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RESUMEN 

 

 

El presente estudio tiene como objetivo determinar la relación entre la Satisfacción 

Laboral y el Desempeño Laboral. Para ello, se utilizaron diferentes dimensiones. Por el 

lado de la Satisfacción se estudiaron los factores: Satisfacción con el ambiente físico, 

Satisfacción Intrínseca, Satisfacción con las prestaciones, Satisfacción con la supervisión 

y Satisfacción con la participación; por el lado del Desempeño se tiene las dimensiones: 

Desempeño de la Tarea, Desempeño Contextual y Comportamientos Contraproducentes.  

 

Para la respectiva medición se utilizó el Cuestionario de Satisfacción S20/23 de 

Meliá & Pieró (1998) y la Escala de Desempeño Laboral Individual de Koopmans L. , et 

al (2014), el cual para este estudio se empleó la versión adaptaba al contexto peruano por 

Geraldo Campos (2022). Asimismo, se utilizó una muestra de 400 trabajadores 

administrativos que laboran en empresas de consumo masivo. Los resultados mostraron 

que la Satisfacción laboral tiene un impacto positivo y significativo en el Desempeño. 

 

La Participación fue el factor que más impacto tuvo en el Desempeño Laboral con 

una correlación de 0.57, como segundo lugar la Satisfacción con la Supervisión con una 

correlación de 0.56, lo cual evidencia que hoy en día en el sector de consumo masivo, 

estos dos factores son los más valorados para impactar en el desempeño de sus 

colaboradores. 

Línea de Investigación: 5200 - 31.b4 

Palabras Clave: Satisfacción Laboral, Desempeño Laboral, Correlación. 
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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 Meliá 

& Pieró (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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INTRODUCCIÓN 

 

 

Hoy en día, temas como la Satisfacción y el Desempeño son muy estudiados en todo el 

mundo, ya que la gestión del personal cada día es más importante en una compañía. Por 

lo que se busca con ello, poder encontrar factores de la Satisfacción que puedan impactar 

en el desempeño de los colaboradores. Por consiguiente, en el presente trabajo de 

investigación se estudiarán las variables de satisfacción laboral y desempeño, enfocado a 

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

En el primer capítulo, se presenta el planteamiento del problema, la descripción de la 

problemática, la formulación del problema, justificación y validación de la investigación. 

En el segundo capítulo, se aborda el marco teórico sobre las variables, en base a 

antecedentes tanto nacionales como internacionales. 

En el tercer capítulo, se determinarán las respectivas hipótesis e indicadores de la presente 

investigación. 

En el cuarto capítulo, se aborda la metodología a utilizar para la sustentación de las 

respectivas hipótesis. 

 

Por último, se presenta las respectivas correlaciones y análisis estadístico del presente 

trabajo de investigación.
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CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

 

1.1 Descripción de la Problemática  

A lo largo de las décadas, la gestión humana ha sido parte de toda industria, desde la 

revolución industrial, los trabajadores han estado presente en las actividades principales 

de toda compañía. Asimismo, los temas de seguridad y salud, satisfacción en el trabajo 

no eran términos usuales en aquellas épocas, ya que sólo priorizaban las actividades 

principales de la compañía y dejaban de lado el sentir humano. Según Flórez Dávila 

(1993), menciona que las condiciones en aquellas épocas eran extremas, la cuales no 

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

Durante los siglos siguientes las condiciones laborales fueron mejorando y 

tomando en cuenta las necesidades humanas, físicas del trabajador, horarios más flexibles 

y definiendo una mejor gestión del personal sumado también a los avances tecnológicos. 

Por ello, la importancia que le dan hoy en día las industrias a temas como satisfacción y 

desempeño laboral, teniendo en cuenta factores como condiciones en el trabajo, salarios, 

incentivos, entre otros. 

Según Gestión RH (s.f.), en estas épocas globalizadas donde la competencia va 

cada día en crecimiento, la calidad en el trabajo es esencial para el bienestar y 

productividad del trabajador. Asimismo, según estudios realizados por Randstad (2019) 

se muestra que a nivel de países europeos la satisfacción laboral ha ido en bajada desde 

el cuarto trimestre del 2016, estando para el 2019 un porcentaje de 71% 
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Evaluación del nivel de Satisfacción laboral (2014 - 2019) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Satisfacción laboral por grupos de edad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Satisfacción laboral por grupos de edad 

Nota: De La satisfacción laboral en España cae tres puntos en un año y se sitúa por debajo de la media 

europea por RandStad, 2019. (https://dghqs88jwcgws.cloudfront.net/wp-content/uploads/2019/05/La-

satisfacci%C3%B3n-laboral-en-Espa%C3%B1a-cae-tres-puntos-en-un-a%C3%B1o-y-se-

sit%C3%BAa-por-debajo-de-la-media-europea.pdf?x68837) 

 

 

 

Nota: De La satisfacción laboral en España cae tres puntos en un año y se sitúa por debajo de la 

media europea por RandStad, 2019. (https://dghqs88jwcgws.cloudfront.net/wp-

content/uploads/2019/05/La-satisfacci%C3%B3n-laboral-en-Espa%C3%B1a-cae-tres-

puntos-en-un-a%C3%B1o-y-se-sit%C3%BAa-por-debajo-de-la-media-europea.pdf?x68837) 

 

 

Figura 1. 2 

Figura 1. 1 

Figura 1. 2 
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Asimismo, como se muestra en la presente imagen, las edades entre 25 y 45 años 

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

Del mismo modo, mismos estudios según Randstad (2019), muestran otra gráfica 

donde se encuentran los principales países con respecto a la satisfacción laboral estando 

en primer lugar Dinamarca con un 82%, seguidamente Noruega y Estados Unidos con 

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

 

 

Nivel de Satisfacción laboral por países europeos 

 

Nota: De La satisfacción laboral en España cae tres puntos en un año y se sitúa por debajo de la media 

europea por RandStand Workmonitor, 2019. (https://dghqs88jwcgws.cloudfront.net/wp-

content/uploads/2019/05/La-satisfacci%C3%B3n-laboral-en-Espa%C3%B1a-cae-tres-puntos-en-

un-a%C3%B1o-y-se-sit%C3%BAa-por-debajo-de-la-media-europea.pdf?x68837) 

 

Asimismo, se menciona que, en el Reino Unido en el año 2021, la quinta parte de 

la población renunció a sus respectivos empleos en búsqueda de una mayor satisfacción 

y mejores salarios Ahmed (2022). Centrándonos en el territorio nacional, según La 

República (2020) solo el 24% de trabajadores está contento en su lugar de trabajo, 

basándose en la encuesta que se realizó a nivel nacional.  

Figura 1. 3 
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Por otro lado, según la investigación realizada por Bòria-Reverter et al., (2012), 

se refleja que el personal administrativo español presenta niveles de Satisfacción 

similares a un personal no cualificado como los operarios. 

Figura 1. 4 

Nivel de Satisfacción por Sector en España 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. De Variables determinantes de la satisfacción laboral en España, por Bòria, Crespi, & Mascarilla, 

2012.(https://repositorio.uam.es/bitstream/handle/10486/681896/CE_97_2.pdf?sequence=1&isAllowed=

y) 

 

Esto conlleva a que se pueda generar más investigaciones sobre temas de 

Satisfacción dentro de una muestra de personal administrativo y sobre todo en el Perú. 

Finalmente, Según un estudio realizado por Manosalvas et al., (2015), si un empleado 

siente satisfacción y motivación, este alcanza un mayor desempeño, (como se cita en 

(Noboa Salazar et al., 2019) 

Por consiguiente, existe una gran oportunidad para poder estudiar la relación 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
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Consumo Masivo en Perú 

Hoy en día el término consumo masivo es muy repetido y cada día va ganando más 

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 básicos y 

necesarios para el diario” Martinez (2015) 

Asimismo, según Luna (2020) las marcas de consumo más preferidas por los 

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

 

 

Marcas más preferidas por los hogares peruanos 2020 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. De Brand Footprint 2020 Perú - Las marcas más elegidas por Kantar,2020. 

(https://www.kantar.com/latin-america/inspiracion/marcas/bfp-2020) 

 

Siguiendo con la misma línea, también se presenta las principales marcas por cada sector 

del consumo masivo. 

 

 

 

Figura 1. 5 
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Figura 1. 6 

Marcas Lideres por cada Sector 

Nota. De Brand Footprint 2020 Perú - Las marcas más elegidas por Kantar, 

2020.(https://www.kantar.com/latin-america/inspiracion/marcas/bfp-2020) 

 

Asimismo, según el diario El Comercio (2014) las empresas que más facturan dentro del 

sector de consumo masivo son las siguientes: 

 

 

Empresas que más facturan Consumo Masivo 2014 

    

 

 

 

 

 

 

Tabla 1. 1 

https://www.kantar.com/latin-america/inspiracion/marcas/bfp-2020
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Por otro lado, según Euromonitor International (2023) podemos ver el tamaño de 

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

 

 

Market Sizes Consumo Masivo 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. De Euromonitor International. Market Sizes [Home Care, Cooking Ingredients and Meals, Dairy 

Products and Alternatives, Staples Food ] (2023), (https://www-portal-euromonitor-

com.ezproxy.ulima.edu.pe/statisticsevolution/index ) 

 

1.2. Formulación del Problema 

1.2.1. Problema General (PG) 

PG: ¿De qué forma la Satisfacción Laboral genera influencia en el desempeño laboral en 

los colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima Metropolitana? 

 

 1.2.2. Problemas Específicos (PE) 

PE 1: ¿De qué forma la Satisfacción Laboral a través de la Supervisión influye en el 

desempeño laboral en los colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima 

Metropolitana? 

PE 2: ¿De qué forma la Satisfacción con el Ambiente Físico influye en el desempeño 

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

PE 3: ¿Cómo la Satisfacción con las Prestaciones influye en el desempeño laboral en los 

colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima Metropolitana? 

PE 4: ¿De qué manera la Satisfacción Intrínseca influye en el desempeño laboral en los 

colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima Metropolitana? 

Figura 1. 7 

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


 

9 

 

PE 5: ¿De qué manera la Satisfacción con la Participación influye en el desempeño 

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

 

1.3. Objetivos de la investigación 

1.3.1. Objetivo General (OG) 

OG: Determinar cómo la Satisfacción Laboral influye en el desempeño en los 

colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima Metropolitana. 

 

1.3.2. Objetivos Específicos (OE) 

OE 1: Determinar de qué forma la Satisfacción Laboral a través de la Supervisión influye 

en el desempeño laboral en los colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima 

Metropolitana. 

OE 2: Determinar de qué forma la Satisfacción con el Ambiente Físico influye en el 

desempeño laboral en los colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima 

Metropolitana. 

OE 3: Evaluar cómo la Satisfacción con las Prestaciones influye en el desempeño laboral 

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

OE 4: Determinar de qué manera la Satisfacción Intrínseca influye en el desempeño 

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

OE 5: Establecer de qué manera la Satisfacción con la Participación influye en el 

desempeño laboral en los colaboradores de empresas de consumo masivo de Lima 

Metropolitana. 
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1.4. Justificación de la Investigación 

1.4.1. Importancia de la investigación 

A partir de la presente investigación se busca conocer el nivel de satisfacción 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 desempeño laboral, debido 

a que hoy en día 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 satisfacción y desempeño laboral y de esa manera seguir 

siendo atractiva como empresa para el colaborador. De este modo, este nuevo enfoque 

basado en el desempeño laboral otorga un valor adicional a la presente investigación. 

 

1.4.2. Viabilidad de la Investigación 

El presente estudio posee recursos de información como fuentes bibliográficas, artículos 

científicos, e investigaciones científicas extraídas de plataformas confiables como 

Proquest, Biblioteca de la Universidad de Lima, así como de los Repositorios de las 

diferentes universidades a nivel nacional e internacional. Asimismo, las variables 

estudiadas en la presente investigación 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 investigación, se establece desde 

un primer momento que los datos de las empresas involucradas serán confidenciales, ya 

que se quiere mantener el anonimato respecto del lugar donde laboran actualmente los 

participantes. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

 

 

2.1. Antecedentes (Estado del Arte) 

2.1.1. Antecedentes Nacionales 

En una investigación realizada por Cruz & Esquivel (2018) cuyo objetivo era medir la 

Satisfacción en el Desempeño del personal de SEDAPAR SA, en donde como 

instrumento se utilizó el S20/23 de Meilá y Pieró (1998) para medir la satisfacción y un 

cuestionario propio de los autores para medir el desempeño. Como resultado obtuvieron 

que la Satisfacción tiene un efecto positivo en el desempeño. 

Otra investigación fue realizada por Granizo (2017) que tuvo por objetivo  

estudiar la relación entre las variables de Satisfacción y Desempeño, para la cual utilizó 

cuestionarios propios, los cuales medían las dimensiones de Sensación de Logro, 

Seguridad Laboral, Beneficios, Bienestar Laboral y Expectativas Cumplidas por con 

respecto a la Satisfacción, por otro lado, en relación al Desempeño, sus dimensiones 

fueron “Experiencia de Dominio, Persuasión Verbal, Estados Fisiológicos, Información 

Vicaria y Emocionales”. Este estudio tuvo como resultado una relación positiva entre 

esas dos variables. 

 

2.1.2. Antecedentes Internacionales 

Desde otra perspectiva, un estudio realizado por Judge et al., (2001) buscó conocer la 

correlación entre la Satisfacción y Desempeño desde una revisión cualitativa y 

cuantitativa. Dicho estudio tuvo como resultado la presencia de una correlación entre las 

dos variables. Esta investigación se mide a partir de ocho modelos tomando como 

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

Asimismo, un estudio realizado por Chiang Vega & Ojeda Hidalgo (2013) tuvo como 

objetivo buscar la relación entre las variables Satisfacción laboral y Productividad, y 

obtuvo como resultado la alta correlación, siendo las dimensiones “Satisfacción con el 

trabajo en general, Satisfacción con el reconocimiento y Satisfacción con la relación 

subordinado – superior”. (p.56), las que más impacto tuvieron sobre la productividad.  
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Como se mencionó anteriormente, Chiang Vega & Ojeda Hidalgo (2013) utilizó ocho 

factores de la satisfacción para la medición: Satisfacción con el ambiente físico, 

Satisfacción por el trabajo en general, Satisfacción con las oportunidades, Satisfacción 

con la forma que realiza el trabajo, Satisfacción con la relación subordinado - superior, 

Satisfacción con la remuneración, Satisfacción con la autonomía, Satisfacción con el 

reconocimiento. Asimismo, para calcular la Satisfacción Laboral, se elaboró un 

cuestionario propio con 41 preguntas con una escala Likert de cinco puntos, tomando en 

cuenta una muestra de 158 individuos.  

Otra investigación 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 Satisfacción 

y el Desempeño Laboral. Para ello se tomó una muestra de 109 gerentes. Para la medición 

de la Satisfacción Laboral, se hizo a través de 3 dimensiones: “Satisfacción con el trabajo 

en sí mismo, Satisfacción con los compañeros de trabajo y Satisfacción con la 

supervisión”. Para el caso de la medición del desempeño laboral solo se utilizó una 

dimensión: Énfasis en el objeto. Como resultado, los trabajadores mostraron mayor 

desempeño cuando tenían puntajes altos en Bienestar y Satisfacción Laboral. Sin 

embargo, la satisfacción aparentemente no es un buen predictor del desempeño 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 

relación con respecto a la Motivación y Satisfacción con el Desempeño Laboral. Dando 

como resultados que la motivación y la satisfacción tienen un impacto positivo en el 

Desempeño Laboral.  Para ello, se tomaron dimensiones de cada variable. Por el lado del 

desempeño laboral se examinó las siguientes dimensiones, Según Campbell (1990): 

“Competencia específica del trabajo, Competencia en tareas no específicas del trabajo, 

Comunicación escrita y oral, Mantener la disciplina personal, Demostración de esfuerzo, 

Mantener el rendimiento de los compañeros y del equipo, Liderazgo y Supervisión y 

Gestión/administración” (Springer, 2011). 

  

Con respecto a la Satisfacción, se tomaron los siguientes aspectos para su 

respectiva medida: Salario, Ascenso, Procedimientos operativos, Beneficios 

complementarios, Supervisión, Recompensas contingentes, Naturaleza del trabajo, 
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Compañeros de trabajo y Comunicación. Asimismo, se utilizó la Escala de Satisfacción 

en el trabajo de Spector (1994) y Escala de Desempeño Laboral de Avkiran (1999), 

tomando en cuenta una muestra de 70 trabajadores.   

No obstante, un estudio realizado por Vanden (2011), demuestra que la relación 

entre la satisfacción laboral y el desempeño es modesta y débil. Esta investigación se 

realizó a 119 trabajadores finlandeses. Para la medición de la Satisfacción se usó un 

cuestionario con una escala de Likert con respecto a las siguientes dimensiones: 

Motivación y compensación, Liderazgo y Motivación, Procesos y Productos / Servicios, 

Cooperación y Apoyo, Satisfacción Laboral y Desarrollo Personal. Asimismo, para la 

medición del desempeño, la compañía realizó su propia evaluación de Desempeño 

(Vanden, 2011). 

Del mismo modo, otra investigación realizada por Matolo (2015), demuestra el 

impacto negativo de la satisfacción en el desempeño de los trabajadores. Para ello, se 

tomó una muestra de 235 empleados. Utilizando la “Escala de Satisfacción de Spector” 

(1994), tomando en cuenta las dimensiones de “Salario, Promoción, Recompensas, 

Recompensas Contingentes, Satisfacción con los supervisores, satisfacción con el 

compañero de trabajo, naturaleza del trabajo, entorno de trabajo y Comunicación 

organizacional”. Con respecto al Desempeño Laboral, se empleó la escala adaptada de 

Crossman y Aboe - Zaki (2003) junto con la escala de Yousef (200) y Brauch (1996), 

según Matolo (2015). 

Otro estudio realizado por Pang & Lu (2018), se centra en evaluar el impacto que 

existe entre la motivación en el desempeño en la organización y satisfacción de los 

empleados en empresas de transporte en la ciudad de Taiwán. Para ello se puede resaltar 

diferentes dimensiones. En el caso de la Satisfacción se propuso las siguientes 

dimensiones: Política laboral, carga de trabajo laboral, autonomía laboral, desempeño 

laboral y estado laboral. En el caso del desempeño, las dimensiones se dividieron en 

financiero y no financiero como dimensiones.  Aquellos estudios mostraron que la 

remuneración tuvo un resultado positivo en el desempeño financiero como en la 

satisfacción. Asimismo los programas de incentivos aumentan de la misma manera la 

motivación como la satisfacción (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 
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liderazgo en el desempeño laboral. Los hallazgos de esta investigación mostraron una 

relación entre ellos, siendo el liderazgo transformacional el que mayor impacto tuvo en 

el desempeño. Sin embargo, los incentivos monetarios también tuvieron relevancia, pero 

no tan significativa. Para la adecuada medición, se utilizó cuestionarios con preguntas 

concretas con una puntuación de 5 puntos. Asimismo, se utilizó 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 desempeño 

de ellos, mostró que los profesores que pertenecían a escuelas que presentaban un 

programa de incentivos se desempeñaban significativamente mejor que aquellos que no 

poseían este tipo de programas. 

En otro sentido, el estudio realizado por Buskila et al., (2020), explora la relación 

entre las condiciones en el lugar de trabajo y fibromialgia (FMS) en el desempeño de los 

maestros de una escuela infantil en Israel. Los resultados finales indicaron que los 

maestros que tenían síntomas de FMS sufrían un impacto significativo en el desempeño. 

Asimismo, el aumento de estos síntomas de FMS era causado por las falta de condiciones 

en el trabajo como horarios, ventilación y el número de alumnos. Para ello, se usó 

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

Siguiendo la misma línea, un estudio realizado por Abdulhamid & Majid (2020), 

tuvo como objetivo revisar qué factores del ambiente físico influían directa e 

indrectamente en la gratificación laboral  y el desempeño del trabajador, del cual se 

obtuvo que los factores relacionados al diseño del ambiente tienen mayor impacto en la 

satisfacción y en el desempeño del trabajador. 

Otro estudio sobre las variables del Desempeño y Satisfacción Laboral, es el de 

Kampkötter (2017), en el cual se realizó una investigación sobre el impacto de las 

evaluaciones formales de desempeño en las empresas y la satisfacción laboral con 

respecto a los ingresos. Este estudio, dio como resultado que brindar evaluaciones 

formales a los empleados tiene un efecto positivo en la satisfacción de ellos. Asimismo, 

se complementó con que al dar evaluaciones formales puede conducir al reconocimiento 

y este llevar a una mejor satisfacción de los colaboradores en su centro de labores. 
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Del mismo modo, otro estudio realizado por Rolfö et al., (2018), estudia la 

influencia de las condiciones en el trabajo en la satisfacción y el desempeño laboral 

después del traslado de unos trabajadores de plantas abiertas a oficinas basada en 

actividades. Esta investigación dio como resultado que hubo un cambio significativo 

después del traslado en la satisfacción, ya que hubo más comunicación, mejor estética en 

el lugar de trabajo, mejor vista, ventilación, entre otros. Sin embargo, esto no tuvo mucho 

impacto en el desempeño, se mantuvo bueno y regular. Para ello, Rolfö et al., (2018), 

utilizó diferentes cuestionarios con diferentes escalas de siete puntos. Asimismo, se 

realizó entrevistas a los principales empleados. 

Por otro lado, la investigación realizada por Greguras & Diefendorff (2009), la 

cual busca la relación entre el ajuste persona – entorno con el compromiso y con el 

desempeño, 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 más competentes. Sin embargo, en 

temas de correlación tiene una relación indirecta. 

Desde otro punto, el estudio realizado por Bryson et al., (2017), indaga sobre la 

relación que existe entre el Bienestar relativo y/o subjetivo de los empleados (el cual se 

puede medir con los niveles de satisfacción o afecto del empleado) en el desempeño de 

ellos. Para ello se realizaron cuestionarios propios es escala de 5 puntos como también 

entrevistas personales con los trabajadores. El estudio mostró resultados que también 

siguen la línea de las anteriores investigaciones mencionadas. Se comprobó que existe un 

vínculo fuerte entre la satisfacción con el desempeño. No obstante, el afecto del empleado 

con su lugar de trabajo no tiene una significancia en el desempeño. Según Green (2010), 

la diferencia entre este ítem y la satisfacción 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 satisfacción laboral captura cómo el empleado evalúa 

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 vínculo entre la satisfacción de las necesidades de competencia y 

autonomía con el desempeño y tensión laboral. Para ello, De Gieter et al., (2018), define 

las respectivas diferencias entre las distitntas necesidades de la satisfacción: 
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- Según Deci & Ryan (2000), define a la satisfacción de la necesidades de 

competencia como: “el deseo de los empleados de sentirse capaces y 

competentes para dominar su entorno y ser capaces de lograr los resultados 

deseados y realizar varios desafíos”. (p.364). Asimismo, también define a las 

necesidades de autonomía 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 satisfacción de las necesidades de autonomía 

y competencia son mediadores de los recursos laborales, demandas de obstáculos y 

desempeño (Características del trabajo). 

Otra investigación realizada por Soto-Pérez et al., (2020) busca determinar los 

factores más relevantes que impulsan la fuerza laboral y satisfacciòn laboral. Como 

resultado se obtuvo que la Satisfacciòn Intrínseca tiene una fuerte implicancia en 

desempeño laboral. 

Por otro lado, la investigación de realizada por Moscoso Montoya (2018) busca 

determinar el vínculo entre la supervisión y el desempeño laboral de los trabajdores 

administrativos, el cual obtuvo como un resultado que existe un vínculo positivo entre 

estas variables. En la misma línea, un estudio realizado por Quiroa (2014) menciona que 

la participación de la toma de decisiones es vital para el desempeño de los colaboradores 

(como se cita en Bobadilla, 2018) 

Con respecto a las promociones, según una investigación realizada por Nieves 

(2018), se obtuvo como resultado los trabajadores veían que las oportunidades en la 

empresa eran nulas, y por ende su satisfacción y su desempeño disminuían. 

Otro estudio realizado por Del Toro Granados et al., (2011) busca hallar la 

relación del Clima Laboral y la Satisfacción Laboral con el Desempeño Laboral. Este 

tuvo como resultado que ambas variables tienen una correlación positiva y significativa 

con el Desempeño. 
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Satisfacción Laboral: 

Por otro lado, otra investigación realizada por Quarstein et al., (1992) tuvo como objetivo 

estudiar la influencia de la teoría de las Ocurrencias Situacionales en la Satisfacción 

Laboral. Como resultado se encontró que los sucesos situacionales y las características 

de las situaciones afectan en un modo a la Satisfacción Laboral. Asimismo, las 

ocurrencias laborales son más destacadas cuando el trabajador ya ingresa al lugar de 

trabajo.  

Este estudio se realizó en dos fases: en la primera se realizó una lista de preguntas 

abiertas con el fin de establecer las ocurrencias y características laborales. Para la 

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

Adicionando otros antecedentes con respecto a la Satisfacción, se encuentra el 

estudio realizado por Unanue et al., (2017) el cual busca la relación entre la Satisfacción 

Laboral y Satisfacción de la vida. Este estudio dio como resultado la gran relación 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 área de trabajo, la 

educación, entre otros. Para ello se utilizó diferentes cuestionarios en distintos tiempos.  

Del mismo modo, el estudio realizado por Dobrow Riza et al., (2018) busca 

investigar la relación que existe entre la edad y la permanencia del trabajador en la 

empresa con la satisfacción de los mismos. Los resultados mostraron que a más tiempo 

de permanencia, los niveles de satissfacción bajan. Sin embargo, a medida que el 

trabajador tenía más edad y cambiaba de empresa, los niveles de satifaccion aumentaron 

junto con la influencia de recompensas monetarias. Para ello, Dobrow Riza et al., (2018), 

utilizó una “Escala global de satisfacción propia” de  cinco puntos.  

Por otro lado, el estudio realizado por Miao et al., (2017) investiga la correlación 

entre la Inteligencia Emocional (IE) con el compromiso, la rotación, la satisfacción y a 

su vez el efecto en el desempeño de los trabajadores. Para ello utilizó cuestionarios de IE 

y Satisfacción propios, los cuales dieron como resultado que la Inteligencia Emocional 

esta directa y positivamente relacionada con la satisfacción y el compromiso con la 

compañía, lo que conlleva a que exista menos intenciones de cambiar de empresa y a su 

vez, al mejorar el rendimiento, la satisfacción de los colaboradores aumenta. 
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Desde otra perspectiva, la investigación realizada por Shoss et al., (2020) estudia 

las variables de inseguridad laboral con la satisfacción. Para ello utilizó una escala para 

medir la satisfacción 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 más satisfechas son las que 

experiementan más inseguridad laboral.  

Desde otro punto de vista, el estudio realizado por Ferreira et al., (2017) busca 

determinar la influencia de la integración laboral la importancia de las tareas y la 

satisfacción con las caracteristicas relacionadas a la tarea. Para ello, se evaluó a 525 

trabajadores, utilizando diferentes cuestionarios de Crossley et al., (2007), con una 

puntuacion de cinco puntos para medir la variable integración laboral y el Cuestionario 

de Cammann et al., (1983) para medir la satisfacción (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 satisfacción. 

Otro estudio realizado por Acker (2004), investiga las relaciones entre el conflicto 

de roles, el rol de la ambigüedad, apoyo social, oportunidades de desarrollo profesional 

y la satisfacción laboral, teniendo como resultado que las condiciones organizacionales 

son predictores de la variable satisfacción. Para evaluar esta variable se empleó 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, Meliá & Peiró (1989) en su libro estudia 5 factores para la 

Satisfacción Laboral, los cuales son “Satisfacción Intrínseca, Satisfacción con la 

Supervisión, Satisfacción con el Ambiente Físico, Satisfacción con las Prestaciones y 

Satisfacción con la Participación”, del cual se obtuvo el cuestionario S20/23. 

Finalmente, el estudio realizado por Morillo Moronta (2006) tuvo como finalidad 

determinar el grado de satisfacción del Personal Académico. Uno de los resultados 

mostró que los profesores se sienten más satisfechos cuando pueden tomar decisiones, y 

cuando toman en cuenta su participación. 
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Desempeño Laboral 

Con respecto al desempeño laboral, el estudio realizado por Ramos-Villagrasa et al., 

(2019), tiene como objetivo analizar el manejo de una escala auto informada de 18 ítems, 

“The Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) de Koopmans”, el cual tiene 

como finalidad medir las dimensiones del “Desempeño Laboral: Comportamientos 

Contraproductivos en el Trabajo, Desempeño Contextual y Desempeño de Tarea”. Para 

el cálculo de las respectivas variables se emplearon diferentes escalas adicionales, como 

El Cuestionario Sociodemográfico y de Comportamiento Laboral, el cual consta de 

preguntas sobre su sexo, edad, permanencia en el trabajo y experiencia laboral. Adicional 

a este cuestionario, utilizó el Cuestionario de Escala de Comportamiento de Ciudadanía 

Organizacional (OCB), el cual fue realizado por Lee y Alles (2002). Esta escala utiliza 

18 ítems con una escala de cinco puntos. Seguidamente, también se utilizó la Escala de 

Desviación del Lugar de Trabajo (CWB), en su versión española (Fernández del Río et 

al,). Esta escala utiliza 12 preguntas con una escala de Likert de siete puntos. A raíz de 

este estudio, se mostraron varios resultados el cual uno de los principales es que el 

cuestionario IWPQ es fiable para medir el desempeño, el cual está dirigido a la 

organización. 

Siguiendo con la línea de esta variable, se utilizó un estudio realizado por Reb et 

al., (2017), el cual estudia la relación e impacto del agotamiento de los empleados en el 

desempeño laboral. Se utilizaron varias escalas para medir cada variable de este estudio. 

Para medir el agotamiento emocional, se utilizó una Escala de 5 puntos de “Maslach 

Burnout Inventory – General” de (Schaufeli, 1996), para el tema de Rotación se utilizó 

una escala de tres ítems, de cinco puntos de Wayne et al. (1997) y para la variable 

Desempeño se midió con evaluadores superiores (jerárquicos) en una Escala de cinco de 

Williams y Anderson (1991). En esta investigación se descubrió que a más conscientes 

estén los trabajadores de sus labores, existe menor rotación y mayor desempeño. 

Complementando a esta variable, otro estudio realizado por Ng & Feldman 

(2008), se enfocó en relacionar la edad con el desempeño para lo cual se utilizaron 10 

dimensiones del desempeño: “rendimiento en las tareas básicas, creatividad, rendimiento 

en programas de formación, comportamientos de ciudadanía organizacional, rendimiento 

en materia de seguridad, comportamiento laborales contraproducentes, agresión en el 

lugar de trabajo, consumo de sustancias en el trabajo, tardanza y absentismo laboral”. El 
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resultado de esta investigación mostró que la edad no está relacionada con el desempeño 

y a raíz de los datos de la muestra se modera la relación de la edad con el desempeño.  

Las métricas utilizadas varían dependiendo de las dimensiones, según Ng & 

Feldman (2008) para la dimensión Creatividad se midió a través de autoevaluaciones y 

calificaciones de otros. En el caso de la dimensión Rendimiento en programas de 

formación se utilizó calificaciones otorgadas por los supervisores o pruebas posteriores a 

la capacitación. Para medir el rendimiento en materia de seguridad se utilizan registros 

sanitarios para de esa manera revisar posibles accidentes ocurridos. Para la dimensión 

comportamientos laborales contraproducentes, se utilizó una escala Likert Para la 

dimensión Agresión en el lugar de trabajo se midió a través de entrevistas acerca de la 

frecuencia de comportamientos agresivos como gritar, insultar, entre otros. De la misma 

manera, para la dimensión 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 penúltima dimensión Tardanza, se midió a través de cuestionarios y 

registro de personal y finalmente para la dimensión Absentismo se utilizó el número de 

días ausentes durante un periodo. Este estudio refleja que la edad no tiene ninguna 

incidencia en el rendimiento laboral del trabajador.  

Otra visión tuvo la exploración empírica de Gabini (2018) con su investigación, 

en la cual se buscó identificar los diferentes elementos capaces de afectar tanto negativa 

como positivamente al rendimiento. Para ello se busca desplegar un modelo de carácter 

explicativo de las variables sociodemográficas, organizacionales y disposicionales.   

Para la recopilación de datos de las distintas variables se aplicaron varios 

instrumentos. En el caso del Rendimiento, se utilizó la “Escala de Rendimiento laboral 

Individual” elaborada originalmente por (Koopmans et al., 2014a). Este instrumento 

cuenta con 18 ítems, los cuales evalúan 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 años. (Gabini, 2018). 
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Siguiendo con la misma línea, se obtuvo una adaptación al contexto peruano 

realizada por Geraldo (2022), el cual utiliza el cuestionario original de (Koopmans et al., 

2014a) y con la guía de la adaptación española de Ramos-Villagrasa et al., (2019), y se 

obtuvo como versión final el cuestionario con 14 ítems en una escala de 5 puntos. 

Desde la perspectiva del desempeño, 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 desempeño y de esa manera se pueda realizar una mejor 

evaluación y aumentar el desempeño del trabajador. Para ello se utilizó un cuestionario 

para los trabajadores de 7 puntos, paralelamente se entregó a los gerentes otro 

cuestionario de preguntas sobre ítems de calidad, uso de las evaluaciones, entre otros. 

Los resultados mostraron que los trabajadores se mostraron activos en ayudar, además, 

los gerentes manifestaron la mejora en la calidad de las evaluaciones y la mejora del 

desempeño.  

Por otro lado, la investigación realizada por Parke et al., (2018), indaga sobre la 

influencia de las planificaciones TMP y CP en el desempeño. Para ello Parke et al., (2018) 

aclara la diferencia entre estos dos tipos de planificaciones: 

1. Planificación TMP: “Se refiere a la planificación sobre la gestión del tiempo 

como: creación de listas de tareas, priorización de tareas y como 

determinarlas”.(p.1) 

 

2. Planificación CP: “Se refiere a la planificación contingente, es decir, los 

empleados puede anticipar las posibles interrupciones que se puedan dar y las 

planifican”. (p.1) 

 

Los resultados de esta investigación mostraron que ambos tipos de planificación 

tienen un impacto positivo tanto en el compromiso como en el desempeño del empleado. 

Asimismo, la planificación tipo TMP se debilita a medida que aumentan las 

interrupciones en el lugar de labores y al reducirlo puede a su vez reducir el desempeño. 

Para lograr el estudio se utilizó escalas de cuestionarios propias con una puntuación 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 autonomía y el equilibrio de la vida del trabajador con el 

desempeño. 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 

autonomía como el mantener equilibrada la vida del trabajador tiene un impacto 

significativo y positivo en el desempeño, es decir, a más autonomía se le entregue al 

trabajador, mejor será su rendimiento en su centro de trabajo.  Del mismo modo, la 

investigación realizada por Obrenovic et al., (2020), busca indagar en el impacto de la 

relación familia – trabajo con el desempeño 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 desempeño, lo que incita a que este disminuya. 

En conclusión, en base a la literatura empírica encontrada, las variables de 

satisfacción y desempeño son estudiadas a nivel nacional e internacional. La mayoría de 

estudios e investigaciones concuerdan que existe una correlación positiva entre las dos 

variables. Asimismo, se puede llegar al resultado mencionado a través de varios 

Cuestionarios, Escalas y dimensiones de cada variable. Además, existen una gran base 

de múltiples estudios que relacionan diferentes variables con la Satisfacción o el 

Desempeño, sin embargo, se precisa que aquellas variables no serán utilizadas ni medidas 

para la presente investigación, ya que no conforman parte del estudio y no serán tomadas 

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

A continuación se presenta la Vertebración de las variables de este estudio, dividiéndose 

en antecedentes, definiciones, teorías, dimensiones y la medición respectiva  

 

2.2.1 Satisfacción Laboral 

Figura 2. 1 

Vertebración Satisfacción Laboral  

 

• Antecedentes 

La Satisfacción Laboral, por mucho tiempo, ha sido de las variables más notables e 

investigadas a lo largo del tiempo, sin embargo, no hay un acuerdo con relación a su 

definición, inclusive algunos autores aseguran que actualmente no existe una 

conceptualización única de esta variable, según Zayas et al., (2015) 

• Definiciones 

Según Locke (1969), la Satisfacción Laboral se define como el estado emocional 

placentero que resulta de la valoración de que el trabajo que uno realiza facilita el alcance 

de sus valores laborales. 
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Asimismo, la Satisfacción Laboral presenta otra definición como “el sentimiento 

positivo en relación con el trabajo propio, que tiene como resultado una evaluación de 

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

Por otro lado, la Satisfacción 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 carácter interpersonal, las recompensas que este le ofrece y 

el estilo gerencial”, según (Morillo Moronta, 2006, p.48) 

 

• Dimensiones de la Satisfacción Laboral 

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

la Satisfacción Laboral 

Tabla 2. 1 

Dimensiones por autor de la Satisfacción Laboral 

 

 

Según Locke (1976), identifica nueve dimensiones de la variable Satisfacción Laboral y 

las define de la siguiente manera, como se cita en (Pieró & Prieto, 1996, p.348). 
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▪ Satisfacción con el Trabajo: Incluye el interés interno del trabajo, la variedad de 

la tarea, las posibilidades de éxito, las oportunidades aprendizaje, entre otros.  

▪ Satisfacción con el Salario: Se refiere al aspecto de proporción del sueldo, la 

equidad de distribución 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 función al tiempo trabajado, al rendimiento 

o indirectas como forma de beneficios o servicios), según Heneman y Schawab 

(1985); Miceli y Lane (1991) como se cita en Pieró & 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 estará más satisfecho.  

▪ Satisfacción con respecto a las Promociones: Se refiere a las oportunidades de 

formación o a partir de lo que genera promoción. 

▪ Satisfacción con el Reconocimiento: Se refiere a los elogios por el trabajo 

realizado, los créditos por el trabajo y críticas.  

▪ Satisfacción con los Beneficios: Se refiere a los seguros médicos, las pensiones 

o las vacaciones. 

▪ Satisfacción con la supervisión: Se refiere al modelo de supervisión o las 

habilidades técnicas de las relaciones administrativas y humanas. 

▪ Satisfacción con sus Compañeros. Se refiere a las competencias de los 

compañeros, el apoyo y la amistad recibida de ellos. 

▪ Satisfacción con las condiciones de trabajo: Hace referencia a los horarios, los, 

la composición física del lugar de trabajo, descansos, entre otros 

▪ Satisfacción con respecto a la compañía y la dirección: Incluye aspectos en 

relación con las políticas de salarios y beneficios de la compañía. 
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Dimensiones Locke 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

Extrínsecos e Intrínsecos, como se cita en Robbins & Judge (2009). Asimismo, afirma 

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

el logro (p. 178), y los factores extrínsecos como: supervisión, la política salarial y 

condiciones de trabajo. 

Por otro lado, según (Meliá & Pieró, 1989) propone 5 factores que evalúan la 

Satisfacción Laboral. Asimismo, es importante la presente teoría se utilizará para 

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

Operacionalización. 

 

 

Dimensiones de Meliá y Pieró (1989) 

 

 

Tabla 2. 2 

Tabla 2. 3 
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Finalmente, Quarstein et al. (1992) definió 2 dimensiones: las ocurrencias situacionales 

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

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

 

• Teorías de la Satisfacción Laboral 

 

- Teoría de los dos factores 

 

Según Robbins & Judge (2009) esta teoría propuesta por Herzberg (1959) estudia la 

relación de los factores extrínsecos, también llamados de higiene y los elementos 

intrínsecos llamados motivacionales con la Satisfacción. Asimismo, según Robbins & 

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

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

Satisfacción Laboral. En cambio, las personas que mencionaron que se sentían 

insatisfechos tendían a relacionarse con los factores extrínsecos como: supervisión, la 

política salarial y condiciones de trabajo. No obstante, existe múltiples investigaciones 

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

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

causar satisfacción o insatisfacción. Como se cita en (Pieró & Prieto,1996, p.350). 

 

              

      Factores de Higiene y Motivacionales  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 2. 4 
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Figura 2. 2 

Comparación de factores intrínsecos y extrínsecos 

Comparación de factores intrínsecos y extrínsecos 

 

Nota: De Comportamiento Organizacional Decimotercera Edición, por Stephen Robbins y Timothy Judge, 

2009, 

(https://frrq.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15550/mod_resource/content/0/ROBBINS%20comportamiento

-organizacional-13a-ed-_nodrm.pdf) 

 

- Teoría de la Discrepancia 

Según Pieró & Prieto (1996), esta teoría se inició con Locke (1969, 1976, 1984), la cual 

se basa en que la Satisfacción 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 comparación psicológica 

propia con respecto a lo que sus necesidades esperadas con la realidad. 
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- Discrepancias interpersonales: Esto surge de la comparación con los 

demás con respecto a la Satisfacción, según (Muchincsky, 1993) citado en 

(Meliá & Peiró, 1989, p. 350) 

 

- Teoría de las Ocurrencias Situacionales 

La presente teoría sustenta que la variable Satisfacción es una función de características 

y ocurrencias situacionales.  Quarstein et al., (1992) define la siguiente diferencia entre 

las características y ocurrencias Laborales:  

- Las características 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: “remuneración, condiciones de trabajo, 

oportunidades de promoción, entre otros”. En cambio, los sucesos situacionales 

se refieren a aquellas facetas que no suelen evaluarse al comienzo de aceptar un 

trabajo como: pausas espontáneas, dejar que los empleados salgan antes, entre 

otros. 

 

Asimismo, se afirma que las ocurrencias y características situacionales afectan a la 

Satisfacción Laboral. Además, que las características situacionales son más destacadas 

durante el proceso de selección a comparación de los sucesos situacionales, que se hacen 

más notables luego según Quarstein et al., (1992). 

 

- Teoría del Ajuste en el Trabajo 

La presente teoría 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 está en función a dos aspectos, según se cita en (Pieró & 

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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- Teoría de la Satisfacción por Facetas 

 

La presente teoría de Lawler (1973), menciona que el vínculo entre la satisfacción y el 

rendimiento están mediados por las recompensas recibidas y por la equidad que el 

trabajador percibe. Es decir, la satisfacción viene siendo influenciada por la diferencia 

entre lo que la persona considera que debería recibir y lo que realmente recibe. Como se 

cita en Pieró & Prieto, 1996). 

- Teoría de las necesidades de Maslow 

Según Diez de Castro y Redondo (1996), se considera que hay Satisfacción Laboral 

cuando las necesidades de la persona se alcanzan mediante su entorno y su trabajo, según 

lo citado en Bonillo Muñoz & Nieto González (2001). Asimismo, las necesidades las 

definen de esta manera: 

 

 

 Definición Necesidades de Maslow 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 2. 5 



 

31 

 

 

• Mediciones de la Satisfacción Laboral 

 

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

La escala General de Satisfacción operacionaliza un constructo de Satisfacción Laboral, 

el cual refleja la experiencia de los trabajadores en su lugar de trabajo. (Pérez & Fidalgo, 

1995) 

De acuerdo con la teoría de Higiene - Motivacional de Herzberg (1959), las 

dimensiones que se evalúan en la presente escala se dividen en dos subescalas: 

extrínsecos e intrínsecos: 

• Factores intrínsecos: Hace referencia aspectos como responsabilidad, promoción, 

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

otros 

 

• Factores extrínsecos: Hace referencia aspectos como remuneración, horario, 

condiciones físicas del trabajo, entre otros. 

 

- Cuestionario de Satisfacción Laboral - Chiang, Huerta & Nuñez (2008) 

 

Este Cuestionario elaborado por Chiang, Huerta & Nuñez (2008), pretende evaluar 8 

dimensiones de la Satisfacción: “Satisfacción con la relación subordinado- supervisor, 

Satisfacción con las oportunidades de desarrollo, Satisfacción con la forma en que realiza 

su trabajo, Satisfacción con la remuneración, Satisfacción con la capacidad para decidir 

autónomamente, Satisfacción por el trabajo,  Satisfacción con el reconocimiento que 

recibe de las autoridades y Satisfacción con el ambiente físico del trabajo” (Chiang Vega 

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

 

- Escala de Satisfacción: Minnesota Satisfaction Questionnaire MSQ – Weiss 

et al., (1967) 

 

La presente escala de Weiss et al., (1967), propone un cuestionario de 20 ítems 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 según 
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Roussel (199): “satisfacción extrínseca, intrínseca, reconocimiento y utilidad social”. 

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

 

- Cuestionario de Satisfacción Laboral S20/23 (Meliá & Pieró, 1998) 

 

Este cuestionario fue elaborado para medir los siguientes factores propuestos por Meliá 

& Peiró (1989): Satisfacción con la supervisión, Satisfacción Intrínseca, Satisfacción con 

las Prestaciones, Satisfacción con la Participación y Satisfacción con el Ambiente Físico. 

Este cuestionario contiene 23 ítems y preguntas generales. 

 

2.2.2 Desempeño Laboral 

A continuación, se presenta la Vertebración de la segunda variable: Desempeño 

Laboral, la cual se divide en definiciones, teorías, dimensiones y las mediciones 

respectivas.  

 

Figura 2. 3 

Vertebración Desempeño Laboral 
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• Definiciones 

Koopmans et al.,(2014), define al desempeño 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, según Chiavenato (2000), el desempeño 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) 

 

• Dimensiones del Desempeño Laboral 

Tabla 2. 6 

Dimensiones por autor del Desempeño Laboral 

 

 

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

literatura sobre su dominio. Se resaltan las principales componentes del Desempeño 
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Laboral, según Rotundo & Sackett (2002), los cuales son: Desempeño de la Tarea, 

Desempeño de la Ciudadanía y Desempeño 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 investigación realizada por (Koopmans et al., 2014a) 

desarrollaron el cuestionario de Desempeño Individual, el cual tomo las dimensiones 

anterioremente mencionadas con la diferencia que reemplazó el concepto de Ciudadanía 

del Desempeño por Desempeño Contextual, ya que según Lepine et al., (2002), se puede 

tener varias etiquetas para la Ciudadanía, tales como el Desempeño Contextual (Como se 

cita en Koopmans et al., 2011). Lo que finalmente se toma como dimensiones de 

Desempeño Laboral son: Desempeño de la Tarea, Desempeño Contextual y 

Compartimientos Contraproductivos. Asimismo, es importante recalcar que la presente 

teoría se utilizará para sustentar la respectiva variable del presente estudio, la cual se 

visualiza en la Operacionalización. 

• Evaluación del Desempeño Laboral 

 

- Definiciones 

 

Wayne (2010) define a la evaluación de Desempeño como un sistema formal de 

evaluación y revisión 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, ayudándolos a estar más satisfechos y productivos. (p.7) 

Por otra parte, Chiavenato (2007) afirma que la evaluación de Desempeño es una 

apreciación sistemática del cómo cada trabajador se puede desempeñar en su puesto y del 

potencial que tiene para desarrollarse en el futuro. 

- Cuestionarios 

 

● The Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) - Koopmans (2014) 

Este cuestionario fue desarrollado por Koopmans et al., (2014a) el cual evalúa las 

siguientes dimensiones del desempeño laboral: 2Desempeño de la Tarea, Desempeño 



 

35 

 

Contextual y Comportamientos ContraProductivos en el Trabajo” con una escala de cinco 

puntos. 

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

indicadores con respecto a las dimensiones: 

• Desempeño de la Tarea: Trabajo Eficiente, Orientación de los Resultados, 

Priorización, Organización del trabajo, Planificación del Trabajo. 

• Desempeño Contextual: Toma tareas desafiantes, Asume tareas desafiantes, Toma 

iniciativa, tiene creatividad, Mantiene los conocimientos y habilidades laborales 

actualizados. 

• Comportamientos Contraproducentes: Realiza acciones que afectan a la compañía, 

Realiza acciones que afectan a los compañeros de trabajo, Comete errores a propósito 

Negatividad excesiva. 

 

● The Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) - Koopmans (2014) 

Adaptado por Ramos, Barrada & Kopmans (2019) 

Este cuestionario evalúa las dimensiones del Desempeño según Koopmans et al., (2014a): 

Desempeño de la Tarea, Desempeño Contextual y Comportamientos ContraProductivos 

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

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

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

con una escala de cinco puntos.  

 

● Escala de Rendimiento Laboral Individual de Koopmans et al. (2014) – 

Traducida al español por Gabini & Salessi (2016) 

El cuestionario de Koopmans et al (2014), adaptado a la versión en español por Gabini 

& Salessi (2016) mide las respectivas dimensiones: “Comportamientos 

Contraproducentes, Desempeño en la Tarea y Desempeño Contextual”. Esta versión del 

instrumento cuenta con 13 ítems 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 años, según lo mencionado por Gabini & Salessi (2016). 
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● Escala de Desempeño Laboral Individual en Colaboradores peruanos (Geraldo 

Campos, 2022) 

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

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

ítems, los cuales miden las dimensiones: Desempeño Laboral, Desempeño Contextual, 

Desempeño Laboral Contraproducente. 
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2.3. DEFINICIÓN DE TÉRMINOS BÁSICOS 

 

1. Satisfacción Intrínseca 

Según Meliá & Peiró (1989), se refiere a las satisfacciones que brinda el trabajo por sí 

mismo, las oportunidades que le da al trabajador por realizar lo que le gusta y destaca, 

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

 

2. Satisfacción con las Prestaciones 

Según Meliá & Peiró (1989), hace referencia al nivel en que la empresa cumple con el 

convenio acordado, en la manera en que se da la negociación en la empresa, el salario 

que percibe el trabajador y las oportunidades de formación y promoción (p.7). 

 

3. Satisfacción con el Ambiente Físico 

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

ventilación, limpieza, higiene, entre otros. (Meliá & Peiró, 1989, p.7) 

 

4. Satisfacción con la Supervisión 

Según Meliá & Peiró (1989), esta dimensión hace referencia a la manera en que los 

supervisores juzgan la tarea, la forma de supervisión y las relaciones con los supervisores, 

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

Asimismo, según Según Locke (1976), esta dimensión hace referencia a la forma 

de supervisión o las habilidades técnicas de las relaciones administrativas y humanas, 

como se cita en (Meliá & Peiró, 1989, p.348). 

 

5. Satisfacción con la Participación 

 

Esta dimensión hace referencia a la participación que tiene el trabajador con las 

decisiones en un grupo de trabajo, en un área o sección o de la misma actividad a realizar 

(Meliá & Peiró, 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 compañía u organización contraria a los 

legítimos intereses de esta” (p.28). 

Del mismo modo, también se define como "comportamiento voluntario que 

perjudica el bienestar de la organización"(Rotundo & Sackett, 2022), como se cita en 

(Ramos-Villagrasa et al., 2019, p.196). 

 

7. Desempeño Laboral 

Según 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 desempeño 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). 

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

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

 

8. Evaluación de Desempeño 

Wayne (2010) define a la evaluación de Desempeño como un sistema formal de 

evaluación y revisión 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 ayudándolos a estar más satisfechos y productivos. (p. 29). 

Desde otra perspectiva, Chiavenato (2007) define la evaluación de Desempeño como una 

apreciación sistemática del cómo cada trabajador se puede desempeñar en su puesto y del 

potencial que tiene para desarrollarse en el futuro (p. 243). 
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9. Desempeño 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 desempeño en la tarea como 

“la combinación 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 

según el trabajo y que generalmente están prescritos en el descriptivo de puesto. (Como 

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

 

10. Desempeño Contextual 

Lo definen como aquellas acciones que se direcciona a mantener el ambiente psicológico 

e interpersonal en donde se desenvuelve el núcleo técnico”. (Gabini & Salessi, 2016, 

p.33). 

Es el comportamiento que ayuda a lograr las metas de la organización 

colaborando de esta manera con un entorno social y psicológico (Rotundo & Sackett, 

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

 

11. Satisfacción Laboral 

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

debido a una evaluación de sus características. (Robbins & Judge, 2009, p. 31). 

 

Asimismo, según  Locke (1969) define a la Satisfacción Laboral como “el estado 

emocional placentero que resulta de la valoración de que el trabajo que uno realiza 

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

Charaja Incacutipa & Mamani Gamarra (2014), la define como aquella sensación 

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 él”. (p. 2) 
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Por otro lado, según  Morillo Moronta (2006), define la satisfacción 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 III: HIPÓTESIS – VARIABLES – ASPECTOS 

DEONTOLOGÓGICOS DE LA INVESTIGACIÓN 

 

 

3.1. Hipótesis de la investigación 

3.1.1. Hipótesis General 

HG: La Satisfacción Laboral influye de manera positiva en el desempeño en los 

colaboradores administrativos de empresas de consumo masivo de Lima Metropolitana. 

3.1.2. Hipótesis específicas 

HE1:  La satisfacción Laboral a través de la Supervisión influye de manera positiva en 

el Desempeño Laboral en los colaboradores administrativos de empresas de consumo 

masivo de Lima Metropolitana. 

HE2: La Satisfacción Intrínseca influye de manera positiva en el Desempeño Laboral en 

los colaboradores administrativos de empresas de consumo masivo de Lima 

Metropolitana. 

HE3:  La Satisfacción con el Ambiente Físico influye de manera directa en el Desempeño 

Laboral en los colaboradores administrativos de empresas de consumo masivo de Lima 

Metropolitana. 

HE4: La Satisfacción con las Prestaciones influye de manera directa en el Desempeño 

Laboral en los colaboradores administrativos de empresas de consumo masivo de Lima 

Metropolitana. 

HE5: La Satisfacción con la Participación influye de manera positivo en el Desempeño 

Laboral en los colaboradores administrativos de empresas de consumo masivo de Lima 

Metropolitana.
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3.1.3. Matriz de Hipótesis: 
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3.2. Variables y Operacionalización de Variables 

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

Matriz de Operacionalización de Variables 

Variable Tipo de Variable Definición Contextual Dimensiones Indicadores Instrumento 

Satisfacción Laboral    Independiente 

“Una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas 
por la persona hacia su situación de 

trabajo”(Pieró & Prieto, 1996, p.347) 

Satisfacción con la Supervisión  

 

Cuestionario 

 

• Forma en que lo supervisores valoran la 

tarea 

•    Supervisión recibida 

•     Frecuencia y proximidad de la 

supervisión 

•     Apoyo y relaciones personales con los 

supervisores 

•     Justicia e igualdad de trato recibida por 

la empresa 

 

 
 

 

  
 

 

Satisfacción con el Ambiente Físico  

•    Espacio y entorno físico del lugar del 

trabajo 

•    Limpieza, higiene y salubridad del lugar 

del trabajo 

•    Temperatura, ventilación e iluminación 

salubridad del lugar del trabajo  

      
  

 



 

44 

 

 
 

 

 

 

 

 
Satisfacción con las Prestaciones 

 

 
 

 

 
 

         Satisfacción con la Participación 

                 

 

 

 

 

 

  

 
 

 

    Cuestionario 
 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

Cuestionario 

 

•    Grado en que la compañía cumple el 

convenio 

•    Negociación 

•    Salario Recibido 

•    Oportunidades de formación y 

promoción 

 

 

 

•    Satisfacción con la Participación de 

decisiones del grupo de trabajo y área 

 

•    Satisfacción con la Participación de la 

propia tarea 

 

  

 

 

 

              Satisfacción Intrínseca 

•      Satisfacción que da el trabajo en sí  
  

•      Oportunidades que ofrece el trabajo      Cuestionario  

             



 

 

45 

 

            

Desempeño Laboral Dependiente  

"Aquel comportamiento comprendido bajo el 
control de los colaboradores que contribuyen al 

desarrollo organizacional"(Campbell & Wiernik, 

2015) Como se cita en Geraldo (2022) 

Desempeño de la Tarea 

 Cuestionario 

•         Planificación del Trabajo 

 

•         Organización del Trabajo 

 

•         Priorización 

 

•         Trabajo Eficiente 

 

  

 

  

 
 

 
 

 
 

 

Desempeño Laboral Contraproducente 

•         Negatividad Excesiva  

•         Realizar acciones que dañan a la organización 

•         Realizar acciones que dañan a los 

compañeros de trabajo 

•         Cometer errores a propósito 

 

 Cuestionario 

•         Responsabilidad 

 

  
 

Desempeño Contextual 

•         Asumir tareas desafiantes y reto 

 

•         Toma de Iniciativa 

•          Creatividad 

 

  

 

  Cuestionario 
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3.3. Aspectos deontológicos de la Investigación 

La actual investigación se ha realizado con el fin de medir la satisfacción de los 

colaboradores de acuerdo con sus labores, lugar de trabajo, entre otros aspectos. 

Asimismo, la relación que ello tiene con el desempeño laboral de los mismos. Por ello, 

los datos y la información recolectada del cuestionario entregado serán procesados de 

manera ética. Para ello, se tomará en cuenta los respectivos aspectos éticos y 

deontológicos: 

 

Respeto por las personas: 

 

a. Los participantes a realizar la encuesta deben considerar que su 

participación es voluntaria. 

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

presente investigación. 

c. A cada participante previamente se le explicará el propósito del presente 

estudio. 

d. Se le señalarán a cada participante las medidas de privacidad y la 

confidencialidad de los datos proporcionados para la presente 

investigación
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CAPITULO IV: METODOLOGÍA 

 

 

4.1. Diseño Metodológico 

a) Enfoque: El enfoque del presente estudio es cuantitativo, ya que recolecta datos 

numéricos para la verificación de las hipótesis establecidas en la presente investigación. 

Asimismo, se utiliza un análisis estadístico para la realización de los resultados. 

b) Tipo de investigación: El presente estudio es de Tipo Aplicada, la cual tiene como 

finalidad la aplicación de las teorías que presentan las variables de Satisfacción Laboral 

y el Desempeño. 

c) Alcance de la investigación: Correlacional, ya que tiene como objetivo estudiar la 

influencia de la Satisfacción Laboral en el Desempeño. 

d) Diseño de investigación: El diseño es de No Experimental - transeccional, ya que es 

de tipo No experimental, porque no se altera las variables ni el ámbito y transeccional, ya 

que se realiza en un determinado momento.
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4.2. Diseño Muestral 

Tabla 4. 1 

Tamaño de Mercado en toneladas  

A continuación se muestra el tamaño de mercado en toneladas de las principales 

categorías de consumo masivo: 

 

Con respecto a la muestra, se seguirá lo siguiente: 

Tipo de Muestreo: Probabilístico - Aleatorio Simple 

Parámetros de la Muestra: 95% de probabilidad y 5% de error 

Fórmula de cálculo de la muestra: 

 

 

 

Tabla 4. 2 

Cálculo de la Muestra 

A continuación se detalla cada ítem para el cálculo de la muestra: 

 

Como resultado se consiguió que el instrumento a utilizar (cuestionario) se aplicará a 

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

importantes empresas del sector de Lima Metropolitana.  

 

4.2.Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos 

A continuación, se detallará 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 Satisfacción Laboral S20/23 - (Meliá & Peiró, 1998) 

Para la respectiva medición la Satisfacción Laboral, se aplicó el Cuestionario S20/23 

elaborado por Meliá & Peiró (1989), que evalúa los siguientes factores presentados en la 

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

  

Tabla 4. 3 

Factores Cuestionario Satisfacción 

A continuación se muestra los factores e ítems del Cuestionario de Satisfacción Laboral: 
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La presente escala tiene un diseño de siete puntos: 

 

Escala 7 puntos Cuestionario Satisfacción  

A continuación se muestra la escala de medición del Cuestionario de Satisfacción: 

 

• Cuestionario Escala Desempeño Laboral individual Contexto Peruano 

(Geraldo, 2022)  

En este caso, se aplicó el Cuestionario adaptado al contexto peruano de Geraldo (2022), 

que posee 14 ítems, tomando como referencia el cuestionario original de Koopmans et 

al., (2014a): “The Individual Work Performance Questionnaire” y la adaptación española 

de Ramos-Villagrasa et al., (2019). 

  

Dimensiones Cuestionario Desempeño 

A continuación se muestran las dimensiones e ítems del Cuestionario de Desempeño: 

 

Tabla 4. 6 

Clasificación de ítems Cuestionario Desempeño 

A continuación se muestra la clasificación de cada ítem del Cuestionario de Desempeño: 

 

Para ello, se utilizó una escala de 1 a 5 puntos, donde 1= Nunca a 5 = Siempre  

 

Tabla 4. 4 

Tabla 4. 5 
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Tabla 4. 7 

Escala de medición Desempeño 

A continuación se muestra la escala de medición del Cuestionario de Desempeño: 

 

4.4.Técnicas estadísticas para el procesamiento de la información 

Para obtener la información del primer instrumento, se seguirá los siguientes aspectos:  

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

herramienta Excel para su adecuada organización y clasificación de los resultados. 

b) Se procederá a cada revisión de las respuestas obtenidas para descartar cualquier error. 

c) Seguidamente, se subirán los datos al formato SPSS para su adecuado análisis 

estadístico de los datos.  

d) Finalmente, se copilará los datos para su respectiva medición con las hipótesis 

planteadas en la presente investigación. Para ello, se utilizarán estadísticos como: Alpha 

de Cronbach, Pruebas de Normalidad de Kolmogorov y Spearman. 
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CAPITULO V: PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS DE 

RESULTADOS 

 

 

Luego del respectivo levantamiento de la información de 400 trabajadores 

administrativos que trabajan en empresas de consumo masivo, se mostraron los siguientes 

resultados: 

Preguntas Generales: 

Figura 5. 1 

Análisis según rango de edad 

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

encuestados: 

 

 

 

 

 

 

 

               

 

Como se aprecia en la imagen, el 50.25% de los encuestados se encuentran entre 

26 y 35 años, dando como segundo lugar las edades entre 18 a 25 años y 36 y 45 años 

con un porcentaje de 24%   
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Figura 5. 2 

Análisis según Género 

En la siguiente imagen se muestra el análisis de los resultados con respecto al género de 

los encuestados: 

 

 

 

 

 

 

 

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 Satisfacción Laboral 

Figura 5. 3 

Análisis Total Satisfacción 

En la siguiente imagen se muestra el análisis de los resultados de la Satisfacción Laboral: 
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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 continuación, se muestra el análisis del grado de satisfacción por cada factor. 

Figura 5. 4 

Análisis Satisfacción con la Supervisión 

En la siguiente imagen se muestra el análisis de los resultados de la Satisfacción con la 

Supervisión: 

 

 

 

 

 

 

 

Con respecto al Factor: Satisfacción con la supervisión, se reflejó que el 32.50% 

se encuentran bastante satisfecho, un 17.50% muy satisfecho y un 17% algo satisfecho. 

Esto quiere decir que la mayoría 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 supervisión 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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Análisis Satisfacción con el Ambiente Físico  

En la siguiente imagen se muestra el análisis de los resultados de la Satisfacción con el 

Ambiente Físico: 

 

 

 

 

 

 

Con respecto al Factor: Satisfacción con el ambiente físico, se reflejó que el 

30.75% se encuentran bastante satisfecho, un 24.25% muy satisfecho y un 15% algo 

satisfecho. Esto quiere decir que la mayoría de los empleados que laboran en empresas 

de consumo y que tienen un puesto administrativo se sienten satisfechos con respecto a 

la limpieza, ventilación, temperatura, higiene en su lugar del trabajo, entre otros. 

  

Análisis Satisfacción Intrínseca 

En la siguiente imagen se muestra el análisis de los resultados de la Satisfacción 

Intrínseca: 

 

 

 

 

 

Figura 5. 5 
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Con respecto al Factor: Satisfacción Intrínseca se reflejó, que el 34.25% se 

encuentran bastante satisfecho, un 19.50% muy satisfecho y un 15.75% algo satisfecho. 

Esto quiere decir que la mayoría 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. 

 

 

Análisis Satisfacción con las Prestaciones 

En la siguiente imagen se muestra el análisis de los resultados de la Satisfacción con las 

Prestaciones: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Con respecto al Factor: Satisfacción con las Prestaciones, se reflejó 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 mayoría 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 formación y de promoción y los 

aspectos laborales, hay un grupo de personas que no se encuentran satisfechas, y es 

necesario dar la atención a dicho grupo para evitar disminuir el nivel general de 

satisfacción. 

 

Figura 5. 7 
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Análisis Satisfacción con la Participación 

En la siguiente imagen se muestra el análisis de los resultados de la Satisfacción con la 

Participación: 

 

 

 

 

 

 

 

                      Con respecto al Factor: Satisfacción con la Participación se reflejó que el 

28.25% se encuentran bastante satisfecho, un 20.75% algo satisfecho y un 16.25% muy 

satisfecho. Esto quiere decir que la mayoría 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 autónoma, su participación en las 

decisiones dentro de su área y en sus respectivos equipos. 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 5. 8 
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Resultados Desempeño Laboral 

 

Análisis Total – Desempeño Laboral  

En la siguiente imagen se muestra el análisis de los resultados del Desempeño Laboral: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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 desempeño 

laboral. Un 33.48% casi siempre y el otro 20.09% a veces. A continuación, se muestra el 

análisis de los resultados por cada dimensión. 

 

 

Desempeño de la Tarea 

En la siguiente imagen se muestra el análisis de los resultados del Desempeño de la Tarea: 
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Con respecto al gráfico 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 más eficiente. Un 33.06% siempre lo logran y un 20.75% a veces. A 

continuación se mostrará en mayor detalle los resultados de cada pregunta para esta 

dimensión. 

 

Pregunta 1 DT 

En la siguiente imagen se muestra el análisis de la primera pregunta de la dimensión 

Desempeño de la Tarea: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Con respecto al gráfico 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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Pregunta 2 DT 

En la siguiente imagen se muestra el análisis de la segunda pregunta de la dimensión 

Desempeño de la Tarea: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Con respecto al gráfico 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.  

 

 

   Pregunta 3 DT 

En la siguiente imagen se muestra el análisis de la tercera pregunta de la dimensión 

Desempeño de la Tarea: 
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Con respecto al gráfico 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. 

 

 

Pregunta 4 DT  

En la siguiente imagen se muestra el análisis de la cuarta pregunta de la dimensión 

Desempeño de la Tarea: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Con respecto al gráfico 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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Desempeño Contextual 

En la siguiente imagen se muestra el análisis de los resultados del Desempeño Contextual: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Con respecto al gráfico anterior, se observa que el 40.83% de los trabajadores 

casi siempre demuestran comportamientos que colaboran con las metas de la 

organización a través de un entorno psicológico y social positivo. Un 27.21% siempre 

lo logran y un 21.42% a veces.  

 

A continuación, se mostrará a más detalle los resultados de cada pregunta para 

esta dimensión 
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Pregunta 1 DC  

En la siguiente imagen se muestra el análisis de la primera pregunta de la dimensión 

Desempeño Contextual: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Con respecto al gráfico 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. 

 

 

Pregunta 2 DC  

En la siguiente imagen se muestra el análisis de la segunda pregunta de la dimensión 

Desempeño Contextual: 
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Con respecto al gráfico 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. 

 

 

Pregunta 3 DC  

En la siguiente imagen se muestra el análisis de la tercera pregunta de la dimensión 

Desempeño Contextual: 

 

 

 

 

 

 

                    

Con respecto al gráfico 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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Pregunta 4 DC  

 En la siguiente imagen se muestra el análisis de la cuarta pregunta de la dimensión 

Desempeño Contextual: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Con respecto al gráfico 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. 

 

Pregunta 5 DC 

En la siguiente imagen se muestra el análisis de la quinta pregunta de la dimensión 

Desempeño Contextual: 
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Con respecto al gráfico 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. 

 

Pregunta 6 DC  

En la siguiente imagen se muestra el análisis de la sexta pregunta de la dimensión 

Desempeño Contextual: 

 

 

  

 

 

 

 

 

              

Con respecto al gráfico 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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Desempeño Laboral Contraproducente  

En la siguiente imagen se muestra el análisis de los resultados del Desempeño Laboral 

Contraproducente: 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

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

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

veces. A continuación, se mostrará a más detalle los resultados de cada pregunta para esta 

dimensión 

 

 

Pregunta 1 DCP 

 En la siguiente imagen se muestra el análisis de la primera pregunta de la dimensión 

Desempeño Laboral Contraproducente: 
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Con respecto al gráfico anterior, se observa que el 33.50% de los trabajadores. 

nunca han empeorado los problemas en su trabajo. El 30% casi nunca y 16.25% casi 

siempre. 

 

Pregunta 2 DCP  

En la siguiente imagen se muestra el análisis de la segunda pregunta de la dimensión 

Desempeño Laboral Contraproducente: 

 

 

 

 

 

 

 

Con respecto al gráfico anterior, se observa que el 29.50% de los trabajadores casi 

nunca se han centrado en aspectos negativos en su trabajo. El 26.75% nunca y 20.25% a 

veces. 

 

 

Pregunta 3 DCP  

En la siguiente imagen se muestra el análisis de la tercera pregunta de la dimensión 

Desempeño Laboral Contraproducente: 
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Con respecto al gráfico anterior, se observa que el 32.25% de los trabajadores casi 

nunca han hablado con sus compañeros acerca de aspectos negativos de su trabajo. El 

24.75% nunca y 20.75% a veces. 

 

 

Pregunta 4 DCP  

En la siguiente imagen se muestra el análisis de la cuarta pre 

gunta de la dimensión Desempeño Laboral Contraproducente: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Con respecto al gráfico anterior, se observa que el 35% de los trabajadores nunca 

han hablado con individuos ajenos a la empresa o compañía sobre temas negativos de su 

trabajo. El 26.75% casi nunca y 16.50% a veces. 
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Matriz de Ítems  
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• Análisis de Consistencia Interna: Alpha de Cronbach 

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

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

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

respectivo análisis estadístico de correlación. Para ello, se aplicó el Coeficiente de Alpha 

de Cronbach a cada variable y sus respectivas dimensiones estudiadas. 

 

 

Análisis de Consistencia Interna         

A continuación se muestra el análisis de consistencia interna: 

 

 

 

 

 

 

 

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, según Ruiz 

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

 

 

Análisis de Consistencia Interna factores Satisfacción 

A continuación se muestra el análisis de consistencia interna de la dimensión Satisfacción 

Laboral:

Tabla 5. 1 

Tabla 5. 2 
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Análisis de Consistencia Interna dimensión Desempeño 

A continuación se muestra el análisis de consistencia interna de la dimensión Desempeño 

Laboral: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis Descriptivo 

 A continuación se aprecia las cantidades de los trabajadores administrativos según sus 

edades y el género:

Tabla 5. 3 

Tabla 5. 4 
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• Análisis de Normalidad 

A continuación, se presenta el respectivo análisis de Normalidad de las respectivas 

variables y dimensiones estudiadas. 

 

Pruebas de normalidad 

A continuación se muestra el análisis de normalidad de las dimensiones estudiadas: 

 

 

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

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

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

las muestras con distribución no normal. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 5. 5 
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Análisis de Correlaciones 

Contraste - Hipótesis Específicas 

 

Para las presentes hipótesis se utilizará la presente escala de interpretación. 

 

Interpretación Correlaciones  

Según Sierra Bravo (2008),  comenta que las asociaciones se pueden interpretar de la 

siguiente manera: 

 

 

 

 

 

 

Correlación Hipótesis Especifica 1 

A continuación se muestra el análisis de correlación de la dimensión Satisfacción con la 

Supervisión y el Desempeño Laboral: 

 

 

 

Tabla 5. 6 

Tabla 5. 7 
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Contraste Hipótesis Específica 1: 

 

 

 

 

 

 

Como se aprecia en la presente Correlación de Spearman, se obtuvo r = 0.557, lo 

cual refleja una correlación positiva y significativa y con una fuerza sustancial entre la 

Satisfacción con la Supervisión y el Desempeño Laboral, es decir, mientras la 

satisfacción a través de la supervisión aumenta, el desempeño laboral de los empleados 

administrativos de empresas de consumo masivo también aumentará. Por ello se rechaza 

la hipótesis nula y se acepta hipótesis alterna. 

Tabla 5. 9 

Correlación Hipótesis Específica 2 

 

A continuación se muestra el análisis de correlación de la dimensión Satisfacción y el 

Ambiente Físico y el Desempeño Laboral: 

 

 

Tabla 5. 8 
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Tabla 5. 10 

Contraste Hipótesis Específica 2: 

 

 

 

 

 

 

Como se aprecia en la presente Correlación de Spearman, se obtuvo r = 0.526, lo 

cual refleja una correlación positiva, directa y significativa y con una fuerza sustancial 

entre la Satisfacción con el Ambiente Físico y el Desempeño Laboral, es decir, mientras 

la satisfacción con respecto a aspectos del ambiente del lugar de trabajo aumente, el 

desempeño también aumentará. Por ello se rechaza la hipótesis nula y se acepta hipótesis 

alterna. 

Correlación Hipótesis Especifica 3 

A continuación se muestra el análisis de correlación de la dimensión Satisfacción con las 

Prestaciones y el Desempeño Laboral: 

 

 

Tabla 5. 11 
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Contraste Hipótesis Específica 3: 

 

 

 

 

 

 

Como se aprecia en la presente Correlación de Spearman, se obtuvo r = 0.493, lo 

cual refleja una correlación positiva, directa y significativa y con una fuerza moderada 

entre la Satisfacción con las Prestaciones y el Desempeño Laboral, es decir, mientras la 

satisfacción con las prestaciones aumente, el desempeño también aumentará. Por ello se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta hipótesis alterna. 

  

 

Tabla 5. 13 

Correlación Hipótesis Especifica 4 

A continuación se muestra el análisis de correlación de la dimensión Satisfacción 

Intrínseca y el Desempeño Laboral: 

Tabla 5. 12 



 

 

78 

 

 

 

           Contraste Hipótesis Específica 4: 

 

 

Como se aprecia en la presente Correlación de Spearman, se obtuvo r = 0.502, lo 

cual refleja una correlación positiva, directa y significativa y con una fuerza sustancial 

entre la Satisfacción Intrínseca y el Desempeño Laboral, es decir, mientras la satisfacción 

intrínseca aumente, el desempeño de los empleados con puesto administrativo de 

empresas de consumo masivo también aumentará. Por ello se rechaza la hipótesis nula y 

se acepta hipótesis alterna. 

 

Tabla 5. 15 

Correlación Hipótesis Especifica 5 

A continuación se muestra el análisis de correlación de la dimensión Satisfacción con la 

Participación y el Desempeño Laboral: 

 

 

Tabla 5. 14 
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Contraste Hipótesis Específica 5: 

 

 

Como se aprecia en la presente Correlación de Spearman, se obtuvo r = 0.572, lo 

cual refleja una correlación positiva, directa y significativa y con una fuerza sustancial 

entre la Satisfacción con la Participación y el Desempeño Laboral, es decir, mientras la 

satisfacción con la participación aumente, el desempeño también aumentará. Por ello, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta hipótesis alterna. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 5. 16 
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5.1 Hallazgos establecidos 

A raíz del análisis estadístico previo, se establece los siguientes hallazgos:  

Tabla 5. 17 

Hallazgos Establecidos 

 

 

Como se aprecia en la anterior tabla, las cinco hipótesis específicas establecidas 

se validan. Asimismo, se afirma que la Satisfacción Laboral posee un impacto positivo y 

significativo en el Desempeño 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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Correlación Hipótesis General 

Análisis de la correlación de la Satisfacción Laboral y el Desempeño Laboral 

 

Como se aprecia en la presente imagen la correlación, se obtuvo r = 0.567, lo cual 

refleja una correlación positiva y significativa, y con una fuerza sustancial entre las 

variables Satisfacción Laboral y Desempeño Laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 5. 18 
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5.2 Discusión 

 

Luego de los respectivos hallazgos del presente estudio realizado a 400 trabajadores 

administrativos que laboran en empresas de consumo masivo, se observó una influencia 

de la Satisfacción en su Desempeño. Se debe recalcar que las anteriores investigaciones 

presentadas en el marco teórico no relacionan específicamente las presentes dimensiones 

de la Satisfacción con las dimensiones del Desempeño Laboral, ya que las respectivas 

hipótesis específicas del presente estudio son de carácter innovador y novedoso. Sin 

embargo, se considera pertinente y válido considerar estudios que relacionen las 

dimensiones de la Satisfacción con la variable del Desempeño. Por consiguiente, el 

estudio realizado por Cruz & Esquivel (2018) tiene relación con los hallazgos de esta 

investigación, ya que dio como resultado que la Satisfacción impacta manera directa en 

el Desempeño Laboral, utilizando en ambos casos el Cuestionario S20/23 (Meliá & Peiró, 

1998). 

Con respecto a la Satisfacción con la Supervisión, el impacto de ello en el 

Desempeño es positivo y significativo. Esto tiene relación con el estudio realizado por 

Moscoso Montoya (2018), el cual tiene como resultado que la Supervisión está 

relacionado directamente con el Desempeño Laboral, en este caso en específico en 

trabajadores administrativos de Arequipa. 

Con respecto a la Satisfacción con las Prestaciones; es decir salario, oportunidades 

de formación y promoción, entre otros y el Desempeño, la relación entre ellas en este 

estudio es positiva y significativa. Esto tiene relación con la investigación de Nieves 

(2018), la cual tiene como hallazgo que a medida que los trabajadores veían que sus 

oportunidades en la empresa eran nulas, su satisfacción disminuía y con ello su 

desempeño. Es decir, si la satisfacción con las promociones aumenta el desempeño 

también.  

Por otro lado, el presente estudio muestra que la dimensión Satisfacción Intrínseca 

influye de manera positiva y significativa en el Desempeño Laboral. Ello tiene relación 
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con la investigación realizada por Soto-Pérez et al., (2020) la cual dio como resultado 

que este factor  tiene una fuerte implicancia en desempeño laboral. 

Por último, la Satisfacción con la Participación y el impacto de ello en el 

Desempeño es positivo y significativo. Esto tiene relación con el estudio realizado por 

Quiroa (2014), el cual tiene como hallazgo  que la participación en la toma de decisiones 

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

 

 

• Como primera conclusión, se puede establecer qué la mayoría de los trabajadores 

administrativos que trabajan en el sector de consumo masivo muestran mayor 

satisfacción en las Prestaciones, es decir sueldo, oportunidades de formación y 

promociones que, con lo Intrínseco, es decir las oportunidades que el trabajo les 

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

• Como segunda conclusión se puede considerar que el tercer factor, con el cual se 

encuentran satisfechos es la Supervisión, un 32.50% se encuentran bastantes 

satisfechos con respecto a la relación con su jefe, la igualdad en el trato, entre 

otros. 

• Con respecto a la variable Desempeño podemos establecer que la mayoría 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 último, la mayoría 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 mayoría de las correlaciones 

han sido positivas y significantes con una fuerza sustancial, corroborando de esta 

manera las hipótesis. Por ende, luego de haber realizado el levantamiento de la 

información y los análisis estadísticos respectivos, se concluye finalmente que la 

Satisfacción Laboral tiene un impacto positivo y significativo en el Desempeño 

de los colaboradores administrativos que laboran en empresas de consumo masivo 

de Lima Metropolitana.  
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RECOMENDACIONES 

 

 

• Como primera recomendación se sugiere realizar evaluaciones de índices de 

satisfacción y desempeño. En caso sí se realicen, se sugiere hacerlo desde un 

enfoque más profundo, para que de esta manera se pueda visualizar mejor estas 

variables y con ello tomar mejores decisiones para futuros cambios en las 

compañías. 

• Otra recomendación es darle foco a la participación y ambiente físico, ya que son 

los factores que salieron bajos a comparación de los anteriores. Si bien estuvieron 

tan alejados del resto de factores, sería importante que las empresas puedan 

mapear planes respecto a cómo mejorar esos aspectos.  

• Con respecto a la participación, se recomienda realizar mesas de diálogo o 

iniciativas de interacción para que de esa manera exista una mejor comunicación, 

lo que conllevaría a que los trabajadores puedan expresar sus opiniones en la toma 

de una decisión. Con respecto al ambiente físico, si bien es cierto no esta tan mal, 

sin embargo, se puede mejorar, en este caso las compañías tienen que profundizar 

más en qué aspectos los trabajadores no se sienten satisfechos, por ejemplo, puede 

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

• Con respecto a la correlación que más baja salió entre otras es las prestaciones 

con el desempeño, lo cual significa que, si bien hay una moderada influencia, no 

es mucha y aspectos como el salario, oportunidades de promoción y satisfacción 

sí sean influyentes, pero no del todo. Por ello, sería importante buscar y estudiar 

otros factores que sí puedan impactar de manera más significativa el desempeño 

en trabajadores del sector consumo masivo. 
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Anexo 2: Autorizaciones cuestionarios 
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Autorización Escala Desempeño Laboral Individual adaptada al Contexto Peruano 
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Anexo 3: Instrumento de Investigación 
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Anexo 4: Unidad Hermenéutica 

 



 

 

108 

 

 

  



 

 

109 

 

 

  



 

 

110 

 

 

  



 

 

111 

 

 



 

 

112 

 

 



 

 

113 

 

 

 

 

 

 



14%
INDICE DE SIMILITUD

14%
FUENTES DE INTERNET

4%
PUBLICACIONES

7%
TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

1 2%

2 2%

3 1%

4 1%

5 1%

6 1%

7 <1%

8 <1%

9

Satisfacción Laboral y Desempeño V2
INFORME DE ORIGINALIDAD

FUENTES PRIMARIAS

hdl.handle.net
Fuente de Internet

repositorio.ulima.edu.pe
Fuente de Internet

Submitted to Universidad Cesar Vallejo
Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad San Ignacio de
Loyola
Trabajo del estudiante

repositorio.ucv.edu.pe
Fuente de Internet

Submitted to Universidad de Lima
Trabajo del estudiante

repositorio.urp.edu.pe
Fuente de Internet

go.gale.com
Fuente de Internet

www.monografias.com
Fuente de Internet



<1%

10 <1%

11 <1%

12 <1%

13 <1%

14 <1%

15 <1%

16 <1%

17 <1%

18 <1%

19 <1%

www.theibfr.com
Fuente de Internet

pt.scribd.com
Fuente de Internet

zaguan.unizar.es
Fuente de Internet

de.slideshare.net
Fuente de Internet

repositorio.cientifica.edu.pe
Fuente de Internet

Submitted to Universidad ESAN -- Escuela de
Administración de Negocios para Graduados
Trabajo del estudiante

1library.co
Fuente de Internet

repositorio.unfv.edu.pe
Fuente de Internet

Submitted to Pontificia Universidad Catolica
del Peru
Trabajo del estudiante

revistas.upel.edu.ve
Fuente de Internet



20 <1%

21 <1%

22 <1%

23 <1%

24 <1%

25 <1%

26 <1%

27 <1%

28 <1%

29 <1%

30 <1%

31 <1%

repositorio.upao.edu.pe
Fuente de Internet

www.elsevier.es
Fuente de Internet

journals.ucjc.edu
Fuente de Internet

Submitted to Universidad Catolica de Trujillo
Trabajo del estudiante

moam.info
Fuente de Internet

repositorio.upla.edu.pe
Fuente de Internet

Submitted to Universidad TecMilenio
Trabajo del estudiante

repositorio.umch.edu.pe
Fuente de Internet

Submitted to Universidad de Guayaquil
Trabajo del estudiante

www.rsdjournal.org
Fuente de Internet

www.scribd.com
Fuente de Internet

Submitted to Universidad Catolica San
Antonio de Murcia



32 <1%

33 <1%

34 <1%

35 <1%

36 <1%

37 <1%

38 <1%

39 <1%

40 <1%

Excluir citas Activo

Excluir bibliografía Activo

Exclude assignment
template

Activo

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Católica de Santa
María
Trabajo del estudiante

dokumen.pub
Fuente de Internet

Submitted to Universidad Simón Bolívar,
Colombia
Trabajo del estudiante

repositorio.uap.edu.pe
Fuente de Internet

repositorio.uwiener.edu.pe
Fuente de Internet

archive.org
Fuente de Internet

Submitted to ADEN University
Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Privada del Norte
Trabajo del estudiante

riull.ull.es
Fuente de Internet



Excluir coincidencias < 15 words


