy satisfecho y un 15.75% algo satisfecho.
Esto quiere decir que la mayoria de los empleados que laboran en empresas de consumo
y que tienen un puesto administrativo se sienten satisfechos con respecto a las

oportunidades que les ofrece su trabajo, alcanzar sus metas, entre otros.

Figura 5.7

Analisis Satisfaccion con las Prestaciones

En la siguiente imagen se muestra el analisis de los resultados de la Satisfaccion con las

Prestaciones:

Satisfaccion con las Prestaciones

35.25%

18.50%
14.25% 13.50%

9.50%
7.50%

150%

Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
nsatisfecho  Insatisfeche  Insatisfecho Satisfecho Satisfecho Satisfecho

Con respecto al Factor: Satisfaccion con las Prestaciones, se reflejé que el 35.25%
se encuentran bastante satisfecho, un 18.50% algo satisfecho y un 14.25% algo
insatisfecho. Esto quiere decir que si bien es la mayoria de las personas que laboran en
empresas de consumo y que tienen un puesto administrativo se sienten satisfechos con
respecto al salario que reciben, las oportunidades de formacion y de promocion y los
aspectos laborales, hay un grupo de personas que no se encuentran satisfechas, y es
necesario dar la atencion a dicho grupo para evitar disminuir el nivel general de

satisfaccion.
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Figura 5.8

Analisis Satisfaccidn con la Participacién
En la siguiente imagen se muestra el analisis de los resultados de la Satisfaccion con la
Participacion:

Satisfaccion con la Participacion
28.25%

20.75%

16.25%

12.25%
10.25%
7.75%

4.50%

Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
nsatisfeche  Insatisfecho  Insatisfecho Satisfecho Satisfecho Satisfecho

Con respecto al Factor: Satisfaccion con la Participacion se reflejo que el
28.25% se encuentran bastante satisfecho, un 20.75% algo satisfecho y un 16.25% muy
satisfecho. Esto quiere decir que la mayoria de los empleados que laboran en empresas
de consumo y que tienen un puesto administrativo se sienten satisfechos con respecto a
la capacidad que tienen para decidir de manera autonoma, su participacion en las

decisiones dentro de su &rea y en sus respectivos equipos.
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Resultados Desempeiio Laboral

Figura 5.9

Analisis Total — Desempefio Laboral

En la siguiente imagen se muestra el andlisis de los resultados del Desempefio Laboral:

Desempefio Laboral

33.48%

23.13%
20.0%%

13.82%
9.48%

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre

Luego de analizar las 400 respuestas, se obtuvo como resultado que el 23.13% de
los trabajadores siempre logran las actividades que conlleva tener un buen desempefio
laboral. Un 33.48% casi siempre y el otro 20.09% a veces. A continuacion, se muestra el

analisis de los resultados por cada dimension.

Figura 5. 10

Desempefio de la Tarea

En la siguiente imagen se muestra el analisis de los resultados del Desempefio de la Tarea:

Desempefio de la Tarea

40.06%

33.06%

20.75%

0.568% 58

Munca Casi Nunca Aveces Casi Siempre Siempre



Con respecto al grafico anterior, se observa que el 40.06% de los trabajadores casi
siempre organizan su trabajo para acabarlo a tiempo, establecen prioridades y gestionan
su tiempo para ser mas eficiente. Un 33.06% siempre lo logran y un 20.75% a veces. A

continuacion se mostrara en mayor detalle los resultados de cada pregunta para esta
dimension.

Figura5.11
Pregunta 1 DT

En la siguiente imagen se muestra el analisis de la primera pregunta de la dimension
Desemperio de la Tarea:

He sido capaz de establecer prioridades
40.25%

33.50%

159.25%

0.50%

MNunca Casi Munca A veces Casi Siempre Siempre

Con respecto al gréfico anterior, se observa que el 40.25% de los trabajadores casi
siempre establecen prioridades. Un 33.50% siempre lo logran y un 19.25% a veces lo
logran.
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Figura 5. 12
Pregunta 2 DT

En la siguiente imagen se muestra el analisis de la segunda pregunta de la dimension
Desemperio de la Tarea:

He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo

35.00% 17.75%
20.25%

1.00% 2.00%

Nunca Casi Munca A veces Casi Siempre Siempre

Con respecto al gréfico anterior, se observa que, el 39% de los trabajadores casi
siempre organizan su trabajo para acabarlo a tiempo. Un 37.75% siempre logran acabarlo
a tiempo y un 20.25% a veces lo logran.

Figura 5. 13
Pregunta 3 DT
En la siguiente imagen se muestra el analisis de la tercera pregunta de la dimensién

Desemperio de la Tarea:

He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente

38.75%
36.25%

20.00%

4 75%
0.25%

Munca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
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Con respecto al grafico anterior, se observa que el 38.75% de los trabajadores casi
siempre son capaces de realizar su trabajo de forma eficiente. Un 36.25% siempre lo
logran y un 20% a veces lo logran.

Figurab. 14

Pregunta 4 DT

En la siguiente imagen se muestra el analisis de la cuarta pregunta de la dimension

Desempefio de la Tarea:

He gestionado bien mi tiempo
42.25%

23.50% 24.75%

2.00%

Munca Casi Munca A veces Casi Siempre Siempre

Con respecto al grafico anterior, se observa que, el 42.25% de los trabajadores
casi siempre gestionan bien su tiempo en su trabajo. Un 24.75% siempre lo logran y un
23.50% a veces lo logran.
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Figura 5. 15

Desempefio Contextual

En la siguiente imagen se muestra el analisis de los resultados del Desempefio Contextu

Desempefio Contextual

40.83%

27.21%

2142%

MNunca Casi Nunca Aveces Casi Siempre Siempre

Con respecto al grafico anterior, se observa que el 40.83% de los trabajadores
casi siempre demuestran comportamientos que colaboran con las metas de la
organizacion a través de un entorno psicolégico y social positivo. Un 27.21% siempre

lo logran y un 21.42% a veces.

A continuacion, se mostrara a mas detalle los resultados de cada pregunta para

esta dimension

al:
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Figura 5. 16

Pregunta 1 DC
En la siguiente imagen se muestra el anlisis de la primera pregunta de la dimension

Desempefio Contextual:

Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las
anteriores ya estaban completadas

41.50%

28.75%

21.25%

B.0D%
0.50%

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre

Con respecto al grafico anterior, se observa que el 41.50% de los trabajadores casi
siempre toman la iniciativa en realizar nuevas tareas cuando las antiguas ya estaban

terminadas. El 28.75% siempre y 21.25% a veces.

Figura 5. 17
Pregunta 2 DC

En la siguiente imagen se muestra el analisis de la segunda pregunta de la dimension

Desempefio Contextual:

He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos
sobre mi puesto de trabajo
42.25%

23.50% 23.50%

5.50%
1.25%

MNunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
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Con respecto al grafico anterior, se observa que el 42.25% de los trabajadores casi
siempre dedican su tiempo en mantener actualizados los conocimientos de sus puestos de

trabajo. El 23.50% siempre y 23.50% a veces lo dedican.

Figura 5. 18
Pregunta 3 DC

En la siguiente imagen se muestra el analisis de la tercera pregunta de la dimension

Desempefio Contextual:

He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas

40.50%

27.75%

2150%

B.75%
150%

Nunca Casi Nunca Aveces Casi Siempre Siempre

Con respecto al grafico anterior, se observa que el 40.50% de los trabajadores casi
siempre desarrollan soluciones creativas a nuevos problemas que se le presentan en el
trabajo. El 27.75% Siempre lo hacen y 21.50% A veces.
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Figura 5. 19
Pregunta 4 DC

En la siguiente imagen se muestra el analisis de la cuarta pregunta de la dimension

Desempefio Contextual:

He asumido responsabilidades adicionales

38.25%

30.50%

20.75%

7.50%
3.00%

Nunca Casi Munca A veces Casi Siempre Siempre

Con respecto al grafico anterior, se observa que el 38.25% de los trabajadores casi
siempre asumen responsabilidades adicionales en su trabajo. El 30.50% siempre lo hacen
y 20.75% a veces.

Figura 5. 20
Pregunta 5 DC

En la siguiente imagen se muestra el andlisis de la quinta pregunta de la dimension

Desempefio Contextual:

He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo

42.75%

25.75%
21.00%

9.25%
1.25%

Nunca Casi Munca A veces Casi Siempre Siempre
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Con respecto al grafico anterior, se observa que el 42.75% de los trabajadores,
casi siempre buscan continuamente nuevos retos en su trabajo. El 25.75% siempre lo
hacen y 21% a veces.

Figura 5. 21
Pregunta 6 DC

En la siguiente imagen se muestra el analisis de la sexta pregunta de la dimension
Desemperfio Contextual:

He participado activamente en reuniones y/o consultas

39.75%

27.00%

20.50%

9.75%

3.00%

Nunca Casi Nunca A veces

i

Casi Siempre Siempre

Con respecto al grafico anterior, se observa que el 39.75% de los trabajadores casi
siempre participan activamente en reuniones y/o consultas El 27% siempre lo hacen y
20.50% a veces.
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Figura 5. 22

Desempefio Laboral Contraproducente

En la siguiente imagen se muestra el anélisis de los resultados del Desempefio Laboral

Contraproducente:
Desempefo Laboral Contraproducente
30.00% 29 63%
1 o
17.44% —
7.06%
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre

Con respecto al grafico anterior, se observa que el 30% de los trabajadores nunca

han realizado de manera voluntaria comportamientos que afecta el bienestar de la

organizacion. Un 29.63% Casi nunca realizan esos comportamientos y un 17.44% a

veces. A continuacion, se mostrara a mas detalle los resultados de cada pregunta para esta

dimensién

Figura 5. 23

Pregunta 1 DCP

En la siguiente imagen se muestra el analisis de la primera pregunta de la dimension

Desempefio Laboral Contraproducente:

He empeorado los problemas del trabajo

33.50%
30.00%

16.25%
12.25%
B.00%

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
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Con respecto al grafico anterior, se observa que el 33.50% de los trabajadores.
nunca han empeorado los problemas en su trabajo. ElI 30% casi nunca y 16.25% casi

siempre.

Figura 5. 24
Pregunta 2 DCP

En la siguiente imagen se muestra el analisis de la segunda pregunta de la dimension

Desempefio Laboral Contraproducente:

Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de
los aspectos positivos

25.50%
26.75%

20.25%
17.25%

6.25%

Nunca Casi Nunca Aveces Casi Siempre Siempre

Con respecto al grafico anterior, se observa que el 29.50% de los trabajadores casi
nunca se han centrado en aspectos negativos en su trabajo. EI 26.75% nunca y 20.25% a

VecCes.

Figura 5. 25

Pregunta 3 DCP
En la siguiente imagen se muestra el andlisis de la tercera pregunta de la dimension

Desempefio Laboral Contraproducente:

He hablado con mis compafieros sobre los aspectos negativos de mi

trabajo

32.35%

24.75%
20.75%

16.25%

6.00%
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Con respecto al grafico anterior, se observa que el 32.25% de los trabajadores casi
nunca han hablado con sus compafieros acerca de aspectos negativos de su trabajo. El
24.75% nunca y 20.75% a veces.

Figura 5. 26

Pregunta 4 DCP
En la siguiente imagen se muestra el analisis de la cuarta pre

gunta de la dimension Desempefio Laboral Contraproducente:

He hablado con personas ajenas a mi organizacidn sobre aspectos
negativos de mi trabajo

35.00%

26.75%

16.50%
13.75%

8.00%

Casi Siempre Siempre

1)
m

Nunca Casi Nunca A veces

Con respecto al grafico anterior, se observa que el 35% de los trabajadores nunca
han hablado con individuos ajenos a la empresa o compafiia sobre temas negativos de su

trabajo. El 26.75% casi nunca y 16.50% a veces.
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Figura 5. 27

Matriz de items

e P ltems
Pregunta General Objetivo General Hipatesis General Instrumento
e ' . L i C.Satisfacciin C. Desempedio

;De qué forma la Satisfaccion Laboral genera Determinar como la Satisfaceion Laboral influye La Satisfaceitn Laboral influye de manera positiva L1, 12, 13; 14, 15; B6: LT 185 |11, 12, 13: 14, 1:5: 16 LT,

PG influencia en el desempefio laboral en los en el desempefio en los colaboradores de HG en el desempefio en los colaboradores Cuesti § L 10; B105 1:02: L13: 14y |18 19 L:10; 1210 1:12; 1:13;
* colaboradores de empresas de consumo masivo ' empresas de consumo masivo de Lima ' administrativos de empresas de consumo masivo -testionario L15: E16; L1T7; L18; L19; k20, 114

de Lima Metropolitana? Metropolitana. de Lima Metropolitana. 121, k21, 1:22, 123
Preguntas Especificas Objetivos Especificos Hipatesis Especificas

De aué f la Satisfaccion Laboal s d De de qué f I Satisfaceién Laboral La satisfaccién Laboral a través de la Supervision I: L3 14, E5: L6 1.7,

f’ e que I,m:'_m,aﬂ :1.1‘:. ?m](:l’ :1 umﬁ altrl:Hsl < 'T’:;"Tr 5{' quel tunm ?1 at'sm“]'j". d Orl;l'" i influye de manera positiva en el Desempefio - cL10; 11 112 113
PEIL a Supervision influye en el desempedio laboral en) través de la Supervision influye en el desempedo | Laboral en los colaboradores administrativos de | Cuestionario EI3: 1 ELS: B LT g |E14

los colaboradores de empresas de consumo laboral en los colaboradores de empresas de e o

. . . . empresas de consumo masive de Lima
masivo de Lima Metropolitana? consumo masivo de Lima Metropolitana.
Metropolitana.

De qué forma la Satisfaccion con el Ambiente Determinar de qué forma la Satisfaccion con el La Satisfaccion con el Ambiente Fisico influye de I:1, k2, E3; L4, 5: L6; 1.7;
PE2 Fisico mﬂuyu. enel dcsc.m.peﬁo laboral en Iu-s k2 Ambiente Fisico influye en el desempefio laboral HE2 manera directa en el IDcscmpeﬁo Laboral en los Cuestionario 16: 17: 18: 19: 110 1:8; L9, L10; 1115 L12; 113,

colaboradores de empresas de consumo masivo en los colaboradores de empresas de consumo colaboradores administrativos de empresas de 1:14

de Lima Metropolitana? masivo de Lima Metropolitana. consumo masivo de Lima Metropolitana.

Como la Satisfaccion con las Prestaciones Evaluar cémo la Satisfaccion con las Prestaciones La Satisfaccion con las Prestaciones influye de L1, 12, E3; 14, I5; L6; LT;
PE3 influye en el desempefio laboral en los OF3 influye en el desempedio laboral en los HE3 manera directa en el IDcscmpeﬁo Laboral en los Cuestionario L4, 11, 112, 122, 193 L8 B9 L10; 1112 112 113

colaboradores de empresas de consumo masivo colaboradores de empresas de consumo masivo de colaboradores administrativos de empresas de 14

de Lima Metropolitana? Lima Metropolitana consumo masivo de Lima Metropolitana.

;De qué manera la Satisfaccion Intrinseca influye Determinar de qué manera la Satisfaccion La Satisfaccion Intrinseca influye de manera I:1, B2, E3: I4, E5: 16: 1.7,
PE4 en el desempefio laboral en los colaboradores de OF4 Intrinseca influye en el desempedio laboral en los HE4 positiva en el Duscm!:ci!o Laboral en los Cuestionario E1L 12, 13: 15 I:8: 19 L10; 111 112 113

cmpresas de consumo masivo de Lima colaboradores de empresas de consumo masivo de colaboradores adminisirativos de empresas de 1:14

Metropolitana? Lima Metropolitana. consumo masive de Lima Metropolitana.

;De qué manera la Satisfaceion con la Establecer de qué manera la Satisfaccion con la La Satisfaccion con la Participacion influye de I: L3: I4, E5: L6: 1.7,
PES Participacion influye en el duscmpm\ol laboral en OFS Participacion influye en el desempefio laboral en HEX manera positiva en L‘|I Desempefio Laboral en los Cuestionarin [10: 120, 121 L:8: 19 L10; 111: 112 113:

los colaboradores de empresas de consumo los colaboradores de empresas de consumo colaboradores adminisirativos de empresas de 114

masivo de Lima Metropolitana? masivo de Lima Metropolitana. consumo masive de Lima Metropolitana.
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e Analisis de Consistencia Interna: Alpha de Cronbach

Luego de recolectar la muestra de 400 trabajadores administrativos que trabajan en

empresas de consumo masivo, se realizd la respectiva prueba de fiabilidad del

instrumento, especificamente en la consistencia interna de las respuestas para proceder al

respectivo analisis estadistico de correlacion. Para ello, se aplico el Coeficiente de Alpha

de Cronbach a cada variable y sus respectivas dimensiones estudiadas.

Tablab. 1

Analisis de Consistencia Interna

A continuacion se muestra el andlisis de consistencia interna:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de
elementos
Satisfaccion Laboral 0.985 23
Desempeiio Laboral 0.852 14

Como se puede apreciar en la anterior tabla, todos los coeficientes de Alpha de

Cronbach superan el 0.8, lo cual se considera como una consistencia muy alta, segin Ruiz

Bolivar (2002) y Pamella y Martins (2003) como se cita en Corral De Franco (2022).

Tablab. 2

Analisis de Consistencia Interna factores Satisfaccion

A continuacion se muestra el analisis de consistencia interna de la dimensién Satisfaccion

Laboral:

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de Cronbach N de
elementos
Satisfaccion con la Supervision 0.967 6
Satisfaccion con el Ambiente Fisico 0.963 5
Satisfaccion con las Prestaciones 0.926 5
Satisfaccion Intrinseca 0.953 4
Satisfaccion con la Participacion 0.964 3
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Tablab. 3

Analisis de Consistencia Interna dimension Desempefio

A continuacion se muestra el andlisis de consistencia interna de la dimension Desempefio
Laboral:

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de Cronbach Nde
elementos
Desempeifio de la Tarea 0.89 4
Desempeiio Contextual 0.913 6
Desempeiio Laboral Contraproducent 0.916 4

Tablab. 4

Analisis Descriptivo

A continuacién se aprecia las cantidades de los trabajadores administrativos segun sus
edades y el género:

Tabla cruzada Genero Edad

Edad Total
Entre 18 a Entre 26 a Entre 36 a Entre 46 a
25 afios 35 afios 45 afios 55 afios
Genero Masculino 45 73 42 3 163
Femenino 51 128 54 4 237
Total 96 201 96 7 400
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e Andlisis de Normalidad

A continuacion, se presenta el respectivo andlisis de Normalidad de las respectivas

variables y dimensiones estudi

Tabla 5.5
Pruebas de normalidad

adas.

A continuacion se muestra el andlisis de normalidad de las dimensiones estudiadas:

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.
Satisfaccion 0.145 400 0 0.923 400 0
Laboral
Desempeiio 0.067 400 0 0.977 400 0
Laboral
Satisfaccion 0.149 400 0 0.928 400 0
intrinseca
Satisfaccion
Ambiente Fisico 0159 0 ° 020 - °
Satisfaccion 0.145 400 0 0.93 400 0
Prestaciones
Satisfaccion 0.152 400 0 0915 400 0
participacion
Satisfaccion 0.137 400 0 0.925 400 0
supervision

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Como se observa en el anterior grafico, al ser el valor p= 0.000 en todas las

variables y dimensiones, significa que la distribucion de la actual muestra no es normal,

por lo cual se procedera utilizar el Coeficiente de Spearman, el cual es recomendable para

las muestras con distribucién no normal.
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Anadlisis de Correlaciones

Contraste - Hipotesis Especificas

Para las presentes hipdtesis se utilizara la presente escala de interpretacion.

Tabla 5. 6

Interpretacion Correlaciones

Segun Sierra Bravo (2008), comenta que las asociaciones se pueden interpretar de la
siguiente manera:

Rangos Correlacion
0.70 a mas Muy Fuerte
0.50 a 0.69 Sustancial
0.30a0.49 Moderada
0.10a 0.29 Baja

0.01 a 0.09 Despreciable

Tabla5b. 7

Correlacion Hipétesis Especifica 1

A continuacién se muestra el analisis de correlacién de la dimensién Satisfaccion con la

Supervision y el Desempefio Laboral:

Correlaciones
Supervision Desempefio
P Laboral
Coeficiente de -
lacic 1 557
Satisfaccion con la Supervision correlacion
Sig_ (bilateral) -
X 400 400
Rho de Spearman |
Coeficiente de -
lacié 557 1
Desempefio Laboral correlacion
Sig_ (bilateral) >
) 400 400

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Tablabs. 8

Contraste Hipotesis Especifica 1:

H, = La satisfaccion Laboral a través de la Supervision no infliye
de manera positiva en el Desemperio Laboral en los colaboradores
administratives de empresas de consumo masive de Lima
Metrapolitana.

H, = La satisfaccién Laboral a través de la Supervision inflive de
manera positiva en el Desemperio Laboral en los colaboradores
administrativaes de empresas de consumo masivoe de Lima
Metropalitana.

Como se aprecia en la presente Correlacion de Spearman, se obtuvo r = 0.557, lo
cual refleja una correlacion positiva y significativa y con una fuerza sustancial entre la
Satisfaccion con la Supervision y el Desempefio Laboral, es decir, mientras la
satisfaccion a traves de la supervision aumenta, el desempefio laboral de los empleados
administrativos de empresas de consumo masivo también aumentara. Por ello se rechaza

la hipdtesis nula y se acepta hipoétesis alterna.
Tabla 5.9

Correlacion Hipotesis Especifica 2

A continuacion se muestra el analisis de correlacion de la dimension Satisfaccion y el

Ambiente Fisico y el Desempefio Laboral:

Correlaciones

Ambiente  Desempefio

Fisico Laboral
Coeficiente de N
i6 1 526
Ambiente Fisico correlacion
Sig_ (bilateral) 0
N 400 400
Rho de Spearman .
Coeficiente de .
Ts 526 1
Desempefio Laboral correlacion
’ Sig. (bilateral) 0
N 400 400

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Tabla 5. 10

Contraste Hipdtesis Especifica 2:

H, = La Satisfaccion con el Ambiente Fisico no inflive de manera
directa en el Desemperio Laboral en los colaboradores
administrativos de empresas de consumo masivo de Lima
Metropolitana.

H, = La Satisfaccién con el Ambiente Fisico mfluye de manera
directa en el Desempeiio Laboral en los colaboradores
administrativos de empresas de consumo masive de Lima
Metropalitana.

Como se aprecia en la presente Correlacion de Spearman, se obtuvo r = 0.526, lo
cual refleja una correlacion positiva, directa y significativa y con una fuerza sustancial
entre la Satisfaccion con el Ambiente Fisico y el Desempefio Laboral, es decir, mientras
la satisfaccion con respecto a aspectos del ambiente del lugar de trabajo aumente, el
desempefio también aumentard. Por ello se rechaza la hipotesis nula y se acepta hipotesis

alterna.

Tabla 5. 11
Correlacion Hipotesis Especifica 3

A continuacion se muestra el andlisis de correlacion de la dimension Satisfaccion con las

Prestaciones y el Desempefio Laboral:

Correlaciones

. Desempefio
Prest
restaciones
Coeficiente de -
i6 1 493
Prestaciones correlacion
Sig. (bilateral) >
N 400 400
Rho de Spearman .
Coeficiente de .
% 493 1
Desempefio Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0
N 400 400

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Tablab. 12

Contraste Hipdtesis Especifica 3:

H, = La Satisfaccion con las Prestaciones no infliye de manera
directa en el Desemperio Laboral en los colaboradores
administrativas de empresas de consumo masivo de Lima
Metropalitana.

H; = La Satisfaccidén con las Prestaciones influye de manera
directa en el Desempefic Laboral en los colaboradores
administratives de empresas de consumo masive de Lima
Metropalitana.

Como se aprecia en la presente Correlacion de Spearman, se obtuvo r = 0.493, lo
cual refleja una correlacion positiva, directa y significativa y con una fuerza moderada
entre la Satisfaccion con las Prestaciones y el Desempefio Laboral, es decir, mientras la
satisfaccion con las prestaciones aumente, el desempefio también aumentara. Por ello se

rechaza la hipotesis nula y se acepta hipdtesis alterna.

Tablab. 13

Correlacion Hipétesis Especifica 4

A continuacion se muestra el andlisis de correlacion de la dimension Satisfaccion

Intrinseca y el Desempefio Laboral:

Correlaciones
: Desempefio
Intr
Hsecd Laboral
Coeficiente de N
i6 1 502
Intrinseca correlacion
Sig. (bilateral) 0
N 400 400
Rho de Spearman .
Coeficiente de .
i 502 1
Desempefio Laboral correlacion
’ Sig. (bilateral) 0
N 400 400

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Tablab. 14
Contraste Hipdtesis Especifica 4:

H, = La Satisfaccién Intrinseca no influve de manera positiva en el
Desemperio Labaral en los colaboradores administrativos de
empresas de consumo masivo de Lima Metropolitana.

H, = La Satisfaccién Intrinseca influye de manera positiva en el
Desemperic Laboral en los colaboradores administrativos de
empresas de consumo masive de Lima Metropolitana.

Como se aprecia en la presente Correlacion de Spearman, se obtuvo r = 0.502, lo
cual refleja una correlacion positiva, directa y significativa y con una fuerza sustancial
entre la Satisfaccion Intrinseca y el Desempefio Laboral, es decir, mientras la satisfaccion
intrinseca aumente, el desempefio de los empleados con puesto administrativo de
empresas de consumo masivo también aumentara. Por ello se rechaza la hipotesis nula 'y

se acepta hipotesis alterna.

Tabla 5. 15

Correlacion Hipétesis Especifica 5

A continuacion se muestra el analisis de correlacion de la dimension Satisfaccion con la

Participacion y el Desempefio Laboral:

Correlaciones
- .. Desempeiio
Part
articipacion L aboral
Coeficiente de N
i6 1 572
Participacion correlacion
’ Sig. (bilateral) 0
N 400 400
Rho de Spearman .
Coeficiente de .
i6 572 1
Desempeiio Laboral correlacion
’ Sig. (bilateral) 0
N 400 400

**.La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Tabla 5. 16
Contraste Hipdtesis Especifica 5:

H, = La Satisfaccion con la Participacion no influye de manera
positiva en el Desemperio Laboral en los colaboradores
administrativos de empresas de consumo masivo de Lima
Metropolitana.

H; = La Satisfaccion con la Participacion influye de manera
positiva en el Desemperio Laboral en los colaboradores
administrativos de empresas de consumo masivo de Lima
Metropolitana.

Como se aprecia en la presente Correlacion de Spearman, se obtuvo r = 0.572, lo
cual refleja una correlacion positiva, directa y significativa y con una fuerza sustancial
entre la Satisfaccion con la Participacion y el Desempefio Laboral, es decir, mientras la
satisfaccién con la participacion aumente, el desempefio también aumentara. Por ello, se

rechaza la hipotesis nula y se acepta hipdtesis alterna.
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5.1 Hallazgos establecidos
A raiz del andlisis estadistico previo, se establece los siguientes hallazgos:
Tabla 5. 17

Hallazgos Establecidos

Hipaotesis Especifica
HE1: La satisfaccion Laboral a través de la Supervision influye de manera positiva en el
Desempeifio Laboral en los colaboradores administrativos de empresas de consumo masivo de
Lima Metropolitana.

HE2:La Satisfaccion con el Ambiente Fisico influye de manera directa en el Desempeiio
Laboral en los colaboradores administrativos de empresas de consumo masivo de Lima
Metropolitana.

HE3:La Satisfaccion con las Prestaciones influye de manera directa en el Desempefio
Laboral en los colaboradores administrativos de empresas de consumo masivo de Lima
Metropolitana.

HE4:La Satisfaccion Intrinseca influye de manera positiva en el Desempefio Laboral en los
colaboradores administrativos de empresas de consumo masivo de Lima Metropolitana.

HES:La Satisfaccion con la Participacion influye de manera positiva en el Desempeio
Laboral en los colaboradores administrativos de empresas de consumo masivo de Lima

Metropolitana.

Como se aprecia en la anterior tabla, las cinco hipotesis especificas establecidas
se validan. Asimismo, se afirma que la Satisfaccion Laboral posee un impacto positivo y
significativo en el Desempefio Laboral de los colaboradores administrativos que laboran
en empresas del sector de consumo masivo de Lima Metropolitana, como se aprecia en

la siguiente imagen:
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Tabla 5. 18
Correlacion Hipdtesis General

Correlaciones
Satisfaccion Desempefio
Laboral Laboral
Coeficiente de N
lacié 1 567
Satisfaccion Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0
N 400 400
Rho de Spearman .
Coeficiente de N
lacid 567 1
Desempefio Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0
N 400 400

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

Anaélisis de la correlacion de la Satisfaccion Laboral y el Desempefio Laboral

Como se aprecia en la presente imagen la correlacion, se obtuvo r = 0.567, lo cual
refleja una correlaciéon positiva y significativa, y con una fuerza sustancial entre las

variables Satisfaccion Laboral y Desempefio Laboral.
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5.2 Discusion

Luego de los respectivos hallazgos del presente estudio realizado a 400 trabajadores
administrativos que laboran en empresas de consumo masivo, se observo una influencia
de la Satisfaccion en su Desempefio. Se debe recalcar que las anteriores investigaciones
presentadas en el marco tedrico no relacionan especificamente las presentes dimensiones
de la Satisfaccion con las dimensiones del Desempefio Laboral, ya que las respectivas
hipdtesis especificas del presente estudio son de caracter innovador y novedoso. Sin
embargo, se considera pertinente y valido considerar estudios que relacionen las
dimensiones de la Satisfaccion con la variable del Desempefio. Por consiguiente, el
estudio realizado por Cruz & Esquivel (2018) tiene relacién con los hallazgos de esta
investigacion, ya que dio como resultado que la Satisfaccion impacta manera directa en

el Desempefio Laboral, utilizando en ambos casos el Cuestionario S20/23 (Melia & Peiro,
1998).

Con respecto a la Satisfaccién con la Supervision, el impacto de ello en el
Desempefio es positivo y significativo. Esto tiene relacion con el estudio realizado por
Moscoso Montoya (2018), el cual tiene como resultado que la Supervision esta
relacionado directamente con el Desempefio Laboral, en este caso en especifico en

trabajadores administrativos de Arequipa.

Con respecto a la Satisfaccion con las Prestaciones; es decir salario, oportunidades
de formacion y promocion, entre otros y el Desempefio, la relacion entre ellas en este
estudio es positiva y significativa. Esto tiene relacion con la investigacion de Nieves
(2018), la cual tiene como hallazgo que a medida que los trabajadores veian que sus
oportunidades en la empresa eran nulas, su satisfaccion disminuia y con ello su
desempefio. Es decir, si la satisfaccion con las promociones aumenta el desempefio

también.

Por otro lado, el presente estudio muestra que la dimensidn Satisfaccion Intrinseca

influye de manera positiva y significativa en el Desempefio Laboral. Ello tiene relacion
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con la investigacion realizada por Soto-Peérez et al., (2020) la cual dio como resultado

que este factor tiene una fuerte implicancia en desempefio laboral.

Por dltimo, la Satisfaccién con la Participacion y el impacto de ello en el
Desemperio es positivo y significativo. Esto tiene relacion con el estudio realizado por
Quiroa (2014), el cual tiene como hallazgo que la participacion en la toma de decisiones

es vital para el desempefio de los colaboradores (como sequiro cita en Bobadilla, 2018).
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CONCLUSIONES

Como primera conclusion, se puede establecer qué la mayoria de los trabajadores
administrativos que trabajan en el sector de consumo masivo muestran mayor
satisfaccion en las Prestaciones, es decir sueldo, oportunidades de formacion y
promociones que, con lo Intrinseco, es decir las oportunidades que el trabajo les

da a si mismo, objetivo de alcanzar metas, entre otros.

Como segunda conclusién se puede considerar que el tercer factor, con el cual se
encuentran satisfechos es la Supervision, un 32.50% se encuentran bastantes
satisfechos con respecto a la relacion con su jefe, la igualdad en el trato, entre

otros.

Con respecto a la variable Desempefio podemos establecer que la mayoria de los
empleados que laboran en el sector de consumo masivo sabe gestionar bien sus
tiempos, organizarse y establecer prioridades. Asimismo, muestran bastante
iniciativa de comenzar nuevas actividades y en asumir responsabilidades
adicionales. Por ultimo, la mayoria no presenta comportamientos negativos, es
decir, son pocas las quejas que presentan los trabajadores del lugar en que
trabajan.

Con respecto a las correlaciones, se concluye que la mayoria de las correlaciones
han sido positivas y significantes con una fuerza sustancial, corroborando de esta
manera las hipétesis. Por ende, luego de haber realizado el levantamiento de la
informacion y los analisis estadisticos respectivos, se concluye finalmente que la
Satisfaccion Laboral tiene un impacto positivo y significativo en el Desempefio
de los colaboradores administrativos que laboran en empresas de consumo masivo

de Lima Metropolitana.

84



RECOMENDACIONES

Como primera recomendacion se sugiere realizar evaluaciones de indices de
satisfaccion y desempefio. En caso si se realicen, se sugiere hacerlo desde un
enfoque mas profundo, para que de esta manera se pueda visualizar mejor estas
variables y con ello tomar mejores decisiones para futuros cambios en las

compaiiias.

Otra recomendacidn es darle foco a la participacion y ambiente fisico, ya que son
los factores que salieron bajos a comparacion de los anteriores. Si bien estuvieron
tan alejados del resto de factores, seria importante que las empresas puedan

mapear planes respecto a cdmo mejorar esos aspectos.

Con respecto a la participacion, se recomienda realizar mesas de dialogo o
iniciativas de interaccion para que de esa manera exista una mejor comunicacion,
lo que conllevaria a que los trabajadores puedan expresar sus opiniones en la toma
de una decision. Con respecto al ambiente fisico, si bien es cierto no esta tan mal,
sin embargo, se puede mejorar, en este caso las compafiias tienen que profundizar
mAas en qué aspectos los trabajadores no se sienten satisfechos, por ejemplo, puede

ser el aire acondicionado muy alto, ergonomia de las sillas, la infraestructura, etc.

Con respecto a la correlacion que mas baja salié entre otras es las prestaciones
con el desempefio, lo cual significa que, si bien hay una moderada influencia, no
es mucha y aspectos como el salario, oportunidades de promocion y satisfaccion
si sean influyentes, pero no del todo. Por ello, seria importante buscar y estudiar
otros factores que si puedan impactar de manera mas significativa el desempefio

en trabajadores del sector consumo masivo.
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Anexo 2: Autorizaciones cuestionarios

Autorizacion Cuestionario de Satisfaccion s20/23

AUTORIZACION CUESTIONARIO S20/23 (Bssme) fecbides » e B
Maryam Lucia Herrera Miranda <20172214@aloe ulima.edu pe- mar, 31ene, 2127 “ H
para Jose.LMelia@uv.es =

Buenas noches profesor,

Soy Maryam Herrera bachiller de la Universidad de Lima. Me dirijo a usted para pedir su autorizacién para poder utilizar su cuestionario de Satisfaccién Laboral S20/23 en mi respectiva tesis.
Le agradeceria bastante su apoye.

Quedo atenta a sus comentarios.

Muchas gracias.

Saludos cordiales.

o José Luis <Jose L Melia@uv.es> mar, 3lene, 2259 ¢ & i

parami =
Buenos dias Maryam:
Los cuestionarios de satisiaccion laboral S4/82, $20/23, S10/12 y

21423, asi como otros ios, estan di il en mi
sitio web de la Universidad de Valencia

WWW.uv.es/psicometria
www Uy esiseguridadiaboral

y son de libre icion para usos 5 [4} porlo
que puede utilizarios libremente para su investigacién o para sus
proyectos profesionales siempre citando correctamente su origen en el
mencionado sitio web de la Universidad de Valencia y los autores del
cuestionario o cuestionarios gue utilice. En este sitio web también
encontrard algun articulo con Ia informacién que le puedo ofrecer
explicando como utilizarlos v mucha mas informacion sobre otros

Normalmente el $10/12 se utiliza como un solo factor, aungue pusde
utilizarse con més de uno. Si desean un medida factorial es mas
recomendable el S20/23.

No dispongo de un manual de correccion ni nada parecido, pero todos

esios cuestionarios se corrigen muy facilmente Para cada sujeto (caso),
sumen las respuestas gue pertenecen a un factor y dividan por el numero

de items que eniren en la suma, de ese modo obtignen una media que esia
expresada en la misma escala de respuesta de las preguntas, lo gque hace

facil interpretarlo. Luego hagan lo mismo para el siguiente factor _ y

pueden hacerlo también para el conjunto del cuestionario sumando todos

los items y dividiendo siempre por el nimero de items (gs decir el

numero de respuestas) que han entrado en esa suma para cada sujeto (caso).

Le deseo mucho éxito en su investigacion.
Saludos cordiales

José L. Melid

o José Luis <Jose L Melia@uv.es mar, 4abr 2332 ff A H

parami =

Claro Maryam, las pregunias descriptivas no computan en el calculo de la variable gue esta midiendo y puede afadir, quitar o modificarlas como sea necesario para sjusiarse a la realidad donde va a aplicar
el instrumento.
Saludos

JL

EI5/4/23 a las 2:04, Maryam Lucia Herrera Miranda escribio-
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Autorizacion Escala Desemperio Laboral Individual adaptada al Contexto Peruano

@

Luis Alberto Geraldo Campos <luis.geraldo@upeu.edu.pe> & jue, 2feb, 834 ¢ & H

parami =
Hola Maryam,
Previo cordial saludo. Agradecer tu interés en considerar la escala de desempefio laboral individual adaptada al coniexto peruano. Desde ya cuentas con mi autorizacién para utilizar la escala

elaborada onginalmente por Koopmans, L. (Linda), la version adaptada esta en el apéndice del articulo hitps://doi.org/10.15381/rinvp.v2511. 21920, en ese sentido, agradezco puedas citar y dar los
créditos también a Linda. Copio el manual que me compartié Koopmans y el articulo que fue traducido al espafiol (ver Appendix hitps.//doi org/10 5093/jwop2019a21);, también citalos

Espero te pueda ser Util para el desarrollo de su investigacion

{Exitas!

0 Maryam Lucia Herrera Miranda <20172214@aloe.ulima.edu.pe> @& jue 2feb, 23:09

para Luis «

Buenas noches profesor,

Muchisimas gracias. Solo tengo una consulta. ;Con respecto a la dimensién de Comportamientos Contraproducentes al momento del andlisis se tendria que invertir la escala correcto?
Quedo atenta a sus comentarios
Muchas gracias

Saludos Cordiales
Luis Alberto Geraldo Campos <luis.geraldo@upeu.edu.pe>

parami w

Si, es correcto.
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Anexo 3: Instrumento de Investigacion

CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DE LA
INFLUENCIA DE LA SATISFACCION LABORAL
EN EL DESEMPENO LABORAL EN
COLABORADORES DE EMPRESAS DE
CONSUMO MASIVO DE LIMA METROPOLITANA

Fecha:

Hora:

Estimado, Esperando que se encuentre bien de salud, Acteslmente me encucntno
realizando wna investigacidn sobre la Satisfaccion Laboral v el Desempefio en

colaboradores que laboran en empresas de consumo masive de Lima Metropolitana,

I. Preguntas Generales

1. Marque con una (X)), segin el rango de edad en el que usted se encuentra:

o). Entre 18 a 25 aflos

bL Enire 26 a 35 aflos

o). Entre 36 a 45 aflos

d Emire 46 & 55 afos

2i. De 56 aflos o mis

2. Marque con una (X}, seglin s sexo:

al. Femening

. B amculine

3 Marque con wia (X}, segln el distrito que usted vive sctualmente:



(Continuacion)

o). Zona | {Puenie Pisdra, Comas, Carabayllo)

bk Zoma 2 {Independencia, Los Olivos, San Mantin de Porres)

o). Zona 3 { San Juan de Luriganscha)

dj. Zona 4 [Cercodo de Lima, Rimac, Brefia, La Victoria)

). Fona 5 (Ave, Chaclecayo, San Juan de Lurigancho Sant Anita, San Luis, El Agustino)

f). Zona 6 { Jess Marin, Lince, Pusblo Libre, Megdalena, San Miguel §

gh Fona T (Miraflores, San Isidro, San Bora, La Miolina, Santingo de Surco )

bl Zoma 8 {Chomillos, Barmnco, Surquille, San Juan de Miraflores

i) Zona 9 (Villa El Salvadoer, Villa Maria del Triunfo, Lurin, Pachacamac )

ji Zons 10 (Callsn, Bellavisin, Lo Perla, Cammen de |s Legus §

4. ;Trabaja usted en una empresa de consumo masivo?

a). 51

b WO

Dk responder ne, se termina ba encuesta

5. ;Tiene usted un puesto administrativo actoalmente?

Personal que ow producen dircciamenre Memes ¥ Servicios Dary W cumpnesa.

a). 8l

b). MO

Dk responder ne, se termina ba encuesta
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(Continuacién)

SECCION 1: SATISFACCION LABORAL

Agradecemos que responda con honestidad ¥ marcando con una (X) las respuestas que
considere las que mejor exprese su punto de vista con respecto al grado de satisfaccion o

insatisfaccion que le producen estos diferentes aspectos en su trabajo:

Traatiafeio -T2 At
. hrar a i - e -
= o C = (=] o [

l Iesuralcin [FT—— Smaudeche
Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo. o = .

o (=1 =] 3

E) Iemrachicas Lrfa farnary Smudechs
Las oportunidades que be ofrece su trabajo de realizar kas cosas o - .
en que usted destaca = = = :

% ICraarafychs Irdsfuraza Sanadeche
Las oporunidades que le offece su trabajo de hacer las cosas e = .
que le gustan = = 2 :

4 Iempatecng Erafiyforwrn Saasfache
El salario que usted recibe S . .

L A & = C

S Iesuralcin [FT—— Smaudeche

Los ohjetivos, metas v tasas de produccion que debe alcanzar e .- 4
o [ (=] =

E‘ Lt farnay SEutechs

La limpicza, higicne y salubridad de su lugar de trabajo. “ 4
i =1 L=} =
7 | El entorno fisico v ¢l espacio de que dispone en su lugar de . s B
trabajo. e “ 4

= : = o 3

& | La iluminscién de su lugsr de trabajo R st fansacke
& . & oo 5

0 | La ventilacida de su lugar de trabajo e e i
= PO 3

10 | La temperatura de su local de trabajo. et fofifirer Ttk
- & =

I1 | Las oporunidades de formacion que le ofrece la empresa [t foforms e
& & & o e

12 | Las oporusidades de promocidn que tieme. — st B

= c PO - =

13 | Las relaciones persemales con sus superiores e st —

= - -

14 | La supervisitn que cjercen sobre usted it Stk

-] 2
15 | La proximidad v frecuencia con que s supervisado. et fansacke
-] 3

I | La forma en que sus supervisores juzgan su tarea et i

= - =

17 | La “igualdad™ v “justicia” de trato que recibe de su empresa. i st B

= -

18 | El apoyo que recibe de sus superieres e it e

& & & ©

19 | La capacidad para decidir auténomamente aspectos relativos a i it Stk
su irabajo o - ,

o L] L= =]

Fuente: Cuestionario de Sonisfeccion Loboral S2023. 1L Melid p LM, Peird [1988). Tomado de Puicolaqia o Io Seguridad de ko Liniversital de Vokéndia
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(Continuac

. — — Tmrhs Tk Tsts
20 | Su participacion en las decisiones de su departamento o seecidn — — =
= L= -]
21 | Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo frmttichs Indifirea frificke
relativas a la empresa o i :
& & ©
~ Irapafycly el Srudeche
22 | El grado en que su empresa cumnple ¢l convenio, las . - -
disposiciones y leyes laborales. o o !
= & & ©
73 | La forma en que se da ka negociscitn en su empresa sobee e et —
aspectos laborales. oo '
= = = o

Fuemte: Cuesiionario de Satigfacoian Laborad SH23. 00 Melid y M. Paird {1958) Tamodo de Peicalogio de la Sequrided de le Universitat de Valdnsia

SECCION 2: DESEMPENG LABORAL

Agradecemos que responda con honestidad y marcando con una (X) las respuestas que considere
la que mejor exprese su punto de vista con respecto al tiempo que lleva trabajando.

Para la presente encuesta se considerard la siguiente escala: NUNCA (1) CASI NL

VECES (3) CASI SIEMPRE (4) SIEMPRE (5)

Nota: §i estd contestando desde su celular recuerde que hay 5 opciones de respuesta

CAIY A

Preguntas 1 2

1 He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.

(53

He sido capaz de catablecer prioridades

Lt

He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de
forma eficiente

He gestionado bien mi tiempo

5 Por iniciativa propia, he empezado con tarcas
nuevas cuando las anteriores ya estaban
completadas.

o He dedicado tiempo a mantener sctualizsdos los
conocimicntos sobre mi puesto de trabajo.

7 He desasrollado soluciones creativas a nuevos
|!l||.l|.'t|.<:l'|'|;|:|

B He asumido responsabilidades adicionales.

Q He buscado continuamente nnevos retos en i
irabajo

10} | He participado sctivamente en reuniones yio
consultas

11 | Heempeorado los problemas del trabajo.

12 | Me he centrado en los aspectos negativos del
trabajo en lugar de los aspectos positivos

13 | He hablado con mis compafieros sobre los
aspictos negativos de mi trabajo

14 | hablado con personas ajenas a mi organizacion
sobre aspectos negativos de mi trabajo

Fuente: Excala de Desempeio Laboral Individual en colaboradoves pernanos. Geraldo Campos Luis (2022),

e Pricologia de la Facuitod de Psicologia, Universidad Nacional Mayor de Son Marcos

Tamado de Revista de Imvestigacian
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Anexo 4: Unidad Hermenéutica

Alis Titulo Autor Resumen O(Cuartil) Palabras Clave DOL Citas
. “E1 esitado emocional placeniero gue resulta de la
1568 What isjob satisfaction? Edwin ALocke | Pesar del considerabie interés en el estudio de |a satisfaceién e insatisfaceion en el trabajo, nuestra comprension de estos fznomenas no a Descmpeiio Laboral 10.10160030- valoracidn de que el trabaio que wne realiza fosiliia la
ha avanzado a un ritmo acosds con los csfiicraos de investigacién. S073(69)90013-0 ‘ !
consecucidn de sus valores laborales
Como resultado sc encantré que los succses situacionales y
. | TheSituational Ocourrences Theory of Job | PX27cin; Vemem A; | o o iz un estucio en dos fases para probar Ia Teoria de las O Situacionales de ln Satisficeidn Laboral. Se Satisfaocion, Determi del Trabajo, 10.1177/0018726792045008 | 25 careteristicas de las situaciones afectan ea un modo 3 la
1992 —— MeAfce, R Bruce: o I u e b al P o Satisfaccién Laboral. Asimismo, micntras que las ocurrencias
istaction. Glassman, Myron. ferencias entre hombres y mujetes en la importancia relativa de tas ¥les aborl Iaborales son més destacadas cuands el trabajador ya ingresa
al lugar de rabajo
. ‘Thl.‘JDf. s.ai'sfam‘\ul\—.jub pirfum\nllr.: Jugg;'. 1;"; ?‘:m;"- ?:Dtm“m n.'\.'lsiun :\mhmi;z y;u::(ilaml dcrl‘::m.fn rm‘mtl.a sa.lufmcné'n I:abu(a.l )];d :r:nr::':nc.nw :tn t:rﬂ‘:ﬂj;ﬂ. Ll.Ir:jsb]:(nl ‘ " el e los Humanos: — de!3’:;;nc\:::;:rul::g:::‘o:u:1]\31\::;;?;;::‘:. u
a - Hene, L B cualiiativa sc arganiz o tamo a § madclos que caracierizan 'as mvestigacioncs antcriones solre a feiackin cntre fa satislaccion fabaral y Satisfaccion laboral, Motivacion 29049.1273.376 cual tuvo como resultado una cierta correlacion entre las dos
review Patton, G. K. el rendimiento en el trabajo. N
riahles
) ) En este articulo realizamos una revision de la literatura de la satisfaccién laboral. Nuestro objetivo principal es que sirva de base para ser R
D Boaill Cansid hay Satisfuccion Laboral cuando |
- La Satisfaccion lsboral como clomcnto [ AR B0 | il por futuros cstudios qu cmplocn o modclo de la satsfaceidn lsboral. Como conclusion, cncontzamos quc podermos mejorar |a A Satisfaccion Laboral, Motivacién, Disciio de Pucstos de LSS 11363810 D
b motivador del empleado unoz, Francisco Jests | it ccién laboral modificando los pucstos de trabajo dentro de la organizacién, segin las diferentes eoriss, teniendo en cuenta que para Trabajo, Necesidad, Expectativa, Equidad - necesidades de la persona se alcanzan mediante su entormo y
Nicto Gonzilez ) o e su trabajo
poder aplicar cada una es necesario que se presenten los supuestos de partida de &sta
Una revisicn de la investigacién sobre el rendimicnto lsboral sugicre 3 grandes tarca, ciudadania y rendimi
contraproducente. Este estudio examing la importancia relativa de cada en las del global mediante
The restive importance of task, itizcaship, un disctio experimental de capiurs de politcas. Los dirctivos de S pucstos de tabajo leyeran peries hipotéticos que describian el Adulto; del Ix del : Mujer;
and coumtoeproauative rerformnce o glohl | Rotndo, M, & | erdimisate do los cmpleados cn ls tarcas, I ciudadania y <l ¥ globales del Humanos; Descripcién del Trabajo; Liderazgo; Hombre: el de I Tarea, Descannetio de la Ciudedania s
2002 . r": i per " . Sackett PR rendimicnto. Los anilisis de regresion intra-sujctos indicaron que las dadsas 1 los 3 componentes del rendimiento variaban Q1 Edad Media; Modelos, Psicologicos; Politica 10.1037/0021-9010.87. 166 | DS . Ec‘:j :' Dcnd . ¥
ratings of job per ““"““.;‘ policy-capturing ckett, T B segiin los Los anilisis de icos indicaron que las politicas de los calificadores podian agruparse cn 3 Organizacional; Desempeito y Anilisis de Tarcas; Desempefio Contraproducente
Epproach. lomerados homogéneos: (a) el rendi en lus tarcas tenia la mayor ponderacion, (b) el i p tenia la Relaciones Interpersonales
mayor ponderacién, y (¢) se daba la misma y mayor ponderacion al rendimiento en las tareas y al rendimiento contraproducente. La
modelizacién lincal jerarquica indicé que las variables ificas no cstaban relacionadas con la ponderacién de los cvaluad
The Effect of Organizational Este estudio examiné las relaciones entre las or de los. sociales que ejercen en agencias de sahid
Conditions (Role Conflict, Rel mental y su satisfaccion lsboral y su intencién de dejar ol trabajo. Uina mucstra de 259 trabajadores sociales que cjercian en dicciséis
Ambiguity, Opportunities for agencias de salud mental del estado de Nueva York completaron un cuestionario gue incluia varias medidas: el conflicto de roles, la i N
2004 Profissional Development, and Social Giila M. Acker, D.S.W. ambigiiedad de los rolcs, ¢l apoyo social, o alcance de las oportunidades de desarrollo profesional, el tipo de actividad laboral, la Q1 Agencias de salud mental; conflicto de roles; ambigiedad w'w'jﬁ"f?]h:?f: 000152 . “;f_'l‘;::::s"'m‘“m";‘::‘::::“;;‘:ﬁ:‘::'::’fmm
Support) on Job Satisfaction and satisfaccién laboral y Ia intencion de dejar ol trabajo. Los resubiados mostraron que lus condiciones organizacionales son buenas de rol; apoya sacial At ¥ P
Intention to Leave Among Social predictores de la satifaceién laboral y la intencitn de dejar el trbajo. E| autor sugiere que cs posible encontrar un equilibrio adecuada
Workers in Mental Health Carc entrc las de los trabajadores seciakes y ol aspecto cmipresarial del cntome de atencién de la salud mental
Esta investigacion cstuvo dirigida ol nivel de satisfaccién del Personal Académico del IPMIMSM., o estilo de liderazgo del
Nivel de satisfaccion del personal académico Jefe del D las relaciones interp y el sistema de incentivo El abordaje fue
del Instituto Pedagogico de Miranda José dentro de Ia Investigacion Descriptiva a través del estudio por encuesta. Los resultados revelaron que: 5) Las varisbles seleccionadas. . .
Manucl Siso Martinez en relacién con el cstilo inciden en ¢l nivel de satisfaccién del persanal. b) Dos departamentos mucsiran un ako nivel de satisfacciin con respecto al cstlo de isfaccis faccion, incentivo, ividad Uno de los resultados masirG que los profesores se sicnten
2006 | ! iraiza J. Morillo Moronts alto nivel d i - : i P : ISSN: 13175615 mis satisfocho cuando pucden tomar decisioncs,
de liderazgo del Jefi del Departamento, las liderazgn y relaciones interpersonales, no asi ¢l otro que tiene un bajo nivel de e <) Dos liderazgn, relaciones interpersonales — o ol eetilo de Lk .
relaciones interpersonales de los micmbros demostraron su insatisfaccion cn cuanto al sistema de inccntivos institucicnales, al no guardar relacion con sus expectativas. d) Las participacion, entre otsos con respecto al estila de liderazgo.™
adseritos y el sistema de incentivo institucional retribuciones econdmicas satisfacen sélo cuando se otorgan, posteriormente |3 continia. Este pemmite orientar &
1a Direccién, asi como & los departamentos, al promaver I asi el yia i
The Maderating Role of Employee Positive | 0o+ s ; iona mis. a la antigua bisqueda para comprender mejor la felicidad tesis del trabajador productivo. Se demostré que la satisfaccion predice el desempeno laboral
o Well Being on the Rl o8 | Sein el modelo de Fredrickson.cl desempeiio fue mis alto cusndo los cmpleados reportaron puntajcs altos e ambos PW y satisfaccién al Bicncstar psicolsd isfaccion laboral, & 101037/1076-8995 12,27 | Sit cmbarge. la satsfaceién aparcnicmente no cs un bucn
b Relation Between Job Satisfaction and Job P - Iaboral. Este efecto moderador de PWE pucde explicar algunos de los laboral, modelo de smpliacion y construccion R e predictor del desempefio en empleados que tienen un
Douglas G. Bonctt : . :
Performance liad de estudios previos de positivas bicnestar bajo.
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Afia Titulo I Autor Resumen [ OiCuarn_| Palabras Clave I DOL I Citas ]
A Sty of Job Motivation. Satisfaction. and Las investigaciones existentes ofrecen resultados contradictorios sobee los efectos de ln motivacion laborsl y la satisfaceion laboral en el ["“:::ﬁ]‘;‘;ﬂ:‘”ﬂ;‘[l’;fms:;::x:&z“ﬁ’“z“"
2011 y A o, < Springer, Gary Jon desempeiio laboral. Este estudio cxamina la refacién entre estas variables para deteminar los efectos de la motivacién laboral y la - M, Laboral, Satisf: Des Laboral ISSN: 1931311X ! pefio laboral. . o8 que
Performance among Bank Emplayees " motivaciin y b safisficcion ticnen un impacto positivo en el
? satisfaccin laboral cn ¢ desempetio laboral de los cmpleados del banco )
Desempedio Laboral
El resultado de csta investigacion mostrd que la cdad no csté
The relationehin of sae fo fen dimensions of Las revisiones anteriores de la literanurs sobee In relacion entre lu edad y el desempetio laboral se han centrado en gran medida en el Edud - ml;:j’n‘:md:'cuflzd ‘“‘E’"ﬁ: ::E:TE:“:';“HE_" ":S "
2008 Hp ol ag: Ne. T. W. H., & Feldman, D. C | descrupefio de las tarcas principales, pero han prestado mucha menos sfencion a ofros comportamicnios laborales que también contribuyen Q1 d 10.1037/0021-9010.93.2.392 csempe "
job performance ) trabajadores mayores. s datos de la muestra moderan la relacion de la edad con el
2 la productividad.
desempedio
Integrando y amplianda la literatura sobre el ajuste persona-catome (ajustc PE] y la teria de ks autodeterminacidn, los avtores
hipotetizaron y probaron un modelo en ¢l que ks de las de autonomia, relacidn y competencia
mediabe parcialments las relaciones catre los difereates tipos de ajuse PE percibido (cs decir. uste persors-organizacion, ajusts persons-
De todas | liados que tuvo este esud i
Different Fits Satisfy Different Needs: Linking grupo y ajuste d dades lsborales) con el afectivo de los cmpleados y el rendimiento laboral global ]D"S' s o "‘”’m'zjl‘;‘:; =: cute estu “1 fescatmos ";':
o Person-Enviranment Fit to Employee Greguess Gary 1 Se recoplcron datos de 163 cimpleados a tiempo completo  sus supsryisores & 1o largo de 3 periods de tempo. Los resliacos mdu:a.n a mesiumclon; ajecte PE; moeta de a actodeserminacion 10.103750010068 | acomte s 1t roquisins i) puckss, sn skensen e competemes,
Commitment and Performance Using Self- Gary ue losdiferenies tipos de ajusc PE predifron difcrcotestipos de sotisfaccion de dogicas y que la satisf: compe
! ™ ‘ sin cmbargo, en temas de correlacién licne una rekacion
Determination Theory predijo cl afictivo y Ademés, ¢l sjusic pe v ol ajustc d:mnmh:- -
capacidades también evidenciaron cfectas directos sobre ol compromis afectivo de los empleadas. Estos resultados caminzan a cxplicar frecta
los procesos a través de los cuales Ios diferentes tipos de ajuste de las PE se relacionan can las actitudes y comportamicnéos d los
empleados.
El clima yia fabaral asumen coma fictorcs que inciden sobre el descmpefia laboral dc las
g
empresas, una nocion con fundamento teorico y empinco desarrollado, pero con pocas estudios destinados a cuantificar la asociacion
) . ) csperada. Esta investigacion presenta cl diagnastica del clima in laboral dc una cmpresa de servicios de
Clima organizacional, satisfaccién laboral ysu | Jenniferdel Toro | v e 1o ciudad de Barranquilla, Colombia, juntoa la determinacidn de 1a correlacion de amibos factores con el desempefio laboral Clima ory laboral, D X
relacion con ¢l desempeilo laboral cn Granados, Maria " ! = ' A ! - P ’ Tuve coma resultado que ambas variables tienen una
2011 " ; de sus empleados. El clima organizacional percibide, cs calificado como positivo, micntras que la satisfaccion laboral cs calificada como - labaral, Anilisis corrclacional, Pequedia y mediana 1SSN: 1909-941X hacla e Smies
trabajadores de una PYME de servicios de | Camila Salazar Soter, carrclacién positiva y significativa con ¢ Descmpeiio
o ietia ot o oy | meutral, ambes factores de manera individual pasitiva y conel laboral, pero ol modelo empresa
8 e B | evaluado que mostr una mayor correlacion es el que ineluye a ambos como predictores del desempeiio. Se insta a futuras investigaciones
en torno al clima organizacional y la satisfaccion kabaral, a que incluyan la incidencia de cstos sobre el desempeiio laboral, va que s l
en sus diferentes facetas, lo que se pretende impactar con este tipo de intervenciones.
% Linda: | Obietive: El rendimicato lsboral individual sc conceptualiza y cn difercates disciplinas. El objetivo de 1a present revision era doble: (1)
5 m"‘:’:"zl i ; identificar los marcos conceptuales del rendimicnto laboral individual e (2) integrarlos para llegar a un marco conceptual heuristico.
H‘;::;“;' :'J':cm Métodos: Se realizo una revision sistemitics en bases de datos médicas, ¥ de gestion. Dos los
gy | Coneeptual Frameworks of Individual Work | e PR cstudios de forma ylos cuando p un marco del Iaboral individual. Resultados: . Descrmpetia Laboral, Descmpeo Individual Laberal | 10-1097/OMOBOISE31822 | Asimismo, scgin ¢l compartamiento de la ciudadania tene
Performance B. De Vet ica. C. Sc identificaron un total de 17 marcaos s gencricos [qut iclpl\can a todas las ocupaciones) ¥ 18 marcos especificos del trabapo (que sc 6AT63 vanas ctiquetas entre cllas Descmpefio Contextual
oy D= ”B’ 2| spticans oncretas) Las ioncs utilizadss con frocusncia para describir e rendimicnto Iaboral individual
5 .:.I'\‘ m"] i fueron el en la tarea, ¢l ntextual laboral y
ard . Conclusiones: Sobre la base de la bibliografia, se prapusa un marco conceptual heuristica del rendimicnto
Estudio de la relacion entre satisfaccion Maria Margarita | En ¢l prosente estudio se analiza y s¢ da a conoeer |a relaion existente entre las variables satisfaccion laboral y productividad sobre una 0101650156 “Satisfaccidn con el trabajo en general, Satisfaccion con el
2013 | laboral y e descmpefio de los trabjadores de | Chiang Vega José poblacian total de 264 trabajadarcs de las ferias libres chilonas. D la poblacion tota] sobre I cual sc aplica csta investigacion (264 al satisfaccion laboral; desempedio del trabajadorsfivia libre 1042013712098 recanocimienta y Satisfaccion con la refacion subordinado
as ferias libres Felipe Ojeda Hidalgo individuos) s¢ toma una mucstra correspondicnte al 60% del total de cada feria, lo que equivale a 158 individuos s — superiar”
Job performance
Linda Koopmans, Task performance
Claire M. Bernaards, Contextual performan
o Construct Validity of the Individual Work me":; " Hu]d:nmm Es dificil medir cl rendimiento laboral individual de forma exhaustiva y de forma genérica. Este estudio cxamina la validez de constructo ol an“:m;:u“;m W:: 10,1097/ J0M. 000000000000, “Rendimienio en la tarea, Comportamientos
h Performance Questionnaire e Cuestionario de Laboral Individual (IWPQ). contraproducentes y Rendimiento Contextual ™
Henrica C.W. de Vet, behaviors
Allard J. van der Beck Adaptation
Bricf sclf-report seale
La retribucion del rendimicato de los profesarcs se propone can frecucncia como una forma de mejorar los resultados educativos en las
Muralidharan, || S°uelas, pero las prediceioncs tedricas sobre su eficacia san amibiguas y los datos empiricos disponibles hasta In fecha son limitacios y o ) B L resulods de cota nvestigacién mastraron qus los
i contradictorios. Prescntamos los resultads de una cvaluacién alcataria de un program de incentivos para profesorcs aplicado cn una Educacién; Politica educativa; Inda; Remuncracion por ° . . o
s Teacher opinions on performance pay: . amplia mucstra representativa de cscuclas primarias rurales gestionadas por ¢l gobicrno en ¢l cstado indio de Andhra Pradesh. EI méritos; Incentivos para el profesorade; Opiniones del P e pen N :
2011 Sundararaman, Q1 101086659655 programa de incentivas se descmpciiaban mejor
Evidence from India programma offesa bonificssiones a os profisores en funsion e Ia mejora media de los resuliagos de sus alumaos en valiasionss de : por del ) ;
Venkatesh o N I significativamente de las que no poseian este tipo de
{con una b ‘media del 3% del salario anual). Al cabo de dos aftos de programa, los ahumnes de las profisarade .
escuelas i resultados mejores que Ios de las escuclas de control, en 0,28 y 0,16 desviaciones programas.

estindar en las pruebas de matemdticas v lengua, respectivamente.
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Introduceion: Dentro del drea de recursos humanos para una institucién piblica es necesario medir las variables de desempefio y
satisfaccion laboral. Objetivo: medir cémo el desempedio lsboral influye en 1a satsfaceion labaral de los funcionarios. Materiales y “Satisfaccitn con I elacion subordinado- supersisar,
métodos: sc realiz un estudio no 1, de discilo , tipo d v correlacional. La inf sc obtuvo de 259
. h ; vers i ‘ Satisfaceidn con las oportunidades de desarrollo, Satisfaceion
nilisis de Is satistaecion v el d Maria Margarita funcionarios de la municipalidad a quienes se aplich un cuestionario estandarizade, personal, andnimo y voluntario. Resuliados: La “on o o gue e e b, Sk con
., . ¥ OSEPES | Chiang Vega y Nadia | fiabilidad de las escalas varia desde meritorios a excelentes, con tamafio de Alf de Cronbach entre 0,7 y 0.9. Los valores de desempeilo D laboral, 6n laboral, http:fidx. doi.org/10.4067/507 e e Y
2015 |laboral en los funcionarios de la Municipalidad : ) p . - ! ; ' con la capacidad para decidir
e Talaans Jacqueline San Martin | laboral se distribuyen en 6 escalas, situando a los enuna de alta”. Mientras que Ios valores de de Talcahuano, Funcionarios piiblicos. 18-2449201 i ‘ on
Neira satisfaccién laboral se distribuyen en 10 escalas, simando o los encuestados en un nivel de "laboralmente satisfechos”, tanto para Is A elon por > roeion @
: " - ——— reconocimicnto que recibe de las autoridades y Satisfaccion
muestra femenina como masculina. Conclusiones: El cstudio encontré correlaciones estadisticamente significativas entre ambas variables, con ¢l ambientc fisico del rubajo”
se destacan las correlaciones positivas entre las escalas de desempefio y satisfaccién con la relacién con el jefe, para el género femenino. ¥
Ias escalas de n con d fiocn la p idad_ para el géncro femenino,
Este estudio tiene como objetivo determinar lus causas que influyen en la satisfaccion laboral en una comercislizadora mayorista,
permitiendo establecer lus esirategias y las acciones para lograr un procesa de mejora continua e la organizacion. En la metodologia se La Satisfaccién Laboral, por mucho tiempo, es una variable
- Pedro Zayas, Rsfacl i . . . : .
s Causas de la Satisfaccion Laboral en una Bacs, Tooe Zagas | CPIGaron técnicas como: escalas, encucstas, cntrevstas  obscrvaciin directs, todas ala ; Iaboral Valoracidn; Percepe 1018359 e 1606 de las mis notables ¢ investigadas  To largo del tiempo, sin
Organizacién Comrcializadora Mayorista | e e W de los resultados. Sc validaron por expertos los discfiados. El distico sc hizo usando cl softwarc Actitudes - cmibargo, no hay un acuerdo con relacién a su definicién,
ferm stadistico SPSS. En los resultados d la investigaeion se detectaron los aspestos que inhibieron la satisficcién laboral en los empleados, inclusive algunos autores aseguran que actualmente no existe
asi como cl conjunio i de ci que identifican las principales insuficiencias existentes una conceprualizacion dnica de esta variable
Nucsiro meteanlisis de 1a inteligencia emocional (IE) demuesira que: En primer lugar, los res tipos de IE estin significativamente
relacionados con la satisfaccion laboral (1E de habilidad: (Férmula ) =108 IE de {Férmula y=3ZclE
mixta: (Férmula presentada.) =,39). En segundo lugar, tanto la [E de autoinforme como la IE mixta muestran una validez incremental
modesta pero cstadisticamente significativa (AR? =03 para I [E dc autoinforme y AR2 =06 para I [E mixta) y una gran importancia
relativa (31,3% para la IE de autoinforme y 42,8% para la IE mixta) en presencia de la capacidad cognitiva y la personalidad a la hora de Como resultada que I Inteligencia Emocional esta dircela y
A meta-analysis of emotional intell 4 | Mine, Chao Humphrey, | predeir Ia satisfuccion lsboral. En tercer lugar, encontramos un apoyo desigual a los cfcctos mederadores (cs decir, lu demanda de trabajo et imiel ol lisis: actitud] con la satisfaccion y l com conla
07 mectasana y’“w“a:";mm’a‘“ cligence an Ronald H, Qian, | emocional de los puestos de trabajo) para la relacion entre la IE y la satisfaccion laboral. En cuarto lugar, las relaciones entre los tres tipos Q1 alockn; intcligencin "”';“;m‘e';’“““’ IeE; actiucies 10.1111/joap. 12167 cnmpniua Io que conlleva a que exists menos intenciones de
Shanshan de .y I saisfoceidn laborsl esin mediadas por ol cstado afectivo y el rendimniento sboral. En quinto lugsr, 1 IE se relacions cambiar de empresa y @ su vez al mejorar ol rendimicnto la
conel izativo (IE - (Formula ) =43; IE mixta: (Formula presentada ) =43) faccibn de los aumenta resp
ylas de rotacion (IE : (Formula =-33). Sexto, después de los controles, tanto la IE de sutoinforme
como la IE mixta demuestran una validez incremental y una importancia relativa (46,9% para la IE de autoinforme; 44.2% para la IE
‘mixts) en la prediceién del compromiso organizative. En séptimo lugar, Ia IE de autoinforme demuestra una validez ineremental y una
importancia relativa (60,9%} en la prodiceién de las intenciones de rotacién
Este articulo utiliza datos vinculados entre empleader y empleado para investigar la relacién entre ¢l bienestar subjetivo de los empleados
v ¢l rendimicnto en cf lugar de trabajo cn Gran Bretaita. Los anélisis mucsiran una relacion clara, positiva y estadisticamente significativa
cnire ¢l nivel medio de satisfaceion laberal cn l pucsto de trabajo y ¢l rendimicnto laboral La relacién st presente tanto cn los andlisis I cstudio mostrsresultados que también siguen l finea de
transversales como en los de panel y es robusta frente a diversos métodos de estimacién y especificaciones del modelo. En cambio, no - . st s
N . s . . - satisfaccion en el trabajo; afecto relacionado con el las anteriores investigaciones mencionadas anteriormente. Sc
Docs employees” subjective well-being affect | Bryson, Alex, Forth, | encontrames ninguna relacién entre los niveles de afecto relacionados con cl trabajo y ¢ rendimicnto laboral. El nuestro es el primer ) ‘
207 " ! - . Q1 trabajo; actitudes en ¢l trabajo/empleado; bienestar | 10.1177/0018726717693073 | comprobé que existe un vineulo fuerte entre la satisfaccion
workplace performance? John, Stokes, Lucy estudio de este tipo para Gran Bretaita que utiliza datos representativos & escala nacional y aporta conclusiones novedasas sobre la h
) i - ; . subjetivo; rendimiento en el lugar de trabajo con el desempeito. No obstante, ¢ afecto del empleado con su
importancia de la laboral de los para cxplicar ¢l en el lugar de trabajo. Los resultados sugicren que et e o Lo e
existen razones de peso para que los empresarios mantengan y sumenten s niveles laboral entre sus Tembién ¥ e ' cscmpedo
indican que las iniciativas para aumentar la satisfaceion luboral agregada deberian figurar en los debates politicos sobre como mejorar los
niveles de productividad y crecimiento.
Unas métricas de rendimicnto operativo adecuadas y vilidas son medios importantes para traducir Ia estrategia de una organizacion en
acciones. Sin embarge. desarrollar métricas operativas de alta calidad es todo un reto, ya que dichas métricas necesitan el grado adecuado
de esperificidad contextual para ser significativas para los divectivos y empleados que las utilizarin. Se mvestigd si los directivos
ideran d lidod las mét han sido los ativos y, . si utl
aneitiran ¢ meye callt Bs MO qus Jen = ot Ppama vos ¥, 8 51, Ve, B ubimn auténoma: delos Los resultados mostraran que los trabajadores se mostraron
Employee participation, porformance metrics, mis estas métricas, y si este uso estd vinculado a un mayor laberal de los en la teoria de la Rend 10 n o trabs " de rendimicnt " vudar v d P " ifesta
2017 |and job performance: A survey study based on | Groen, Bianca AC | autodeterminacién. investigamos si los distintos usos de las métricas de rendimiento tienen cfectos diferentes. Encucstamos a 86 parcias Q1 imicnto en el trabajo; Métricas de rendimicnto 10,1016/ mar 2016.10,00] | @€V en ayudar ¥ de esa mancra fos gerentes mantfestaron
. ) L B o aperativo: Calidad de medicion percibida; Teoria de la la mejora en la calidad de las evaluaciones y de esa manera
self-determination theory de empleados operativos y sus jefes inmediatos en distintos puestos de trabajo ¢ industrias y comprobamos nuestras hipétesis con un P
! - ; antodeterminacion aumentar ol mismo desempeiio de cllos.
modelo de ccuaciones estructurales. Los resultados mostraron que cuando los empleados participaban en cf desarrollo de las métricas de
rendimiento, los directivos percibian que lus métricas eran de mejor calidad y las emplaban ms para valuar y recompensar a las
. Ademis, el rendi de los empleados solo cra mayor euando las métricas sc utilizsban con fines de evaluacién. No
encontramos ningin efecto en el uso de las métricas para monetarias o o
La relacién enire la satisfaccién en el trabajo y la satisfaccion en la vida ha sido ampliamente estudiada en la bibliografia pertinente. Sin
embargo, la gran mayoria de las investigaciones anteriores se han llevado a cabo medionte analisis transversales y casi exclusivamente en
Unanae. Wenoeslag | € mando occidental. Ademis, aiin no se conocen del toda los mecanismos psicolbgicos subyacenies que explican este vinculo. Asi puss,
&“"‘“ M‘“““E“ presentamos ¢l primer estudio realizado hasta la fecha que utiliza dates ¥ entre de Chile -una Este estudio dio como resultado Ia gran relacion que hay entre|
Revisiting the link between job satisfaction E'"::' ;’“‘” - ceonomia latinoamericana en ripido desarrollo- y que pretende abordar las limitaciones anteriores. Tres cstudios apayan de forma Chil Sutisfuceidn I.lbum] Satisfaccion vital; Anilisis cllas. Asimismo, csic primero predice o segundo, lo que
cz. Diego
2017 and life: satisfaction: The ol of basic Cyanedd, T cansistente una relacisn positiva caire los constructos. El estdio | (N = 636) hallo que una mayor satisfaceian laboral predecia una Q1 de necesidades; Teoria de la | 10.3389/fpsyg 2017.00680 | también sc destaca la influcncia de factares en ello, como las
psychological needs : | mayor vital tanto como ¥ viceversa, por encima y mas alli de varias variables de control autodeterminacion funciones del trabajador, el drea de trabajo, la educacién,
it | etave. E1 Estudio 2 (N = 725) y el Estudio 3 (N = 703) replicaran los resultados del Estudio 1, pero comprobaron por primers vez el papel entre oos
e dela ion de las bisicas (segin la teoria de la en el vinculo entre én laboral

clave no sélo para la

v vital. Esta cs la aportacitn més novedosa de nucstro trabajo. De nuestras se

calidad de vida individual, sino también para las practicas de recursos humanos de I.ns cmpresas.
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La investigacién de este articulo se centra en las cvaluaciones formales del rendimicnto (AP), una de las pricticas de gestion de recursos
it tes en En concreto, el estudio analiza el efecto de las AP en la satisfaccion laboral Lde I
umanos mis importantes en las empresas. En conereto, el estudio analizs en la satisfaccion laboral general de los Este estudio, dio coma resultado que brindar evaliaciones
Podemos entre las. que estin vinculadas  resultados monetarios, como los pagos de primas y los :
: s . A artic d 2 longiindinal sativa de 10.500 formales a los empleados tiene un efecto positivo en la
. o Baccnsos, ¥  — o partir de una muestra kongitudinal represcntativa de unos 10,5 Big Five; job satisfaction; locus of control; performance | 10.1080/09585192.2015.110 | satisfaccion de ellos. Asimismo, se complements con que al
2017 | Performance appraisals and job satisfaction | Kampkdter, Patrick cmpleados alemanes, aplicamos regresiones de cfoctos fijos que nos permiten cstimar con mayor precisidn el efecto causal de las Q1 . : -
¥ appraisal; performance assessment; SOEP 9538 dar evaluaciones formales puede conducir al reconocimiento y
sobre la laboral en con estudios anteriores. un efecto oo Ik sk del Acados
positivo de las AP cn la satisfaccion laboral, impulsado pri por las sinculadas a resultados Los et fevara una mejor ‘;’d"’f"t’:‘j © los cmpleados en su
resultados que las AP ladas a resultados son una poderosa herramicata de gestion de RRHH apreciada por centrode fahores
los empleados.
La intencion de rotacion de los empleados es un problema clave al que se enfrentan a diario los directores de hotel. Esto se explica en
parte por la inevitabilidad de realizar tareas poco significativas v de escasa identidad. El objetivo de este estudio es comprender como la
Mediation of b embedded B Ferrcira, Aristides integracion y Ia satisfaccion en l pucsto de trabajo pucden atenuar e efecto indeseable de lus caracteristicas de las tarcas sobre la
ﬂmm[:;: &:m::"'msmp ‘:f:; ek LiMartinez. Luis | intencion de rotacidn. Disefio/metodologia/enfoque: En este estudio se utilizh una muestra de 525 empleados que trabajaban en 46 hoteles aracion nboral Satisfaceion laboral: Ientidad con fa | 10,1 108/ ICHAL03.201 5. | £05 Fosultados cemostzaron que la importancia que tienen las
207 F.:Lamclas, Jos¢ portugueses. El cuestionario incluia variables demogrificas y cuatro instrumentos fiables utilizados para medir la satisfaccion laboral, las o . L s tarcas para el trabajador tiene un impacto significante en la
characteristics and turnover: A multilevel ) ' tarea; Importancia de la tarca; Intencién de rotacién 0126
smdy in Portuguese is Percira; Rodnigues, caracteristicas del pucsto de trabajo, ¢l arraigo laboral y las intenciones de rotacién. El estudio utilizd un enfoque estadistico multinivel satisfaccion.
ot Rosa [ que consideraba tanto el nivel de anglisis individual coma cl del hotel. Resuliados: Los resultados de la estadistica multinivel sugicren que,
tanto a nivel individual como a nivel del hotel, la satisfaceion en el trabajo y ¢l arraigo en of mismo median plenamente en la relacién entre
las distintes caracteristicas de Ia tarca (importancia ¢ identidad) y la intencion de cambiar de wabajo
Realizamos un estudio diario para examinar el papel mediador de la satisfaceion de la necesidad de autonomia y la satisfaccion de la
necesidad de competencia en las relaciones entre las caracteristicas del trabajo {es decir, los recursos del tabajo, las demandas de desafio
yobsticulo) y Ia tension y o rendimicnto, Durant 10 diss laborables consccutivos, 194 cmpleados informaron sobre sus recursos
MNeed satisfuction at | laborales diarios, las demandas de retos y obsticulos, el rendimiento en la tarea, el nivel de tensitn y la satisfaceitn de las necesidades de Entre sus resultados indicaron que la satisfaccion de las
s De Gicter, Sara wark, job strain, and | competencia y autonomia. El modelo de trayectoria multinivel demosted que las relacioncs intrapersonales entre los recursos laborales, las ol Exigencias laboraks; Recursos laborales: Satisfaccibnde | |00 dades de autonomia y ia son de
N . performance: A diary | demandas de retos y obsticulos y Ia tensién estin mediadas por la satisfaccién de la necesidad de autonomia, pero no por la satisfaceién las necesidades: Rendimiento; Estrés -1037/ocpl000 fos recursos laborales, demandas de obsticulos y desempeiio
study de la necesidad de competencia’ Sin embargo, las relaciones entre los recursos laborales y las demandas de obsticulos, y el rendimicnto (Caracteristicas del trabajo)
estin mediadas tanto por la de I necesidad como por la de Muestros resultados muestran que las
organizaciones pueden beneficiarse del disefio de puestos de trabajo que proporcionen a los b de satisfacer sus
necesidades bdsicas de competencia y autonom
El mindfilness cn el lugar de trabajo ha surgido como un drea legitima y creciente de la crudicién organizativa La presente investigacion
examing el papel del agotamiento emocional de los empleados en la mediacion de la relacion de mindfulness con las intenciones de
rotacin y ol rendimiento en ka tarca. Basindonos cn la teoria y la investigacion cmpirica sobre ¢l comportamiento organizacional y lu
atencion plena, predijimos que los mis consci fan menares i de rotacién y un mayor rendimiento en la
The Medinting Relc of Emotional Exhaustion Reb, Jochen tarca y que cstas relaciones cstarian mediadas por ¢l agolamienio emocional. Pusimos a prucba estas hipdtesis en dos estudios de campo sta investigaeion se descubrid que a ms conscientcs ctén
] o . Narayanan, Jayanth | enun contexto indio. El estudio | fie un estudio de campo de empleados de centros de llamadas de una organizacién multinacional, una Agotamiento emocional; Desempefio laboral; . dese ; :
2017 in the Relationship of Mindfulncss with . - ; : : : pactn o ! 10.1007/s12671-016-0648-2 [ fos trabajadores en sus labores, cxistc menor rolacion y mayor
I Intontion nd Jub Perf Chaturvedi, Sankalp | industria n la que las tasas de rotacidn son muy altas. Este estudio encontsé que mindfulness estaba asociado con menares intenciones de Mindfulness; Intencion de cambiar de trabajo P ¥
urnover fntentions and Jo ormance Ekkirala, Srinivas Totacién y menor agotamiento emocional, y que el agotamiento emocional mediaba la relacion entre mindfulness y las intenciones de empefio.
rotacién. El estudio 2 repitit estos resultados en una muestra de empleados de las principales ciudades de I India procedentes de
diferentes sectorcs. Ademas, mostrd que estaba concl en las tareas cvaluadas por <l
supervisor, y que ¢l agolamiento emocional volvia a desempefiar un papel mediador. Discutimos ks implicaciones tedricas y pricticas de
nuestros resultados, asi como las futuras lineas de investigacion.
;Planificar un dia de trabajo concreto ayuda a los empleados a rendir mis que otros dias en los que no planifican? Investigamos csta
tién identificanda 2 tipos distintos de planificacién del trabajo d li é y cuiindo la planifi jora el
PicsHin W onpitsanda 2 Hpos Fisiics g6 p ENTAOR 20 (K PR CXP ST POF 0 ¥ Suinch |8 pstianidn meor o 1. Planificaciin TMP: “Se refiere a la planificaciin sobre la
) rendimicnto diario dc los cmpleados. El primer tipo cs la planificacin de la gestion del ticmpo (PGT): crear listas de tarcas, priorizarlas y ! ) b
Parke. Michacl R, gestion del tiempo como: creacidn de listas de tareas,
Brodky, Andrew determinar cémo ¥ cudndo realizarias. Proponcmos que la TMP mejora el rendimiento de los empleados al sumentar su compromiso iarizacidn de tareas y come dererminarias  (p.1)
When daily planning improves cmployee DVoc. antied E, laboral, pero que estos efecios positivos se debilitan cuando los empleados sc enfrentan @ muchas intermupeiones 2 lo largo del dia. EI c . - - A
s performance: The importance of planning | &= B)FE | segundo tipo es la planifisacion contingeate (FC), en la que los empleados preven posibles interrupeiones en su trabajo y las planifican. o Antoeregulacién 10.1037/apl00002TE 2 Blemifleacidn CP: ~Se reflere @ a plamicacide
type, engagement, and interruptions . Proponemos que la PC ayuda a los empleados a mantener su compromiso y a rendir bicn a pesar de las frecuentes interrupeiones. )
i Tangirala, P ) - ! cantingente, es decir, los empleados puede anticipar las
Investigamos estas hipdtesis mediante un estudio de muestreo de experiencias de dos semanas de duracion. Nuestros resuhtados indican - ‘
Subrahmaniam " . ) . . . o . posibles interrupciones que se puedan dar y las
que los cfectos positivos de TMP csidn por la cantidad de pero CP tiene efectos positivos que no csian planifican”. {p.1) :
mfluenciados por el nivel de interrupciones. A través de este estudio, ayudames a informar a los trabajadores de los distintos métodos de :
planificacitn que pucden utilizar pars aumentar su motivacin y rendimiento diarios en entornos de trabajo dindmicos.
La relaci6n entre la satisfaccién laboral y el tiempo cs una cuestion fund lencl . Sin embargo, dada la
istencia de los resultados publi Ia naturaleza de esta relacion sigue sin resolverse. La comprension de esta relacion por parte
de los académicos se ha visto limitada porque los cstudios 0 han imulti las dos métricas temy
enla i dela laboral -edad ¥ permanencia en ¢l puesto- v, en su lugar, s¢ han basado en disefios de Los resultados mostraron que a mis tiempo el trabajader o
Time and Job Satisfaction: A Longitudinal ; _En dio, desarrallamos y probamos un modelo cmpirico para dar una respucsta més definitiva a la ot satisfaccibn en ¢l trabaio: cstudio longitudinal: T ido en una ary i, nivelcs de satisfaccio
018 Study of the Differential Roles of Ageand | Dobrow Riza, Shoshana|  pregunta de cémo se relacionan la edad y b permanencia en el puesto con la satisfaccion laboral. Nuestros andlisis se basan en datos. Q1 ad; sar:n:::::::: ”:;:Z: '[‘;(:“pgo‘ 85 10.1177/01492063 15624962 | bajaron. Sin embargo, a medida que el trabajador tenia mis

Tenure

longitudinales de 21,670 participantes que abarcan un total de 34 oleadas de recopilacion de datos a lo largo de 40 afios cn dos muestras

representativas a nivel nacional. Los andlisis multinivel indican que las personas se sienten menos satisfechas a medida que aumenta su

ia en una : pero que su 4n aumenta a medida que envejecen y pasan de una organizacitn a

otra. También se observis que las recompensas laborales, como la retribucion, influian en estas relaciones. Analizamos las implicaciones
empiricas, tedricas y pricticas de nucstros resultados.

cdad y cambiaba de cmpresa, los nivelcs de satifuccion
sumentaron junte con ka influencia recompensas monetarias.
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O{Cuartil) | Palabras Clave DOL Citas
Muchas cmpresas pasan dc las oficinas de planta abicria {OPU) a los lugares de trabajo basados cn la actividad (ABW). Sin cmbargo, son
pocos los estudios que examinan los beneficios ¢ inconvenicntes tras un cambio de este tipo. El objctivo de este estudio cra explorar cémo
cambian las condiciones fisicas, <l uso de la oficina, la la privacidad, la d, la yel . Esta investigacion dio come resultado que hubo un cambio
percibido tras la reubicacion de una empresa de un OPO a un ABW. Se utilizaron métodos mixtos, como cusstionarios previas y - — . significativo después del cambia en la satisfaccion, ya que
Linda Ralfo, 16 Oficina flexible; planifi de ofi
s | Perceptions of perfarmance and satisfaction '"Ek:m }‘{c]:ng;“ posteriores a I deslocalizacién, grupos de discusion, entrevistas individuales y observaciones. Los cuestionarios permiticron realizar ol s :;md:a‘; 0;:::":;““? el 10.1080,001401392017.139 | hubo més comunicacion, mejor estética en cl lugar de trabajo,
: after relocation 1o an activity-based office m;ck comparacioncs a lo large del ticmpo (n = 34) y andlisis mis amplios basados en valoracions retrospestivas del cambio percibido (n = 66). E ¥ : mejor vista, ventilacion, entre otros. Sin cmbargo, csto no
¢ Los resultados mastraron que la satisfaccion con la intimidad auditiva, el ruido de fondo, la calidad del aire, Ia vista cxterior y Ia cstética rude fuvo mucho impacto en ¢l desempefio, s¢ mantuve bucno y
aumentaron significativamente tras ¢l traslado. Los resultados negativos, como la falta de comunicacion dentro de los equipos, se regular
percibicron como debidos 3 Ia clevada proporcian de personas por pucsto de trabajo y @ la falta de normas. La satisfaccién gencral con cl
entamo fisico d trabajo aumentd cn <] ABW cn comparacion con <| OPO. El rendimicato percibido no cambio significativamente.
El propésito de este sstudio es evaluar el efecto de la @l laboral y el en el contexto de
Organizational motivation, emplayes job Agquellos estudios mostraron que s remuncracion tuve un
. . las empresas. d.e\mnspnm maritimo de mnmncdorrs de Taiwan. A partir de un andlisis factorial exploratorio, se identificaron cuatro e L .
and or Pang, Kelvin; Lu, Chin | = - Transporte maritimo de contencdores; Satisfaccion impacto positivo cn ¢l desempedio financicra como cn la
018 d dela laboral, scguridad laboral y cntomo lsboral. Ademés, se identificaron cinco Q! 108/ MABR-03-2018-0007
An cmpirical study of container shipping Shan labaral; Motivacién; Rendimicnto organizativa satisfaccion, asimisma los programas de incentrvos aumentan
: imensiones de safsficeion lsboral. & saber: polfica laboral, sutonomis aboral carga de abajo laboral,rendisnento liboraly estsius ! ! -
companics in Taiwan - de la misma manera |a motivacion como la satisfaccidn.
laboral. Las di de incluian cl financicro y no financicro.
trabajo y el equilibrio entre vida personal y ad Inboral de los profesores. Se llevd a cabo una cncucsta enire
profesorcs de cscuclas pliblicas de la region de Malasia peni Di que: Este cstudio adopto un
enfoque cuantitativo para abordar los objetivos de la mvestigacion. Un total de 302 profesores informaron sobre su nivel de autonomia,
carga dc trabajo y conciliacién de la vida laboral y familiar, asi como sobre su rendimicnto laboral. Los datos s analizaron mediant
Statistical Package for Social Sciences version 17.0 y Partial Least Square (Smart PLS) version 2.0. Resultados: De acuerdo con los Los hallazgos mestraron que fanto la sumomia coma ¢l
Autonomy, workload, wark-life balance gnd | 122 Johanim: Yean | - anlisis estadistios reclizados. los resultades indican que la autonomia y cl equilioio enire vida personal y profesional influyen Autonomia; Descmpedio laboral; Malasia; Profisorcs; mantener cquilibrada ka vida del trabajador tiene un impacto
2018 e cachens Tan, Fec; Tjik e laboral de los La carga de trabajo, por atra partc, no influyé sustancialmente ca ¢l Q1 Conciliacion de la vida laboral y familiar; Carga de | 10.1108/UEM-10-2016-0226 |  significativo y positivo en ¢l descmpedia, os decir a mis
100 periormance among Zulkarnain, Zati Iwani | rendimiento laboral de los profesares de cste estudio. Implicaciones précticas: En téminos de ramificaciones prictics, Ia direceion de los trubajo autonomia se le entregue al trabajador mejor serd su
centras escolarcs debe centrarse en medidas que potencien la autonomia y I conciliacin de la vida laboral y familiar para mejorar ol rendimicnto en su centra de trabajo
rendimicnto laboral de los prafesors. Por ltimo, también s¢ presentan fiaturas del
estudio. Originalidad/valor: Los debatcs hicicron hincapié cn la importancia del cquilibrio cntrc la vida laboral y personal y la autonomia
para mejorar «f rendimicnto laboral de los profisorcs. Este cstudio también aporia un apoyo parcial a la teoria de las frontcras y los
limites.
El rendimicnto laboral s considera la "variable dependicate por cxcelencia® n la gestion de recursos humanos, lo que convicrte su
cvaluacion en una cucstion capital. El presente cstudio analiza <l f deuna de de 18 items, el Rendimicnto en ¢ trabaio
- Cucstionario de Rendimicato Laboral Indrvidual (IWPQ), que mide las principalcs del labaral { ala P ¥
) ) A e contextual y conductas contraproducentes) cn uns amplia variedad de pucstos de trabajo. Los partcipantcs fucran 368 endimento en ks ares A raiz de cste estudio, se mostraron varics resultados el cual
Asscssing job performance using bricf sclf- | Pedro J, Barrada, Juan Rendimicato contextual . :
e ; que 2.un cucstionario que incluia l IWPRQ, otras cscalas de rendimicnto y el NEO-FFL Se uno de los principales es que ¢l cucstionario TWPQ cs fiable
2019 | report scales: The case of the individual work | R., Fernéndez-Del-Rio, . X L Qi ‘Comportamicntos 10.5093/jwop2019a21 .
realizaron cstadisticas descriptivas, modclos cxplaratorios de ceuaciones cstructuralcs y corrclaciones. Los resultados mucstran que cl para medir el descmpefio, of cual esti dirigido a la
performance questionnaire Elena, Koopmans, ! ¢ cor > Los - contraproducentes
inda TWPQ tiene una estructura tridimensional con una fiabilidad adecuada, muestra asociaciones significativas con otras medidas de Adaptacién organizacién
ysu con rasgos de < similar en términos de direccion y fucrza de las correlaciones entre ofras Scala brore o atoin
medidas de labaral y Concluimos que el IWPG es una medida adecuada del descmpeiio lahoral pero con énfasis sealis breve de auiomtorme
en los comportamicntos dirigidos hacia las organizacioncs.
Fl sindrome de fi (SFM), un trastorno de dolor crénico generalizado, sc ha asociado a diversos modelos de
. . . : ; . ; I Los resultados mostzaron que los macstros que tenian
. Buskila, Yafag;Chen- | estrés, incluidos los relacionados con ¢ lugar de trabajo. En un cstudio anterior, hemos lap Adulto; Nifiog Mujer; Fibromialgia; Humanas; lsracl; . :
Efficcts of workplace-related factors on the sintomas dc FMS impactaba significativamente en ¢l
’ Levi, Tamara;Buskila, | mayor de FMS entre los macsiros de escucla, asi como la correlacion de los sintomas con fictorcs cstresantes relacionados con e hugar de Hombre; Edad Media; Estrés ocupacional; Prevalencia:
2020 prevalence of fibromyalgia among Isracli ! : ! : ! @ h 10.1155/20203864571 | desempefio. Asimismo, ol aumento de estos sintomas FMS
kind teachers Danb:Jacob, irabajo. En el presenic estudio, nos hemos cenirado en la poblacion especifica de maesiros de guarderia y hemos intentado documentar Profisores de escucla; Encuestas y cuestionarios; Lugar d las falte de cond | trab,
indergarten teact Girise:Ablin, Jacob J. | tanto la prevalencia de sintomas de FMS entre este grupe come la asociacion con el estrés v los sintomas de postrauma. Métodos. Todos. de trabajo; Adulto joven ©ra causado por fas faita de condiiones cn cl trabaje como
! ; ) horarios, ventilacién, el nidmero de alumnos.
los en ol estudio como profesorcs de guarderia en lsracl cn el momento del estudio
Objetivo: Identificar algunos de los factorcs més relcvantcs que descncadenan que la plantilla de un colegio privado fomente una ventaja
sastenible a m Inboral intrinscea  los niveles de autocficacia, compromiso y rendimicnta baral del
! : Se aplicaron encucstas a profisores de escuclas privadas para cvaluar su percepeion en relacion
Soto-Pércz, Mamucl con las variables cstudiadas; los datos s a nivel io mediante ¢l modelo de scnderos de minimos cuadrados - Jboral Oicntacion &
sy |FEns 0 nnpm\er;ebt performance and school Sgn:iwzk‘.(}alc:la, parciales (PLS-PM). Resultados: Los profesores con un alto sentido de autocficacia y que poscen una clevada satisfaccion intrinseca o rcoultod o PLS 146 Ps e . Autoeficacia | 10,1108/ 1IEM-D7-2019.0237 | Come resultado se obtuvo que la Satisfacsion Intrinseea tien
cffectivencss lacqueline Y. e

Nufez-Rios, Juan E.

ticnden a ser altamente productivos ¥ oricntados a resultados. La satlsfuclon mtrinscca cn ¢l trabajo ¢s un factor clave que influyc mas
que Ia satisfaccion exwrinseca en la relacion antes Li dela i Aungue los resubtados.
obtenidos son acotados y aplican al contexto mexicans, sugerimos que la limitacién virtual puede ser superada ampliando el estudio
debido al constructo propuesto que puede ser aplicado en otras regiones u organizaciones. Implicaciones pricticas: Los directores deberin
desarrollar principalmente la satisfaccion laboral intrinseca en ¢l personal docente, para mejorar ¢ desempedlo laboral y organizacional.

docente; Comportamiento ciudadano del profesorado.

fucrtc implicancia cn descmpefio laboral
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El camibio del cntomo fisico de trabajo como ayuda a la transformacion organizativa piblica y privada cucnta con ¢l apoyo de numerosos
The Impact of Physical Work Environment on Nazik ] on la nocian que subyace o la flexibilidad del espacio de trabajo ofreciendo un metodo modesto y discreto para Productividad empresarial; Rendimiento de los . Se obtuvo que los factores relacionados al disclio del ambisnte
200 |the Evmgloyes Job Satisfaction in Private Offee Jamal el disclo del ugar de trabajo. La propucsta central de ests investigacion s la urgencia de que el entomo del lugar de trabajo esté lbre de . boran dek[1OTIOIISMSITS06T2 2020, O e I sasfaeiin  n el dseampen del
Tpe: The Case of Extl City Mjid, Zenab Kassim | desorden, Io que pusde frenar Ls capacidad de La or ion para ¥ legar ripid 1 las fuerzas del mercado. El et Dise cnor de sheimas 9254817 abuadr
abjetivo de csta investigacion s detectar los factores del ambicnte fisico de trabajo que influyen dirccta ¢ indircctamente en lu satisfacesn
Inboral de los empleados y en su rendimicnto, y encontrar la concién entre ellos.
La preocupacion por la inscguridad laboral va cn aumcnto debido a los cambios en ¢l contexto tocnologico. politico y econmico del
trabajo. Baséndonos cn las ideas de valor de los recursos y amenaza de la teoria de la Conservacidn de Recursos (Hobfoll, Am Psychol
1324, mux propusiios que la satisfacci6n laboral modera la relacion entre la inseguridad laboral y diversos resultados emocionales,
Shoss, Mindy Micntras que Ia i laboral refleja una amenaza para f puesto de trabajo, la satisfaccion luboral
) o | K Brummel, Bradley 1. reficia el N A— que proporciona el pucsto de trabajo. Esperibamos que las personas mis satisfechas con su trabajo sc Teoria de la conscrvacin de los recursas; Inscguridad ) El resultado que sc obtuvo file que las personas mis
2029 | The Joint Importance of Securc and Satisfying |~ p o roniy vieran mis afectadas por la msggun;ngp:boul En'::res estudios mﬂodn:agjcamle dxslmw:: que en conjunto abarcan datos de mis de Q1 aboral; Satisficcién Iaboral; Intenciones de rotscidn; | 10-1007/510869-019-09627- son las que : m':cs
Work: Insights from Three Studies M.Jiang, Lixin | 24.000 trabajadores de 31 paises, sc demostraron los cfoctos interactivos de la inseguridad laboral y la satisfaccién en ¢l trabajo sobrc el Bicncstar w laboral
bicnestar, lus actitudes y comportamientes de rotacion (por ejemplo, lu bisqueda de empleo), el compromiso afectivo y los
laborales dirigidos a la iin. Nuestros resultados sugicren que la inscguridad laboral y Ia
satisfaccion laboral combinadas contribuyen a los resultados més descables. Analizamos las implicaciones para la préctica organizativa y
1a pulitica laboral, que normalmente se han centrado en la inscguridad laboral o cn la satisfaccion laboral, cn lugar de cn ambas juntas.
En un catomo laboral modemo caracterizado por las nucvas tocnologias  las tarcas laborales que sc exticnden al ticmpo personal. se.
espera que los empleados oquilibren miltiples roles manteniendo al mismo liempo la mixima productividad. Estudios anteriores
Obrenovic, Hojang; | 22lizabun el conflieto tsbjo-familia y s camexidn con of readitnicnio aboral,si integrar sdecuadamente o fuctores picoligicos en l
Famgon, Do modelo de investigacion. Este estudio pretende llenar ese vacio y explicar el impacto del conflicto trabajo-fumilia y los factores
Wark-Family Conflict Impact on o . psicologicos cn cl rendimicnto laboral. Para cxploear La asociacion entre el conflicto trabajo-familia y ol rendimicnto laboral y medir los conflicto familiar; rendimicato lshoral; scguridad Los conpleados al na & bicnest o di "
2020 Safety and ical Well- o, cfiectos sobre la seguridad psicoldgica v el bienestar psicologico. se realizi un estudio empirico sobre una muestra de 277 empleados de Q1 psicologica; bienestar psicolgico; conflicto laboral; 10.3389/fpsya 2020.00475 | Los cmpleados al no tencr un bienestar impacta dircctamant
Being: A Job Performance Model . *‘h""”""';'ﬁ' ) empresas de Bahréin. El cuestionario cn linca utilizs cscalas Likert de cinco puntos adoptadas de estudios anteriores para medir las conflicto trabajo-familia en su desempeflo, lo que incita 4 que disminuya
R ‘S'h“:':que i variables del modelo de investigacion. En el modelo estructural se probaron las relacioncs entre ¢l conflicto trabajo-familia, el bicncstar
Ia seguridad picolagica y cl rendimicnto laboral. Se realiai un analisis factorial confirmatorio con cstimacion de mixima
verosimilitud utilizando el software SEM AMOS version 23. Los resultados del estudio sugieren que existe un impacto negativo del
conflicto trabajo-familia sobre la seguridad psicologica y el bienestar psicoldgico
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The Impact of Incentives on Jub Performance,

) . Los halluzgas de esta. investigacién mostraron una relacién
En e pasado, diferentes investigadarcs han realizado estudios sobre los incentivos y su relacin con la motivacion de los empleados, ciclo connémica; ceonamiss; moontivos a los cmpleadag; entre ellos, sienda el liderazgo transformacional ol que mayar
2022 | Business Cycle, and Population Health in | Liv, Wei; Liu Yaoping |  influyendo en las cconomias emergentes. Este estudio aborda dos lagunas sefialadas en estudios anteriores. Una de las lagunas de la ol i Pmt:'c‘s"_‘s':“d e mmi?::_":kmu Beeion | 10.3389fpubh.2021.778101 | impacto en el desempeio. Sin cmbargo, los incentivos
Emerging Economics investigacion consiste en examinar Ia leahtad y el compromiso de los empleados cn relacién con el ciclo econdmico. alud g polacion: monctarios también tuvicron relevancia, pero no tan
significativa

Los cstudios rcalizades sobre descmpedio laboral son cxtenses. En ol Peril no sc ha cvidenciado sus propicdades psis de la cacala

desempeio laboral individual; por lo tanto, existen instrumentos construidos por otros autares basados en teorias diferentes a Ia propucsta

en csta investigacién, por lo que amerita contar con una b que permita mediradecuad dd de los colaborad

El objetivo de este estudio fue evaluar la confiabilidad y la validez de la escala desempetio laboral individual. S¢ comsiders una

gy | Velidecion dela cscala desempedo laboral

Gieraldo Cam metodalogia de tipo instrumental de corte transversal, con la participacion de 424 participantes, se evidencii bs validez hasads e el
individual en colaboradores peruanos pos

contenido, como también ls evideneia de validez basada en la estructura intema del constructo, empleando el AFC. Se encontri una V de
Aiken con valores =080, valores de asimetria y curtosis, THC superiores =035 En tanto, el AFC encontrd adecuados y significativos
indicadores de bondad de ajuste al reducirse la eseala de18 items a 14 ftems ((2/df<2.91; CFI>0.95; TLI>0.94; SRMR<0.04 ¢l RMSEA
=0.06). Se concluye que la cscala de desempefio Iaboral individual cucnta con adecuadas propiedades psicométricas y se pucde utilizar
con 14 items para la version peruana que validan el factor desempefio de tarea. contextual y contraproducente.

clave: Desempedio de la tarea; andlisis factorial
exploratorio; desempedio contex-
tmal; propiedades psicométricas: desempefio laboral
contraproducente.

hitps: /doi.org/10.1538 Lirinvp
~25i1.21920

Estudia la escals realizada originalmente por (Keopmans et
al., (2014a) para el contexto peruano
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