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RESUMEN

El proposito principal de este estudio de investigacion es determinar la relacion de la
satisfaccion laboral con el desempeiio laboral de los colaboradores de la Caja Municipal
de Paita S.A Agencia Tarapoto, este estudio de investigacion fue desarrollado con un
analisis de tipo correlacional, descriptivo y transversal de disefio no experimental. La
muestra del estudio esta constituida por 20 trabajadores de sexo femenino y masculino de
la institucion financiera. Para este estudio se ha utilizado una guia de analisis de texto con
32 indicadores con 8 dimensiones las cuales fueron: sistemas de organizacion, seguridad
laboral, sistemas de recompensas, motivacion, desarrollo personal, iniciativa laboral,
trabajo en equipo, cooperacion con los colaboradores. Los resultados alcanzados muestran
un grado de confiabilidad del 98.1% segun el Alfa de Crombach y 95% de confiabilidad
segun validacion V de Aiken, la cual implica que todos los items realmente se relacionan
con cada una de las dimensiones y mantienen una estrecha relacion con las variables.
Entre los resultados se encontré que existe una relacion significativa de 94.8% entre las
variables; lo cual muestra que la dimension trabajo en equipo guarda una mayor relacion
con la variable satisfaccion laboral en los colaboradores de la Caja Municipal de Paita S.A
Agencia Tarapoto, mostrando un porcentaje de 96.7 %

Palabras clave: Satisfaccion laboral, desempefio laboral, remuneracion, presién
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ABSTRACT

Over time, correlational typcompanies have sought improvement in the development of
its activities, on the other hand job satisfaction has never been as important as today. Alles
(2015) mentions that the managers representing the administrative system should try to
know the basics of job satisfaction as a tool to improve the relationship between the people
and the organization. The main objective of this research is to determinate the relationship
between job satisfaction and job performance of in workers of Caja Municipal de Paita S.A
Agency Tarapoto, through a correlational type of study, of descriptive and non-experimental
design

The study was conducted with 100% of the population which are 20 employees of the
financial institution. A guide text analysis with 32 indicators on the 8 dimensions of
organizational systems, job security, reward systems, motivation, personal development,
job initiative, teamwork, cooperation with partners was used for our study. The results show
a degree of reliability of 98.1% according to the Alpha Cronbach and 95% confidence as
validation V Aiken, which implies that all items actually relate to each of the dimensions and
maintain a close relationship with the variables. Among the results it was found that there
is a significant relationship between the variables 94.8%. In conclusion it shows that the
dimension teamwork is more concerned with job satisfaction variable workers Caja
Municipal de Paita S.A Agency Tarapoto, showing a percentage of 96.7%

Keyword: Job satisfaction, job performance, compensation, pressure.
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Capitulo |

Introduccién

1.1 Descripcién del Problema

La satisfaccion laboral hoy en dia se ha convertido en uno de los factores mas
importantes en las empresas del ambito nacional asi como el internacional, podemos
afirmar que gran parte de las grandes organizaciones en los Ultimos afios se estan
preocupando en tener una buena comunicacién con sus colaboradores a fin de poder
obtener satisfaccion laboral y asimismo poder recibir un buen desempefio laboral el cual
pueda permitir que la empresa cumpla con sus metas y objetivos trazados de manera eficaz
y eficiente. De igual forma, la satisfaccion laboral nunca antes ha sido tan importante como
en la actualidad, la competencia global requiere que los trabajadores sean mas flexibles y
gue aprendan a adaptarse y enfrentar los cambios y las innovaciones de manera mas
rapida.

De acuerdo con un informe publicado por Gallup, la organizacion con sede en
Washington, DC, en el mundo existe el doble de trabajadores “activamente desconectados”
que trabajadores “comprometidos” que sean fieles a sus puestos de trabajo. Encuestando
un total de 25 millones de trabajadores en 189 paises diferentes. Gallup descubrié que sélo
el 13% de los trabajadores se siente comprometido con su trabajo. La gran mayoria
alrededor de 63%, esta “no comprometido”, lo que significa que no estan contentos, pero
no de manera drastica. Un total de 24% es lo que Gallup llama “activamente desconectado”,
es decir que practicamente odia a su puesto de trabajo. Socavan los logros alcanzados por
sus compaferos de trabajo.

Actualmente, la preocupacion por llegar a obtener satisfaccién laboral en el trabajo, es
similar tanto en el ambito nacional como en el ambito internacional, gran parte de la
poblacion acuden a un centro de trabajo con el fin de poder mejorar su estilo de vida
incluido el factor econdmico y por consiguiente sentir satisfaccion laboral en lo que

desarrollan y por ende esto pueda verse reflejado notoriamente en su desempefio laboral,
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hoy en dia muchas empresas estan creando estrategias con el propdésito de poder tener
trabajadores fieles que compartan la misma visiébn en el cumplimiento de las metas y
objetivos que la empresa tiene trazado. Los gerentes estan tratando de crear un ambiente
en el que los empleados se sientan motivados, trabajen de manera productiva y sean mas
eficientes.

Lira Segura (2014) menciona que en el Peru de acuerdo a una encuesta de satisfaccion
laboral realizada por Supera World, casi la mitad de empleados no se encuentra feliz en su
centro de trabajo, lo cual podria afectar su compromiso frente a las tareas encomendadas.
El 45% de personas que participaron en el estudio admitid no sentirse feliz en su centro de
labores y la mayoria sostuvo que dicha condicién se debe a problemas vinculados con el
clima de trabajo. La claridad de la comunicacién con el jefe directo es otro aspecto
considerado negativo por la mayoria de encuestados. El 52% considera que es “bajo”,
mientras que el 40% lo califica de “bueno” y solo el 8% de “excelente”. Respecto al
liderazgo de los lideres de la compafiia y su compromiso con la vision de la empresa, para
el 47% es “bajo”. Solo el 9% lo considera “excelente” y el 44% “bueno”.Y sobre sus salarios
en relacion al mercado, el 47% afirma que cuenta con un sueldo “bajo”, mientras que el
45% lo considera “bueno” y el 8% asegura recibir un pago “excelente”.

Si hablamos del ambito local la situacion problematica concerniente a la satisfaccion
laboral esta siendo materia de preocupacion sobre todo en empresas del estado, ya que
éstas no estan creando estrategias que les permita mejorar la satisfaccion laboral que
sienten sus trabajadores, mientras que por otro lado las empresas privadas estan siendo
consideradas y poniendo cierto grado de preocupacion frente a esta problematica que
actualmente se viene afrontando como empresa.

De cuerdo con una investigacion realizada a los colaboradores de la Caja Municipal de
Paita S.A Agencia Tarapoto se evidencia distintas carencias con respecto al desempefio
laboral por parte de los colaboradores, siendo uno de los grandes factores que influyen

en estos cambios, el bajo sueldo que persiven (rotacion rapida de personal, falta de
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capacitacion, fallas en los equipos utilizados por la organizacién, saturacion laboral, entre
otros), por ello es necesario investigar las causas que ahondan con mayor fuerza este
problema, buscando dar algunas alternativas de solucion, a fin de que la empresa mejore

su calidad de atencién al cliente.
1.2 Formulaciéon del problema

1.2.1 Problema General
¢En qué medida la satisfaccion laboral se relaciona con el desempefio laboral en

los colaboradores de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, afio 20167

1.2.2 Problemas Especificos.

a) ¢En qué medida la satisfaccion laboral se relaciona con la iniciativa propia en los
colaboradores de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, afio 2016?

b) ¢ En qué medida la satisfaccion laboral se relaciona con trabajo en equipo en los
colaboradores de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, afio 20167?

¢) ¢En gué medida la satisfaccion laboral se relaciona con la cooperacion en los
colaboradores de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, afio 2016?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general.
Determinar en qué medida la satisfaccion laboral se relaciona con el desempefio

laboral en los colaboradores de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, afo

2016.

1.3.2 Objetivos especificos

a) Determinar en qué medida la satisfaccion laboral se relaciona con la iniciativa propia
en los colaboradores de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, afio 2016.

b) Determinar en qué medida la satisfaccion laboral se relaciona con trabajo en equipo
en los colaboradores de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, afio 2016.

c) Determinar en qué medida la satisfaccion laboral se relaciona con la cooperacion en

los colaboradores de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, afio 2016.
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1.4 Justificacién de la investigacion

Esta investigacién tiene como objetivo mejorar el desempefio laboral, el nivel de
satisfaccidén y el compromiso por parte de los colaboradores de la Caja Municipal de Paita
S.A Agencia Tarapoto, descubrir como viven, sienten y perciben, analizar si se sienten
satisfechos en la cotidianeidad de su trabajo y describir los aspectos generadores de mayor
satisfaccién laboral.

Este trabajo es importante y util porque busca optimizar el desempefo laboral para
utilizar las fortalezas del recurso humano de la empresa, orientando a la toma de decisiones
que permitan crear un ambiente favorable, de mayor confianza y participacion,
promoviendo la mejora en el desarrollo de sus actividades.

El presente proyecto de investigacion busca beneficiar directamente a la parte
administrativa, a los colaboradores a la misma institucion financiera y a su vez puede ser
tomado como base referencial para otros estudios e investigaciones en esta area, ya que
mediante ello se lograra tener un ambiente mas armonioso en el cual todos puedan
compartir sus ideas e inquietudes. .

Finalmente, la realizacién de esta investigacion no representara un costo muy elevado
para la investigadora ya que el establecimiento seleccionado para su estudio, se encuentra
situado en un lugar cercano y accesible; ademas se cuenta con la disponibilidad de los
colaboradores y el apoyo de los administradores de la empresa para la facilitacion de la
informacién necesaria.

Del mismo modo podemos afirmar que el proyecto de investigacion es viable, debido a
gue se cuenta con la informacién necesaria para poner en ejecucion, para luego poder
plasmar las respectivas conclusiones y recomendaciones que demandan la investigacion
y a suvez debido a que se cuenta con acceso a la informacion para el desarrollo del mismo,

tanto en lo tedrico como en lo practico.
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La viabilidad de la investigacion fue posible de realizar ya que no hubo impedimentos ni
barreras administrativas, econdmicas, politicas ni culturales, asimismo las condiciones
fueron favorables y accesibles y asi concretizar la presente investigacion.

Por todo lo anteriormente mencionado se considera que se cuenta con los recursos
necesarios para llevar a cabo el estudio, por lo que su realizacion resulta bastante factible

para ambas partes.
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Capitulo 1l

Marco Tedrico

2.1 Antecedentes de la investigacion

Durante los ultimos afios, se esta tornando de vital importancia en las empresas temas
relacionados con la satisfaccion y desempefio laboral, existe un enfoque mas amplio en
elinterés por mantener un buen ambiente de trabajo; por lo cual, existen diversos estudios
de investigaciébn que evidencian a grandes rasgos la importancia de estos hechos,
tomando especial atencion y contribuyendo en la asertividad de planificar y poner en
accion las estrategias que permitan prevenir cuestionamientos y retraso en el
cumplimiento de las metas y ayudandole a la organizacién a conseguir resultados positivos
y efectivos para de esa manera lograr los objetivos trazados.

De esta manera se hace referencia algunos estudios realizados por diversos
investigadores:

Navarro (2012) en su estudio de investigacion titulado “Satisfaccion laboral y su
influencia en la productividad” (estudio de investigacién llevado a cabo en la delegacion
de recursos humanos del organismo judicial de la cuidad de Quetzaltenango — Guatemala)
Tesis Presentada para obtener el titulo de Psicologia industrial/Organizacional de la
Universidad Rafael Landivar llego a obtener las siguientes resultados: Se llegé a la
conclusion que la estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el deseo por el trabajo,
las condiciones generales y los afios de servicio dentro del ambiente de trabajo, son
indicadores activos que influyen directamente para que los trabajadores estén felices y
satisfechos. De acuerdo a las evaluaciones realizadas por los jefes inmediatos, los
trabajadores de la delegacién son productivos y se sienten satisfechos por la labor que
realizan, debido a que el entorno de su ambiente laboral es agradable y el organismo
judicial les brinda el material necesario y la infraestructura adecuada para desarrollar sus

funciones correctamente, asi mismo les brinda los beneficios, compensaciones, permisos,
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salario, prestaciones, a todos los empleados y perciben beneficios extras por ser
empleados del estado.

Sanchez, Paredes, Pineda y Villamil (2012) realizaron una investigacion titulada:
Influencia del clima organizacional sobre la Satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Municipalidad de Choloma. Asimismo el objetivo de este estudio de investigacion fue
analizar la influencia del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de Choloma, los resultados alcanzados en el estudio de
investigacion muestran que existe un alto grado significativo entre el clima organizacional
con la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad de Choloma.

Asimismo el resultado que muestra el grado de influencia que existe entre el clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral de estos trabajadores fue de 64%; y esto se
debe en gran medida a los factores del clima organizacional, comprobando asi la hipotesis
planteada den este estudio de investigacion. En relacion a la equidad laboral, la mitad de
los empleados manifiestan sentirse satisfechas y el otro 50% lo califican negativamente.

La satisfaccion de los empleados de la Municipalidad de Choloma en relacion a la labor
gue desempefian, muestra como resultado un grado de insatisfaccion de 55% y un alto
indice de insatisfaccion con la oportunidad de desarrollo de 82%

Es importante mencionar que los empleados de la Municipalidad de Choloma,
manifiestan una gran inconformidad con el salario que reciben, ya que relacionan la
dimension de satisfaccion con la relacion de remuneracion con un 91% de insatisfaccion,
lo cual es alarmante.

Chiang y Ojeda (2013) en su estudio titulado: “Relacion entre satisfaccion laboral y el
desemperio de los trabajadores de las ferias libres”. Como objetivo principal fue analizar y
dar a conocer la relacion existente entre las variables satisfaccion laboral y productividad
sobre una poblacion total de 264 trabajadores de las ferias libres chilenas. El tipo de estudio

gue se realizo fue correlacional, descriptivo y transversal. De la poblacién total sobre la
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cual se aplica esta investigacion se toma una muestra correspondiente al 60% del total de
cada feria, lo que equivale a 158 individuos.

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

Hernandez et al. (2012) en su estudio: “Satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria en cuatro instituciones de salud”. El objetivo de este estudio de investigacion
fue determinar el grado de satisfaccion laboral e identificar los factores relacionados a ésta
en el personal de enfermeria de cuatro instituciones publicas de salud del tercer nivel de
atencion. El tipo de estudio fue transversal, observacional y descriptivo. Los resultados
muestran lo siguiente: Con un 35% destaca el nivel técnico dentro del grado maximo de
estudios, le sigue el nivel de licenciatura con 30%, pos-técnico con un 20% y el posgrado
con 15%. Sin embargo al cuestionar la categoria de contrato, respondieron que el 43%
ocupa plaza de nivel técnico, el 7% auxiliar, 24% enfermeria general y un 15% enfermeria
especialista (siendo que el 35% es personal especializado).

El grado de satisfaccion laboral en estas instituciones es de medio-alto, ya que de una
calificacion global que podia ubicarse entre 26 y 130 puntos, el valor promedio obtenido
fue de 101 puntos, la identificacion de factores de insatisfaccion asi como de satisfaccion
son importantes para fundamentar mejoras e incidir en la calidad de los cuidados.

Los mejores factores calificados fueron la relacion interpersonal con los jefes y
compairieros, los de menor calificacion fueron la competencia profesional y la promocion

profesional.
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Arias y Justo (2013) en su estudio de investigacion titulada: “Satisfaccion laboral en
trabajadores de dos tiendas por departamento”: Un estudio comparativo. Con el objeto de
realizar una comparacion entre dos tiendas por departamento en Arequipa concerniente a
los niveles de satisfaccion laboral.

Las tiendas investigadas eran una peruana y la otra chilena. Por ende se elabord un
cuestionario de preguntas el cual fue aplicado a 74 colaboradores de la empresa peruana
y 148 colaboradores de la empresa chilena, sobre satisfaccion laboral con indices
aceptables de validacion y confiabilidad. Los resultados alcanzados en el estudio de
investigacion muestran que existen niveles mas altos de satisfaccion laboral en los
empleados que pertenecen a la empresa chilena, sobre todo concerniente al salario
percibido, la organizacion en el trabajo y las posibilidades de ascender més rapido en su
puesto de trabajo. En la investigacion realizada a la empresa peruana se encontr6 como
resultado relaciones negativas concerniente al sexo del trabajador y el salario percibido,
por otro lado en la empresa chilena, las relaciones mas fuertes se dieron entre el salario y
la organizacion del trabajo, la cual genera gran satisfaccion con los subordinados vy
superiores.

Ramos (2010), realizo un estudio de investigacién en la ciudad de Puno titulada “Grados
de Satisfaccién Laboral de las enfermeras en las unidades productivas de Servicios de
Salud en Puno”. El estudio de investigacion tuvo como objetivo principal determinar el
grado de satisfaccion laboral de las enfermeras en las unidades productivas de servicios
de salud en Puno (REDEES), en cuanto a las condiciones fisicas y/o materiales, beneficios
laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, necesidad de
autorrealizacién y relacion con la méaxima autoridad. El método de estudio que se utilizé fue
el descriptivo — explicativo. Se tom6 como muestra poblacional a 68 enfermeras, la técnica
utilizada fue la entrevista a las enfermeras y como instrumento se utilizé la escala de
Satisfaccion laboral. Segun el estudio de investigacion se llegd a la siguiente conclusion:

En relaciéon a Satisfaccion Laboral en las enfermeras en la REDEES — Puno, muestra un
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alto grado de insatisfaccion referente a condiciones fisicas y/o materiales, beneficios
laborales y/o remunerativos, necesidad de autorrealizacién y politicas administrativas”, las
relaciones sociales y relaciones frente a la maxima autoridad.

2.2 Bases Teoricas

2.2.1 Satisfaccion Laboral

Viamontes (2010) define la satisfaccion laboral como la actitud que asume la persona
ante su trabajo, reflejada en sentimientos, estados de animo y comportamientos en
relacion a su actividad laboral.

Definié que si la persona esta satisfecha con su trabajo respondera adecuadamente
a las exigencias de este; por el contrario, si esta insatisfecha no sera capaz de realizar
su labor con eficiencia y calidad.

Por otro parte los autores Wherter y Davis (2000) consideran a la satisfaccion laboral
como “el conjunto de sentimientos favorables y desfavorables mediante los cuales los
trabajadores perciben su empleo”. Lo primordial es reconocer que la satisfaccién es un
sentimiento de relativo goce o dolencia, lo que es contrario a las ideologias y las
intenciones de comportamiento, aungque son estos componentes en conjunto los que
ayudan a la direccionar una organizacibn y a comprender la reaccion de los
colaboradores ante su puesto de trabajo.

Garmendia y Parra (1993) afiaden que la satisfaccion esta en funcién de que las
necesidades sean cubiertas, de remuneracion, afiliacion, logro y autorrealizacion.

Estos autores definen que “alguien estara satisfecho con su trabajo cuando, como
consecuencia, experimente sentimientos de satisfaccion y bienestar por ver cubiertas
adecuadamente las necesidades con las que cuenta.

Asimismo Blum y Naylor (1982) consideran que la satisfaccion laboral es la
consecuencia de numerosas actitudes que tienen los empleados relacionados al salario

percibido, la supervisién, el reconocimiento, ocasiones de crecimiento ligados a otros
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componentes como la edad, la salud, relaciones familiares, posicion social, recreaciéon
y demas actividades en organizaciones laborales, politicas y sociales.

Segun la definicién de estos autores, se concluye que la satisfaccion laboral nacera
o dependera de las diferencias y discrepancias entre las aspiraciones del trabajador y
las oportunidades que presenta la organizacion, asi como las diferencias existentes
entre las expectativas y los logros, afectando asi que el trabajador se sienta motivado,
independiente de actuar conforme a diversas alternativas para seguir laborando.

Robbins (2004) menciona que la satisfaccion laboral desde la perspectiva propia o
desde la perspectiva organizacional contiene diferencias individuales que intervienen
en los niveles de la satisfaccién de los trabajadores, asi como los afios de carrera
profesional y las perspectivas profesionales.

Asimismo el horizonte de las organizaciones, dentro del nivel de responsabilidad, las
politicas de empleo y control personal, son componentes que intervienen decididamente
en la satisfaccién laboral de los empleados. A su vez, la calidad de trabajo que
desarrollan aporta de manera significativa al mantenimiento de una mayor ventaja
competitiva dentro del mercado laboral.
2.2.1.1 Dimensiones de la satisfaccion laboral.

Sanchez (2011) sefiala que las dimensiones de la satisfaccién laboral son las
caracteristicas indispensables de ser sujetos de medicién dentro de una empresa, las
cudles intervienen en el comportamiento diario de los individuos. En los cuales se
encuentran: El sistemas de organizacién, sistema de recompensas, seguridad laboral,
motivacion y desarrollo personal (p. 94).
2.2.1.2 Sistemas de organizacion.

Dentro de una empresa es transcendental contar con un sistema de organizacién que
permita al colaborador actuar con compromiso en la labor que desempefa, asi mismo
ayuda a generar un clima laboral adecuado para que este se sienta orgulloso de formar

parte de una familia organizacional; asimismo motivar e incentivar al personal que esta
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cumpliendo con sus objetivos trazados, ayudando al trabajador a superar sus
expectativas laborales.

En relacion a lo mencionado en las instituciones financieras de hoy los
administradores deben conservar una constante relacion con cada uno de los
trabajadores generando un entorno sociable y recto, con la capacidad de resolver las

molestias y percances de los clientes con facilidad.

2.2.1.2.1 Percepcion favorable del ambiente de trabajo.

Sanchez (2011). Define que el ambiente laboral es muy significativo para cada
colaborador, para poder alcanzar un mayor desempenfo y productividad, pues es lugar
donde a diario va a ejecutar sus actividades, por lo cual se requiere que el ambiente
este apto y en las condiciones adecuadas, por lo tanto no es suficiente con brindar un
buen entrenamiento si no se cuenta con las herramientas indispensables.

Principalmente en el sector financiero se puede percibir claramente un desinterés por
parte del estado en regular los pagos por intereses crediticios, generando preocupacion
e incomodidad en la poblacion por los servicios adquiridos. El estado busca enfatizar la
inversion privada para generar mayor empleo en el pais pero descuida en custodiar la
irregularidad que existe por parte de las empresas en los productos y servicios brindados
a la poblacion.
2.2.1.2.2 Trabajo en equipo de los colaboradores.

Sanchez (2011). Alude que un grupo de personas es cien veces mejor que uno solo.
En toda organizacién ya sea del sistema publico o del sistema privado el soporte que
debe existir entre colegas de trabajo favorece a un mejor desarrollo y progreso en el
entorno laboral y social, de este modo se estd mediando de manera positiva y
fomentando mayor confianza y compafierismo.

Es muy transcendental que la maxima autoridad de una organizacién se involucre

y comprometa con los colaboradores para brindarles soporte en el desarrollo de sus
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actividades, fomentando compromiso y satisfaccion en las labores encomendadas,

generando asi un ambiente de union y conformidad.

2.2.1.2.3 Recursos, materiales y equipos utilizados por los trabajadores.

Sanchez (2011). Sefiala que los materiales y equipos permiten ampliar los
conocimientos de los trabajadores, de este modo desarrollar de manera eficaz y
eficiente las labores del personal, aportando al beneficio de las metas trazadas por la
organizacion, por lo tanto es inevitable que la organizacion cuente con los equipos
adecuados que estén al ritmo del avance tecnolédgico, de nada valdria que una
organizacidn cuente con mecanismos de trabajo en desuso que generen retraso en vez
de facilitar el desarrollo laboral de los colaboradores generando un ambiente incbmodo
y desagradables para este.

Cada trabajador debe ser provisto con los materiales y equipos necesarios que
influya en el desempefio adecuado de sus labores cotidianas, es insostenible que se
exija un buen desempefio en el cumplimiento de los objetivos si la organizacion
suministra materiales que no se necesitan o simplemente que no influyan en el

cumplimiento de los objetivos.

2.2.1.3 Seguridad laboral

Quintero (2013). Sugiere que todo trabajador demanda seguridad en su ambito
laboral, asimismo sentirse seguro de su trabajo, toda persona que empieza a desarrollar
una actividad laboral dentro de una organizacion lo hace con una finalidad; desarrollarse
en la empresa y crecer profesionalmente, asi mismo ayudar al cumplimiento de los
objetivos de la empresa. El trabajador puede aportar todo cuanto esté a su alcance para
generar mayor productividad siempre y cuando reciba de la otra parte apoyo, confianza
y sienta seguridad que su continuidad en la institucidn no sera interrumpida generando
molestias e incomodidades.

Por lo tanto se dice que la seguridad laboral esta relacionado con la seguridad fisica

del trabajador asi como los seguros de Es Salud y el SCTR (seguro complementario de
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trabajo riesgoso), lo cual la institucion esta obligada a promover el cumplimiento de
estos, asi también la seguridad en el ambiente laboral, es fundamental que la empresa
cuente con espacios de trabajo bien acondicionadas y compuestas, sin desperfectos
gue puedan causar deterioros y molestias a los trabajadores, de esto dependera

también el desempefio del colaborador.

2.2.1.3.1 Sueldo favorable.

Quintero (2013). Sefiala que existen algunas organizaciones en las que la
remuneracion percibida por te del trabajado, no alcanza para llevar un estilo de vida que
satisfaga aun las necesidades basicas. Un claro ejemplo tenemos a las entidades
financieras los sueldos son bajos en relacién a las actividades que realizan, generando
un pago injusto; el estado enfatiza tanto la creacién de mas empresas en el pais, pero
es tan notorio la falta de interés por el desarrollo de estas o las formas de crecimiento
en las que se ven involucradas, lo cual es de vital importancia para desarrollar un mayor

crecimiento y por ende los trabajadores puedan sentir satisfaccion laboral.

2.2.1.3.2 Cumplimiento de normas y reglas

Quintero (2013). Menciona que en toda organizacion el colaborador debe tener en
claro y conocer los sistemas que se ajustan a las reglas y patrones establecidos, con el
propésito de poder ostentar algin reclamo si siente que no se le esta haciendo respetar
sus derechos dentro de las medidas establecidas, asi mismo el trabajador no debe ser
ajeno al conocimiento de la mision y visién de la organizacion, la cual le permitira
conocer el rumbo y hacia donde se dirige los planes y proyectos trazados.
2.2.1.4 Sistemas de recompensas.

Moreno y Coromoto (2010). Define que la retribucién econémica y los incentivos
favorecen a la formacién de las destrezas ya que estas actlan de motivadores en la
realizacién de las actividades que desarrollan. Las tacticas de recompensas, bien
elaborados, son oportunas para el logro de los objetivos y el cumplimiento de las metas.

Por lo cual estas actian de agentes motivacionales hacia los colaboradores para que
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realicen su desempefio en direccion a las metas organizacionales. EI método de
reconocimiento y recompensas debe estar bien elaborado y definido para ser aplicado
en el momento preciso que la organizacioén lo requiera.

Toda organizacion, al entablar un sistema de estimulos e incentivos, afronta una
serie de elecciones ¢Se deben hacer presente los incentivos en efectivo o en
reconocimientos?

¢De qué manera se llevara a cabo la evaluacién de los resultados? ¢Cuéanta
discrecion tendran los administradores para otorgar los incentivos? ¢ Cual sera el valor
monetario de los incentivos asignados? El propdésito de los incentivos ayuda a impulsar
la toma de decisiones y medidas a corto y largo plazo, obtener menos riesgos, mejorar
las relaciones interpersonales entre los administradores. Se debe recapacitar en cuanto
se hable de recompensas ya que en el mundo actual en el que vivimos influye de manera
significativa en el crecimiento de las empresas y en el cumplimiento de sus objetivos.
Las condecoraciones y los incentivos forman parte esencial de la vida de las
organizaciones al igual que desarrollan un papel importante en nuestra sociedad.
2.2.1.4.1 Incentivos del trabajador.

Moreno y Coromoto (2010). Define que implantar un sistema de incentivos para los
trabajadores enfocado en programas de capacitacion muchas empresas lo estan
aplicando por iniciativa propia. Algunos estudios de investigacién sefialan que ciertos
programas no motivan eficientemente como deberian de hacer los sistemas de
recompensa. Por lo cual existen diversos tipos de recompensas en las organizaciones.
Ambos componentes como la motivacion y la recompensa han sido demostrados por
profesionales expertos como esenciales en el incremento de la produccién dado que el
capital humano es un factor principal dentro de las organizaciones.
2.2.1.4.2 Eventos de integracion de los trabajadores.

Moreno y Coromoto (2010). En su perspectiva afirman que es transcendental que

en toda empresa se ejecute acciones de socializacion para reducir las enfrentamientos
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entre colaboradores y administradores y si en algiin momento existan desacuerdos

tratar de eliminar estas barreras organizacionales.

2.2.1.5 Motivacion.

Chiang y Nufez (2010). Define que el hombre por entorno, se moviliza en base a
necesidades que lo incitan a progresar y llevar un mejor estilo de vida. Dentro de un
ambiente laboral, a través de buenas estrategias de planeamiento se debe instituir
maneras para incentivar al personal a cumplir con sus metas establecidas y ademas

identificarse con la organizacion acarreando buenas relaciones interpersonales.

2.2.1.5.1 Motivacioén del trabajador.

Chiang y Nufez (2010). Afirma que la motivacion es el conjunto de gestiones
realizadas para alcanzar la satisfaccidbn de nuestras necesidades basicas; y esta
percepcion se emplearia a los comportamientos mas fundamentales como a las labores
mas complicadas de las personas en su area de trabajo. Tener conocimiento de las
carencias basicas del equipo en conjunto es saber definir que método se debe aplicar
para satisfacer sus necesidades. El factor motivacional puede actuar de manera externa
cuando se producen desde fuera del individuo, o puede actuar de manera interna
cuando la persona se motiva por si mismo. Si prestamos atencién a cualquier entidad,
podemos percibir y evidenciar que existen individuos que estando en el mismo puesto
laboral y con las mismas condiciones de trabajo, poseen mayor ventaja laboral que
otros. La organizacién deberia preguntarse porque suceden este tipo de situaciones.
Para poder entender la conducta de los individuos, las organizaciones empresariales
bien gestionadas deberian utilizar la motivacién para que todos sus trabajadores aporten
y cooperen en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
2.2.1.5.2 Orgullo por la institucion.

Chiang y Nufez (2010). Afirman que es fundamental que todo colaborador se sienta
reconocido con la organizacion, de esa manera dar seguridad a los demas individuos

de la confianza que brinda, aportando en el progreso de la institucion, de esa forma
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también se va a forjar mayor confianza y compafierismo y un excelente clima
organizacional.
2.2.1.5.3 Estabilidad emocional de colaborador

Chiang y Nufez (2010). Como organizacién es transcendental qgue los
colaboradores cuenten con apropiada estabilidad emocional, porque esto influirh en
generar buenas relaciones interpersonales, que sientan seguridad y confianza de si
mismo en las tareas desempefiadas para que puedan ser parte de la toma de decisiones

y demas actividades que la organizacion deba desarrollar.

2.2.1.6 Desarrollo del personal.

Chiang y Nufiez (2010). Para que un individuo alcance un buen desarrollo personal
existen muchos factores significativos que influyen como por ejemplo: La motivacion,
objetivos, metas, entusiasmo, el desempefio laboral, la autoestima, el trabajo en equipo,
etc. Todo ello favorece a las empresas porque un trabajador motivado logra ser mas
productivo, exitoso y comprometido en lo que desarrolla en su entorno laboral.

El progreso individual también se ha convertido en una practica de interaccion
personal y grupal mediante lo cual sus participantes despliegan u optiman experiencias
y practicas para alcanzar una comunicacion abierta y directa, permitiéndole a la persona

conocer un poco mas de si mismo y de sus colegas de trabajo.

2.2.1.6.1 Propdsito de vida del trabajador.

Chiang y Nuiez (2010). Determinan que todo ser humano tiene un proposito de vida
establecido, por lo cual requiere de entrenamiento y trabajo poder identificar cual es su
objetivo de vida y proyeccién a futuro, por los cuales debe trabajar arduamente; muchas
personas van por el mundo sin tener definido cuéles son sus prondsticos y objetivos de
vida que desean alcanzar, generando asi consecuencias en la vida futura del ser
humano, Toda persona debe organizar sus ideas y replantear sus objetivos a lo largo
de su vida preguntandose a diario a dénde quiere llegar, estos objetivos pueden ser

planteados a corto, mediano o largo plazo; tener como meta escalar el orden jerarquico
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de un puesto de trabajo a mediano o largo plazo no es una mala eleccién . Asimismo
en tu vida debe existir planes de crecimiento como persona y como profesional ya que

los afios segun transcurren te hace madurar y a ver la vida con un enfoque diferente.

2.2.1.6.2 Integridad del colaborador.

Chiang y Nufiez (2010). Menciona que un colaborador se siente completo cuando
desarrolla actividades de acuerdo a sus valores y los principios que la organizacion
establece. Un colaborador integro es aquel que practica los valores morales y tiene
caracter de honestidad, honradez y liderazgo. Las personas que manifiestan integridad
en el ambito en que se desarrollan son de gran beneficio para la sociedad.

El ser humano que practica la honestidad nos muestra un claro ejemplo de integridad,

algo indispensable que hoy en dia poco o nada se ve en una organizacion.

2.2.1.6.3 Disciplina del colaborador.

Chiang y Nuafiez (2010). Mencionan que la conducta laboral radica en un conjunto de
acciones enfocadas en el cumplimiento cédigos y conductas por parte de todos sus
miembros de la organizacion. El proposito de los codigos y reglamentos otorgados es
asegurar que se cumpla el mandato dado a los colaboradores y que estas se amolden
y alineen hacia conductas constructivas.

El cumplimiento de las reglas y normas no solo se obtienen por medio de la
aplicacion de gestiones disciplinarias para los que no desean cumplirlas, sino también
por medio de recompensas otorgadas para individuos que deseen acatarlos.

2.2.2 Factores gque inciden en la satisfaccién laboral.

Ivancevich y Donnelly (2001). Existen diversos factores que inciden o afectan la
satisfaccion laboral y éstos varian segun las perspectivas de los autores, quienes
enlistan diferentes aspectos particulares a la hora de estudiar la satisfaccion laboral.

Los autores mencionados afirman que los factores que generan satisfaccion son

cinco: pago, naturaleza del cargo, oportunidad de ascenso, supervisor y comparieros.
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Ivancevich y Donnelly (2001). Aquellas empresas que cuenten con trabajadores mas
contentos y satisfechos tienen como resultado mayor eficacia y eficiencia en el
desarrollo de sus actividades a diferencia de aquellas empresas que cuentan con
trabajadores menos contentos y satisfechos, algunos estudios de investigacion se han
enfatizado e inclinado en el crecimiento de las personas mas que en las propias

organizaciones, logrando asi mayor ventaja competitiva.

2.2.2.1 Satisfaccién y rotacion.

Robbins y Judge (2013). Mencionan que existe una relacion negativa entre la
satisfaccién laboral con la rotacién constante, es algo mas profundo y que va mas alla
de una relacion significativa con el ausentismo. Los componentes como el entorno del
mercado laboral, las perspectivas relacionadas a oportunidades cambiantes de trabajo
y la pertenencia en la empresa, son limitaciones transcendentales para tomar decisiones
de abandonar un puesto de trabajo.
2.2.2.2 Sistemas de organizacion y salarios.

Dentro de este marco Alles (2015) menciona que “el término sistema implica un
conjunto de normas, politicas y procedimientos sobre una materia en particular,
racionalmente enlazados entre si, y que contribuyen a alcanzar un objetivo” (p.75).
2.2.2.2.1 Presion Sindical.

Alles (2015). Esto surge cuando una pequefa parte o el conjunto de la fuerza de
laboral se encuentra constituida en asociaciones de sindicatos.

El autor alude que una organizacién no puede costear a sus colaboradores méas de
lo que éstos aportan en su labor desempefiada, que muestre como resultado alta
productividad. Cuando el nivel de compensaciones empieza a exceder al de la
productividad, la organizacion se vera obligada a disefiar los puestos en forma mas
eficiente, delegar a nuevos colaboradores y gestionar a través de diversos medio la

recuperaciéon de un ambiente de compafierismo y familiaridad.
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2.2.2.2.2 Colegas que brindan apoyo.

Alles (2015). Menciona que un factor indispensable para los individuos para dentro
de las empresas es el soporte que existe entre colegas de trabajo, detallando para ellos
los beneficios adquiridos dentro de su ambiente laboral. Es por esto que para la
mayoria de las personas, el trabajo es importante para aprender a socializar y

desenvolverse estableciendo una red de conexion mas efectiva.

2.2.2.2.3 Politicas internas de sueldos y salarios.

Chiavenato (2009) menciona que “las politicas salariales son el conjunto de
decisiones organizacionales que se toman en asuntos referentes a la remuneracién y a
las prestaciones otorgadas a los colaboradores” (p.308).

Asimismo sefiala que la meta fundamental del salario percibido es implantar un
método de reconocimientos que sea imparcial para la empresa y sus colaboradores.
Para que una politica salarial sea eficaz debe cumplir con siete criterios al mismo tiempo
y ser:

a) Adecuada. La compensacion se debe alejar de las normas minimas establecidas
por el Gobierno o el contrato colectivo de trabajo pactado con el sindicato.

b) Equitativa. Se debe pagar a cada persona de forma proporcional a su esfuerzo,
habilidades y capacitacion profesional.

¢) Equilibrada. El salario, las prestaciones y otras recompensas deben proporcionar
un paguete total de recompensas que sea razonable.

d) Eficaz en cuanto a los costos. Los salarios no pueden ser excesivos y deben
estar en funcion de lo que la organizacién pueda pagar.

e) Segura. Los salarios deben ser suficientes para que los empleados se sientan
seguros y para ayudarles a satisfacer sus necesidades basicas.

f) Motivadora. Los salarios deben ser motivadores eficaces del desempefio

fructuoso.
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g) Aceptable para los empleados. Las personas deben comprender el sistema de
salarios y sentir que este representa un sistema razonable para ellos y también
para la organizacion.

2.2.2.3 Seguridad en el trabajo.

Chiavenato(2009) menciona que la “seguridad en el trabajo incluye tres areas
basicas de actividad: la prevencion de dafos fisicos, la prevencion de incendios y la
evasion de robos” (p.479). La seguridad en el trabajo busca la prevencion de accidentes
y administra los riesgos ocupacionales. Su finalidad es profilactica, se anticipa a efectos
de que los riesgos de accidentes sean minimos.

Un programa de seguridad en el trabajo requiere las etapas siguientes:

a) Institucion de un sistema de indicadores y estadisticas de accidentes.

b) Implantacion de sistemas de informes de medidas tomadas.

c) Formulacién de reglas y procedimientos de seguridad.

d) Recompensas a los gerentes y supervisores por la administracion eficaz de la

funcién de seguridad.

Mangosio (2011). Las condiciones de trabajo son el conjunto de factores que influyen
en la realizacién de las tareas encomendadas al trabajador y que abarcan tres aspectos
diferenciados:

a) Entornos medioambientales.

b) Condiciones fisicas en las que se realiza el trabajo.

¢) Contextos organizacionales que gobiernan en la entidad en la que se labora.

El autor afiade que el entorno medioambiental y fisico del ser humano en el que se

desenvuelve en sus labores cotidianas es fundamental para que se sienta satisfecho.

Tabla 1
Factores de riesgo en el desempefio de los trabajadores

Grupo Condicion de trabajo Ejemplos de factores de riesgo

Ruido, vibraciones, iluminacion, condiciones
1 Entorno fisico del trabajo climaticas del puesto de trabajo, radiaciones,
espacio disponible y de posicién adecuada
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Contaminantes quimicosy Materias inertes presentes en el aire en forma
biolégicos de vapores, nieblas, aerosoles, humos, polvos

Esfuerzos, manipulacion de cargas, posturas de
trabajo, niveles de atencion, etc.

Jornada de trabajo, ritmo, automatizacion,
comunicacion, estilo de mando y participacion,
estado social, identificacion con la tarea,
iniciativa, estabilidad

3 Carga de trabajo

4 Organizacién del trabajo

Maguinas, herramientas, espacio de trabajo,
5 Condiciones de seguridad  manipulacion y transporte, equipos eléctricos,
incendios

2.2.2.4 Sistemas de recompensas justas.

Puchol (2007). Menciona que estos plantean incitar a los colaboradores a no perder
de vista el practicar una direccién determinada y establecida, que habitualmente va
orientada, directa o indirectamente a obtener los objetivos y metas organizacionales:

Mayor calidad, menor costeo y mayor goce y satisfaccion.

De esta manera poder brindar estimulos y recompensas. Los estimulos pueden ser

de tipo econdémico o en forma de reconocimientos y felicitaciones.
2.2.2.4.1 Satisfaccion con el salario.

Puchol (2007). Afirma que “un salario conveniente no es la principal causa para sentir
satisfaccién, por cuanto se deduce como la contraprestacion por el trabajo realizado,
pero un salario minimo si es causante de gran insatisfaccion” (p.317).
2.2.2.4.2 Administracion de salarios.

Chiavenato (2009) aporta que la administracion de salarios es un conglomerado de
reglas y normas que se utilizan para instituir o mantener estructuras de honorarios
justos y neutrales dentro de un sistema organizacional. Dado que en diferentes sectores
de actividad laboral, la administracién de pagos es un proposito que implica a la
organizaciéon como un todo y que trasciende en todos sus niveles y divisiones. (p.292)

Una estructura salarial es un conjunto de niveles salariales referidos a los distintos
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puestos que contiene una organizacion. Para establecer y mantener estructuras

salariales equitativas y justas es necesario establecer dos formas de equilibrio, a saber:

a) El equilibrio Interno, la estabilidad interna entre los pagos en relacion con el nivel

b)

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)

jerarquico de la misma organizacién. La armonia interna demanda una distribucion
salarial equitativa y reglamentada.
Equilibrio externo. Es la estabilidad externa de los pagos en relacion con el nivel
jerarquico en organizaciones que operan en el mismo mercado laboral.
2.2.2.4.3 Objetivos de la administracion de salarios.
El sistema de remuneracion se debe disefiar de modo que cumpla varios objetivos:
Atraer talentos a la organizacién y retenerlos.
Motivar y conseguir la participacion y el compromiso del personal.
Aumentar la productividad y la calidad del trabajo.
Controlar los costos laborales.
Brindar un trato justo y equitativo a las personas.
Cumplir con las normas laborales.
Ayudar a la persecucion de las metas y objetivos laborales.
Brindar un ambiente amigable que impulse el trabajo.
2.2.2.5 Motivacion.

Mangosio (2011) define a la motivacién como “aquellos elementos que mueven a la
gente a comportarse de una forma establecida. Estos componentes se van modificando
en el transcurso de la vida y en las diferentes circunstancias a los cuales afronta un
individuo. (p. 438). La busqueda de estos factores o motivadores es una funciéon

primordial de la gerencia, sin ser cumplimentada con frecuencia.
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2.2.2.6 Teorias motivacionales.
2.2.2.6.1Teoria de Maslow

Maslow que supone que las motivaciones son multiples y estan graduados en niveles.
El principio fundamental es que una vez satisfecho el nivel inferior, se espera pasar al
superior (esto no siempre es asi a nivel individual).

Los niveles de Maslow son cinco:

a) Necesidades fisioldgicas (o basicas).

b) De seguridad.

c) Sociales.

d) De reconocimiento.

e) De autorrealizacion.

Es factible de entender que los diferentes niveles de Maslow apelaran en forma
diferente a las personas dentro de la organizacion, segun el contexto jerarquico. El
horizonte de satisfaccion posible dentro del orden jerarquico varia de acuerdo con la

posicion en la que el trabajador se encuentra.

Tabla 2

Niveles de las necesidades de Maslow

, . Necesidades basicas: alimento, ropa, vivienda.
1. Basicoo

fisioldgico Condiciones de trabajo: higiene y seguridad, duracién horaria,
salario minimo

Mantenimiento de necesidades basicas a largo plazo.

2. Seguridad  cajidad de vida de trabajo: leyes sociales, obras sociales,
estabilidad en el empleo
Busqueda de aceptacién en el grupo humano, dentro y fuera de

3. Social o de la empresa (clientes, proveedores).

pertenencia Actividades sociales: equipos deportivos, cooperadoras.
Actividad sindical
4, Reconocimi Necesidad de destacarse, de ser reconocido por otros mediante
ento éxitos, distinciones, ascensos

5. Autorrealiza Crecimiento y desarrollo personal, creatividad en el trabajo,
cién vinculacion con la tarea en si.
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2.2.2.6.2 Teoria X y la Teoria Y de McGregor

Chiavenato (2011) sefiala que Douglas McGregor fue uno de los principales escritores
gque ostento una prueba convincente de que diversas operaciones administrativas son
resultado directa de la teoria del conducta humana que aplican los administradores.
Disefio que la ideologia administrativa fiscaliza a la practica profesional.

Chiavenato (2011). La Teoria X.es un conglomerado usual de supuestos acerca de
los individuos. Los colaboradores se inclinan a hacer el menor trabajo posible, la
personas tienen poca ambicion y huyen de las grandes responsabilidades lo mas pronto
posible. Son respectivamente individualistas, insensibles a las carencias
organizacionales y negativos al cambio.

a) Al ser humano no le gusta recibir responsabilidades y trata de deshacerse lo mas
rapido posible.

b) El ser humano de hoy escasea de cualidades éticas y responsables, tiene corta
vision del futuro y lo que desea alcanzar.

¢) Muchas personas deben ser sustancia de sujecién, inspeccién y amenazas para
hacer que cooperen en el trabajo.

Chiavenato (2011). La Teoria Y. es mas humanitaria, opina que la pereza y el
descuido no es innato a los individuos, que considere serlo es el resultado de una rutina
con empresas con poca vision y objetivos. Los administradores proporcionan el
ambiente apropiado para liberar la potencia de los empleados, el trabajo se vuelve tan
natural para ellos como las actividades recreativas o el reposo y la relajacion. Los lideres
consideran que los trabajadores tienen la capacidad de emplear la direccion y el control

a favor de las metas con los que se encuentran implicado toda organizacion.

2.2.2.5 Desarrollo personal.

Machicao (2007) lo detalla como “el crecimiento personal que tiene como finalidad
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un camino de innovacién y excelencia personal, implicando un autoconocimiento,
autoestima, auto eficiencia, autorrealizacion conllevando a la obtencién de una vida con
bienestar personal, familiar, laboral y social”. (p.760)

Machicao (2007). Aporta que el progreso individual es una practica de interaccion
personal por medio de la cual los participantes, despliegan, mejoran y perfeccionan
habilidades para la comunicacion abierta y directa, que mejore la toma de decisiones
dentro y fuera de la organizacion.
2.2.2.5.1 Capacitaciones

Por otra parte el mismo autor define a las capacitaciones de desempefio laboral
como un proceso a corto plazo, en que se utiliza un procedimiento planeado,
sistematico y organizado, que comprende un conjunto de acciones educativas y
administrativas orientadas al cambio y mejoramiento de conocimientos, habilidades y
actitudes del personal, a fin de propiciar mejores niveles de desempefio compatibles con
las exigencias del puesto que desempefia, y por lo tanto posibilita su desarrollo personal,
asi como la eficacia, eficiencia y efectividad empresarial a la cual sirve.
2.2.2.5.1.1 Importancia de la capacitacion.

a) Productividad. Las actividades de capacitacidon de desarrollo no solo deberian
aplicarse a los empleados nuevos sino también a los trabajadores con experiencia.
La instruccion puede ayudarles a los empleados a incrementar su rendimiento y
desempefio en sus asignaciones laborales actuales.

b) Saludy seguridad. La salud mental y la seguridad fisica del empleado suelen estar
relacionados directamente con los esfuerzos de capacitacion y desarrollo de una
organizacion. La capacitacion adecuada puede ayudar a prevenir accidentes
industriales, mientras que en un ambiente laboral seguro puede conducir
actividades mas estables por parte del empleado.

c) Dimensién psicolégica. Es indudable que la capacitacién genera un cambio de

actitudes favorables, tanto para sus relaciones personales como laborales ademas
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de elevar o mejorar su grado de motivacion, de seguridad en si mismo, el nivel de
autoestima, etc.

d) Desarrollo personal. No todos los beneficios de capacitacion se relejan en la misma
empresa. En el ambito personal los empleaos también se benefician de los
programas de desarrollo administrativos, les dan a los participantes una gama mas
amplia de conocimientos, mayor sensacién de competencia y un sentido de
conciencia; un repertorio mas grande de habilidades y otras consideraciones con
indicativas del mayor desarrollo personal.

e) Prevencion de la obsolescencia. Los esfuerzos continuos de capacitacion del
empleado son necesarias para mantener actualizados a los trabajadores de los

avances actuales en sus campos laborales respectivos.

2.2.2 Desempeiio Laboral.

Segun Morales (2009). Determina al desempefio laboral como las capacidades
laborales logradas por un individuo en las que se agrupan, como un método, incluidos
conocimientos, habilidades, sentimientos, actitudes, experiencias, motivaciones,
caracteristicas personales y valores que enfaticen al logro de los resultados esperados,
en correspondencia con las requerimientos y procesos técnicas, productivas y de
servicios de la organizacion.

Morales (2009). Menciona que el desempefio laboral es un conjunto de actitudes y
comportamientos que se pueden percibir en los colaboradores, asimismo permita
conocer las destrezas y habilidades que una persona posee en el desarrollo de sus
labores lo cual genere mayor productividad para la empresa. La eficacia del desemperio,
estd unida y compuesta a la eficacia de los servicios. Para establecer la calidad del
desempefio laboral, es necesario analizar primero el nivel de profesionalismo del
trabajador, asi como las condiciones del ambiente laboral con las que cuenta.

Por su parte Bolman y Deal (1995) especifica que el desempefio de un empleado

sirve para estar influenciado por el tipo de cultura corporativa, por las diferencias
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individuales del mismo, por las caracteristicas personales del gerente supervisor, entre
otras, esta ultima influencia del gerente sobre sus empleados.

Pedraza, Esperanza, Amaya y Conde (2010) consideran que el desempefio laboral
es “el valor que se espera aportar a la organizacién de los diferentes sucesos
conductuales que una persona que conlleva a en un periodo de tiempo; estos
comportamientos, de un mismo o varios individuos en distintos momentos en el tiempo,
aportaran a la eficacia organizacional” por ende es necesario que las personas tengan
la capacitacion y los conocimientos previos que se requiera para el puesto que se le
otorgue y asi se pueda llegar a lograr las metas.

Al respecto Ghiselli (1998), sefiala como el desempenfio esta influenciado por cuatro
factores: la motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del rol;
oportunidades para realizarse.

La importancia de este enfoque reside en el hecho que el desempefio del trabajador
va de la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan es funcién a los objetivos
gque se quieran alcanzar, seguidos por politicas normas, visibn y mision de la
organizacion.

El autor menciona que es importante tener en cuenta algunas definiciones sobre el
valor percibido por el empleado con el &nimo de establecer las razones o motivos por
las cuales los empleados rinden satisfactoriamente en sus actividades diarias y eventos,
dado las condiciones que le ofrece la empresa.
2.2.2.1 Importancia del desempefio laboral.

Segun Wed (2012). Menciona que la importancia del desempenio laboral radica en
que los trabajadores tengan en claro cuéles seran sus funciones o labores especificas,
las instrucciones que se deben seguir, los procedimientos que se deben respetar y los
objetivos que deben cumplir. Una buena tactica para mejorar el desempefio laboral es

motivandoles constantemente, por lo cual se debe manejar diferentes técnicas como
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pueden ser delegando mayor autoridad, darles mayor compromiso y recompensar de
acuerdo a sus logros alcanzados.

Wed (2012). Todo individuo debe conocer la importancia de valorar su desempefio
laboral y profesional, al conocer el significado de esto, involucra que podra tener un
mejor desarrollo en el ambiente donde desempefie sus funciones, sintiendo satisfaccion
profesional que satisfaga sus necesidades desde una perspectiva diferente.

2.2.2.2 Factores motivantes para un buen desempefio laboral.

2.2.2.2.1 Condiciones fisicas del centro de trabajo.

Lawrence (1992) sefiala que para hacer mas atractiva la jornada laboral, es necesario
hacer cambios en el ambiente donde se trabaja. Se han evidenciado en algunos
ambientes de trabajo cambios relacionados con el ruido y la forma en que afecta el
trabajo, variaciones relacionadas con la iluminacion, ventilacion, temperatura, etc. Se
supone que las condiciones ambientales desfavorables contribuyen a la lentitud en las
actividades y en el rendimiento del trabajador.

Por lo que es necesario proponer la variacion ambiental tolerable en factores tales
como la temperatura, luz, ruido, espacio, etc. Que son necesarios ciertos atributos del
area, tales como variedad, autonomia, habilidad, interaccion con otros comparieros,
conocimientos profundos y responsabilidad, para que se produzca satisfaccion en los
empleados. Estimula la capacitacion entre los evaluados y la preparacion para las
promociones.

2.2.2.2.2 Ascendencia de puesto.

Davis y Newstrom (2003) plantean que la ascendencia de puestos jerarquicos radica
en una secuencia de puestos de trabajo destinada a constituir un I6gico proceso de
desarrollo y promocion. La percepcion de ascendencia de puestos es Util en diversas
circunstancias:

a) En el reclutamiento de nuevos empleados, al mostrarles las oportunidades a largo

plazo de hacer carrera, ademas de las oportunidades a corto plazo de su trabajo inicial.
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b) En la retencién de los empleados calificados, cuya identificaciébn con su institucion
mejora con un esquema de promocion.
¢) Para enfocar de manera logica y coherente el desarrollo del personal. El proceso de
promocién coadyuva a la conciliacién de las calificaciones del empleado con las
necesidades del puesto de trabajo. Tiene, ademas, otras aplicaciones en los estudios
de salarios y sueldos, la calificacion de los empleados, etc. Los centros de trabajo
utilizan un plan de clasificacion de los puestos de trabajo, como base para establecer
las diferencias de remuneracion y los sistemas de promocion.
Es importante admitir que la ascendencia de puestos en el orden jerarquico

corresponde a las exigencias del puesto de trabajo.

2.2.2.2.3 Reconocimiento personal.

De este modo Quintero, Africano y Faria (2008) consideran que “el hombre tiene sed
de reconocimiento, de sobresalir y ser apreciado por su principal obra que es él mismo,
el desarrollo de sus capacidades y valores” (p. 33). Este aspecto se manifiesta en la
necesidad que el ser humano siente que le sean reconocidas sus acciones y la
colaboracion con el grupo en el que vive. La necesidad de reconocimiento es bien
conocida en la teoria psicoldgica. Su modalidad aparece como: la presion que reclama
el reconocimiento de un esfuerzo realizado a favor de una persona o grupo. Esta presion
aparece como motivacion intima en innumerables situaciones de la vida humana. Es
esencialmente subjetiva, pero tiene una base objetiva.
2.2.2.2.4 Remuneracion econémica.

Ghiselli (1998) menciona que para que las personas logren desenvolverse en
cualquier horizonte educativo, monetario o gubernamental, debe tener la aspiracion y el
deseo de satisfacer al menos sus necesidades principales, para que pueda satisfacer
sus necesidades principales debe contar con las posibilidades econémicas. Es decir,

debe gozar de ciertos ingresos que le permitan tener mayor apoyo.
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Este progreso incluye las insuficiencias monetarias y los posibles deseos de alcanzar
satisfaccién. La presion que se siente por el poder econémico, surge como una
motivacion saludable, para las actividades productivas. En nuestra sociedad, el dinero
es un medio de intercambio. El dinero es poder. Pero después, el poder econémico en
algunos casos, se convierte en una finalidad por si mismo. En la medida en que esta
presion se apodera de los sujetos, éstos pierden sus escrupulos.

El salario o sueldo a percibir, por razones de trabajo, debe ser en funcién exclusiva
de: las tareas que realiza, el tiempo en que las realiza y la actividad realizada. A partir
de este conjunto de elementos la empresa tiene que desarrollar una politica de
remuneracion equitativa y racional, y tratar de conservar un equilibrio en la relacién
trabajo-retribucion.

Por otro lado Chiavenato (2011) menciona que “el dinero puede ser un motivador
muy eficaz para que se registre mayor productividad, cuando la persona percibe que el
aumento de su esfuerzo de verdad genere un incremento de su recompensa monetaria”.
La dificultad de algunos métodos de retribucién econdémica radica en que los seres
humanos no experimentan tal relacion y suponen gue la retribucion esta en funcién de
factores como la edad, el nivel estudios, el desempefio laboral, o algunos criterios

irrelevantes, como la suerte o el favoritismo.
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Eemuneracion
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Figura 1.Remuneraciéon (Administracion de sueldos y salarios)

2.2.2.4 Trabajo en equipo.

Es fundamental poner énfasis y conocer que el trabajo desarrollado por los
colaboradores puede crecer y ser productivo si existe mejores relaciones
interpersonales, practicando la comunicacion abierta y fluida, de esta manera se podra
conocer mas del colaborador y por ende poder evaluar su desempefio laboral.

En tal forma, Flores y Nufiez (2015) definen al trabajo en equipo como la unién de
los colaboradores que se agrupan para satisfacen un conjunto de insuficiencias,
aplicando un método estable de interacciones lo cual da origen a lo que se denomina

equipo de trabajo.
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a)

b)

Dentro de esta organizacion se origina fenbmenos y se desenvuelven algunos
métodos, como la cohesiéon del equipo, la igualdad de sus integrantes, el crecimiento
del liderazgo, modelos de comunicacion, entre otros, aunque las acciones que desarrolla
un equipo en gran medida descansan en la conducta de sus integrantes, lo que conduce
a considerar que la naturaleza de las personas aplica circunstancias que deben ser
consideradas para lograr un trabajo eficiente.

En sintesis, un equipo debe constituirse en la interrelacién de una serie de elementos
interconectados entre si con sus propias historias, habilidades, emociones y
CoOmpromisos.

Un verdadero equipo trabaja con un fin en comun y permite la confianza mutua y en

colectividad se permite lograr propésitos y metas institucionales.

2.2.2.4.1 Principales clases de equipos.
En esta parte se detalla los contenidos de definiciones de las principales clases de
equipos que a traveés de los diferentes autores aportan y lo mencionan a continuacion:
Equipos funcionales. Hellriegel (2001) menciona que, por lo general representan
individuos que trabajan juntos todos los dias en un grupo de tareas en curso y son
interdependientes. Los equipos funcionales a menudo existen en los departamentos
de marketing, produccion, finanzas, auditoria, recursos humanos, etc.
Los equipos de resolucién de problemas. Segun los autores, Rose y Buckley (1999)
describe que, se centran en temas especificos en sus areas de responsabilidad,
desarrollan soluciones posibles, y a menudo tienen el poder de actuar dentro de los
limites definidos.
Equipos multifuncionales. Asi mismo, Hellriegel (2001) aglomeran conocimientos y
habilidades de las personas de diferentes areas de trabajo para identificar y resolver
problemas mutuos. Los equipos inter-funcionales exigen a los miembros de varias
especialidades o funciones hacer frente a un problema que atraviesa lineas

departamentales y funcionales para lograr sus objetivos. Pueden disefiar e introducir
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programas de mejoras en calidad y nuevas tecnologias, reunirse con clientes y
proveedores para mejorar los insumos y/o resultados, y vincular funciones separadas
(por ejemplo, marketing, finanzas, manufactura y recursos humanos) para aumentar
las innovaciones de productos o servicios.
Las realidades en el mundo empresarial se enfocan a poder acoger y adaptarse a las
diferentes clases de equipos, las caracteristicas de cada equipo son util para la

organizacion dependiendo de la relacion mercantil que este acogido el negocio.

2.2.2.4.2 Caracteristicas fundamentales de los equipos de trabajo

La dinamica grupal constituye una forma de organizar racionalmente la participacion
plural de los grupos en una atmosfera de trabajo que posibilite desempefios
competentes y adecuados. Por ello se toma en cuenta tres condiciones para fortalecer
sus cualidades basicas: compartir visiones, desarrollar normas internas de convivencia
y asumir roles que caracterizan la diversidad e integracion del equipo.

a) Visiones compartidas:

Caracteristica esencial del equipo de trabajo que permite clarificar el enfoque
institucional analizando los nuevos paradigmas y revisando los propios. Busca
reconocer las barreras organizativas que no les permiten trascender del paradigma
habitual y que mantienen situaciones problematicas con elusiones convencionales sin
percatarse de la solucién de los mismos.

b) Normas de convivencia:

Se busca provocar en el equipo de trabajo la sinergia. Es decir, permanecer en
sintonia a pesar de las discrepancias y tensiones, compartiendo aprendizajes,
superando debilidades, expresando las discrepancias para la coalicién, siendo soporte
de nuestras fortalezas en un ambiente favorable.

La sinergia permitira la identificacion con los propdsitos comunes respetando la
diversidad, compartiendo los problemas y trabajos mas complejos, mejorando

habilidades y capacidades en la aplicacion creativa d los talentos y recursos.
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¢) Roles que caracterizan la diversidad e integracion del equipo de trabajo:

Uno de los elementos fundamentales en la estructura del equipo de trabajo es la
diversidad, es decir un conjunto de diferencias que podemos observar en un grupo de
personas con respecto a las actitudes que reflejan la participacion activa en la toma de
decisiones. Sean éstas por los estilos de comportamiento, la experiencia de crianza,

las expectativas laborales, entre otros.

2.2.2.5 Evaluacion del desempefio laboral.

Si bien es cierto Chiavenato (2011) aporta que “la evaluacién del desempefio es una
apreciacion sistemética de como se desempefia una persona en un puesto y de su
potencial de desarrollo” (p.245).

El autor menciona que toda evaluacion es un método para estimular o calificar el
valor, excelencia y cualidades del ser humano. En sintesis, la evaluacion del desempefio
es un percepcién dinamica, porque las organizaciones siempre evallan a los
empleados, formal o informalmente. Ademas, esta representa una técnica de
administracion imprescindible en la actividad administrativa.
2.2.2.5.1 Propdsito de la evaluacion de desempefio.

Ivancevich, Konopaske y Matteson (2012). El propdsito basico de la evaluacion es
obtener informacién sobre el desempefio laboral. Sin embargo, de manera mas
concreta, esa informacion sirve para diversos fines.

a. Proveer las bases para la asignacibn de recompensas, como aumentos,
ascensos, transferencias, descansos temporales, etc.

b. Identificar a los empleados con gran potencial.

c. Validar la efectividad d los procedimientos de seleccion de empleados.

d. Evaluar los programas de capacitacion previos.

e. Estimular el mejoramiento del desempefio.

f. Desarrollar formas de superar los obstaculos y las barreras al desempefio.

g. ldentificar las oportunidades de capacitacion y desarrollo.

52



h. Establecer un acuerdo entre supervisor y empleado sobre las expectativas de
desempeiio.

Estos ocho propoésitos especificos se agrupan en dos categorias generales. Los
primeros cuatro tienen una orientacion juiciosa; los Ultimos, una orientacion de
desarrollo. Las evaluaciones con una orientacion juiciosa se enfocan en el desempefio
anterior y son la base para juzgar a que empleado debe recompensarse y la efectividad
gue demostraron los programas organizacionales, como la seleccién y la capacitacion.

Las evaluaciones con orientacion de desarrollo se interesan mas en mejorar el
desempefio futuro por medio de la capacitacion.
2.2.2.5.2 Beneficios de la evaluacién de desemperio.

Ivancevich, Konopaske y Matteson (2012). Cuando un programa de evaluacion de
desempefio se planifica, organiza y desarrolla de manera correcta, genera beneficios a
corto, mediano y largo plazo. Los primeros favorecidos son el colaborador, el
administrador, y la organizacién como un todo.

El autor menciona que conocer las medidas que el lider toma para mejorar su
desempefio (programas de capacitacion, de desarrollo, etc.) y las que el propio
trabajador debe realizar por cuenta propia (aprendizaje, correccion de errores, calidad,
atencion en el trabajo, cursos, etc.) conllevan a un alto rendimiento en la organizacion.

Hacer una autoevaluacién y una citica personal en cuanto a su desarrollo y control

personales.

2.2.2.6 Relacién de la satisfaccién laboral con el desempefio laboral.

Chiavenato (2009). La satisfaccion laboral es un factor principal cuando hablamos
de organizaciones, la relacion que tiene con el desempefio laboral es factible e
imprescindible ya que la satisfaccién laboral ha logrado que la alta producciéon de una
empresa se convierta en componente fundamental del Comportamiento Organizacional.

Caldas, Castellanos, y Hidalgo (2014) llama relacién laboral a “la existente entre un

trabajador y un empresario, por lo cual, el primero se compromete personal y
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voluntariamente a prestar sus servicios profesionales al segundo, que dirige el trabajo,
se apropia de sus resultados y , a cambio, abona un salario al trabajador”.

El autor afiade que en ambas variables de investigacion existe una extensa relacion
que se sustenta y se direcciona en una conducta para conseguir incentivos que
satisfaga necesidades basicas importantes en el ser humano.

2.3 Base Biblico — Filoso6fica
2.3.1 Base Biblico

Es un privilegio ser parte de la creacion de Dios, el simple hecho de ser creados a
imagen y semejanza, es una gran bendicion, sobre todo dotados con dones y talentos
para honrar a nuestra sociedad. En la Biblia en primera de Pedro capitulo 4 versiculos
10 dice: “Cada uno segun el don que ha recibido, ministrelo a los otros, como buenos
administradores de la multiforme gracia de Dios" (De Reyna y De Valera, Pedro, 1960,
p.1076).

En la biblia tenemos un ejemplo claro de sabiduria, nos referimos al rey Salomén, un
hombre que deseaba tener bastante sabiduria, pidi6 a Dios y le fue concedida, asi
mismo para tomar buenas decisiones es fundamental pedir cada dia la direccion divina
que el Sefior estara presto a oirnos. Santiago capitulo 1 versiculo 5 indica lo siguiente:
"Si alguno de vosotros tiene falta de sabiduria, pidala a Dios, el cual da a todos
abundantemente y sin reproche, y le sera dada” (De Reyna y De Valera, 1960, p.1069).

En la biblia en salmo capitulo diez versiculo catorce se refiere “Tu lo has visto;
porque miras el trabajo y la vejacién, para dar la recompensa con tu mano; a ti se acoge
el desvalido; Tu eres el amparo del huérfano” Nuestro Dios es un Dios inteligente al cual
le complace el orden en nuestras vidas. El que formo la tierra y la sostiene con su poder
cuida de sus hijos siempre y bendice la fidelidad en su trabajo y en todo lo que hagan.
(De Reina y De Valera, 1960, p.1142)

En la biblia en proverbios capitulo veinticuatro versiculo diez dice “Si fueres flojo en

el dia de trabajo, tu fuerza ser reducida” Dios manda que nos mantengamos ocupados

54



en algun trabajo y que no demos cabida al enemigo estando ociosos. (De Reina y De
Valera, 1960, p.1142)

El ser humano ha sido creado con inteligencia, lo cual esta lleno de muchos dones
que le permiten ser prudente en el desarrollo de sus labores. La Biblia en Apocalipsis
capitulo 2 versiculos 2 y 3 dice: "Yo conozco tus obras, y tu arduo trabajo y paciencia, y
gue no puedes soportar a los malos, y has probado a los que se dicen ser apéstoles, y
no lo son, y los has hallado mentirosos y has sufrido, y has tenido paciencia, y has
trabajado arduamente por amor de mi nombre, y no has desmallado” (De Reyna y De
Valera, 1960, p.1142).

2.3.2 Base Filosofica

Garmon (1872) menciona sed fieles en todo lo que emprendais. Cultivad todas las
ventajas que haya a vuestro alcance para fortalecer el entendimiento. Combinad el
estudio de los libros con el trabajo apacible, Gtil, y mediante el esfuerzo fiel, la vigilancia
y la oracién, obtened la sabiduria de origen celestial. (p.4)

“En todo vuestro trabajo, haced como el labrador cuando trabaja para obtener los
frutos de la tierra. Aparentemente desperdicia la simiente; pero, oculta en el suelo, ella
germina” (Garmon, 1872, p.2).

Garmon (1872) “El trabajo es una bendicion. La salud fisica no estaria completa si el
trabajo no existiera. Hay que adiestrar todas las facultades para que puedan
desarrollarse y ampliarse apropiadamente, para que tanto hombres como mujeres
posean una mente bien equilibrada” (p.8).

Es obligaciobn de todo creyente ejercitar habitos de orden, minuciosidad y
puntualidad. No hay justificacién para hacer tardo y deficientemente el trabajo.

Cuando una persona esta lleno de responsabilidades laborales, pero esta
desconcentrado, es porque no se ponen en él la mente y el corazén. La persona tarda

y que trabaja con desventajas, debiera analizar y verificar que ésas son fallas que
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necesitan amonestarse. Debe adiestrar su mente haciendo planes referentes a cémo
usar el tiempo para alcanzar los mejores resultados. (Garmon, 1873, p.3).

No penséis nunca que ya estais llenos de conocimientos, y que no necesitais de mas
esfuerzos. La mente cultivada es la medida del hombre. Vuestra formacion debe persistir
en el transcurso de nuestra vida; cada dia debéis aprender algo y poner en practica el
conocimiento adquirido. (Garmon, 1873, p.3).

Garmon (1970) “Todos debieran estar gestionando continuamente tener mentes bien
abiertas y trabajar en los caracteres no equilibrados. Este crecimiento debe ser

constante si desean llegar a ser trabajadores rentables y de éxito” (p.27).

2.4 Marco Conceptual o Términos
2.4.1 Satisfaccion Laboral.

Es la condicién del colaborador frente a su area de trabajo, aquella actitud esta
basada en las creencias y valores que el colaborador despliega de su misma area.
2.4.1.1 Sistemas de organizacion.

Son subsistemas del sistema administrativo, su ocupacion es reorganizar los
esfuerzos de los individuos que componen la organizacién de manera que se entienda
y comprenda para cumplir eficaz y eficientemente con las metas trazadas.
2.4.1.2 Sistema de recompensas.

Son los beneficios que la organizacion pone a disposicidon de sus miembros, y los
mecanismos y procedimientos para distribuir estos beneficios. No solo se consideran
los salarios, vacaciones, ascensos a posiciones mas elevadas, sino también algunas
recompensas como garantia de estabilidad en el cargo, transferencias laterales hacia
posiciones mas desafiantes o hacia posiciones que lleven a un progreso, a un desarrollo
adicional y a varias formas de reconocimiento por servicios notables.

2.4.1.3 Motivacion.
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Es una mezcla de pasién, propésito, toma de decisiones y compromiso. Es un nivel
profundo que genera energia y vida para desempefiarse adecuadamente en la actividad
que a uno le apasiona.

2.4.1.4 Desarrollo personal.

También conocido como progreso individual o ventaja personal, es un complemento
de operaciones para que cualquier individuo asimile, conociéndose a si misma, a
corregir y aprovechar sus bienes. Comienza por medio del autodescubrimiento.

2.4.2 Desempefio Laboral.

Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las
funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de
actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.
2.4.2.1 Iniciativa laboral.

Es la cualidad que poseen algunas personas de poder por si mismos iniciar alguna
cuestion, ya sea comenzar algun proyecto, o buscar soluciones a alguna problematica.
Nace de cada persona, no hay ningun factor externo que lo impulse para lograr su
objetivo.
2.4.2.2 Trabajo en equipo.

Es el trabajo realizado por varios individuos donde cada uno hace una parte pero
todos con un objetivo comun. Es una de las condiciones de trabajo de tipo psicoldgico
que mas influye en los trabajadores de forma positiva porque permita que haya un
comparierismo.
2.4.2.3 Cooperacion con los colaboradores.

Es la interaccion en todo proceso donde se involucrado la labor de varias individuos en

conjunto.
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Capitulo 1l
Metodologia
3.1 Tipo de Estudio
Segun Hernandez , Fernandez y Baptista ( 2014) es correlacional “Este tipo de estudios
tiene como finalidad conocer la relacién o grado de asociacion que existen entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular” (p. 93). El
propésito del estudio de investigacion es determinar en qué medida la satisfaccion laboral
se relaciona con el desempefio laboral para después elaborar las referentes conclusiones
y recomendaciones.
El estudio de investigacion fue de corte transversal, porque el instrumento fue aplicado
una sola vez.
3.2 Disefio de Investigacion
Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) mencionan que el estudio de
investigacion sera de disefio no experimental “estudios que se relacionan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se perciben los fenémenos en su
ambiente natural para examinarlos” (p.152)

Graficamente seria de la siguiente forma:

Relacion de las dos variables

X «Y

Donde
X : Satisfacciéon Laboral
Y : Desempefio Laboral

<+—» : Relacion
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Iniciativa laboral
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Trabajo en equipo
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Cooperacidn con los colaboradores
Sistemas de organizacién
Seguridad laboral

Sistemas de recompensas
Motivacion

Desarrollo personal
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3.3 Hipétesis
3.3.1 Identificacion de Variables.

3.3.1.1 Variable 1.

X: Satisfaccién Laboral

3.3.1.2 Variable 2.
Y: Desempefio Laboral
3.3.2 Hipétesis General.
La satisfaccion laboral tiene una relacion significativa con el desempeiio laboral en
los colaboradores de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, 2016
3.3.3 Hipo6tesis Especificas.
a) La satisfaccién laboral tienen una relacion significativa con la iniciativa propia en
los colaboradores de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, 2016
b) La satisfaccion laboral tiene una relacién significativa con trabajo en equipo en
los colaboradores de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, 2016
c) La satisfaccion laboral tiene una relacion significativa con la cooperacién en los

colaboradores de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, 2016
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3.3.4 Operacionalizacion de Variables

Tabla 3

Operacionalizacién de la variable satisfaccion laboral y desempefio laboral

Titulo Variable Dimensiones Indicadores
Percepcién favorable del ambiente laboral
Sistemas de Trabajo en equipo de los colaboradores

organizacion

Recursos, materiales y equipos utilizados por
los trabajadores

Seguridad en el trabajo
Supervision en el trabajo

Seguridad  Condiciones de trabajo favorables
laboral Sueldo favorable del trabajador
Cumplimiento de las normas y reglas de la
, L institucion
Satisfaccion . -
. : Incentivos del trabajador
Relacién laboral Sistema de o
Reconocimiento laboral
de la recompensas ) - ,
satisfacci Eventos de integracion de los trabajadores
6n laboral Motivacion de_l trabf_;uador
con el Buenas relaciones interpersonales de los
desempe Motivacion trabajadores o
%o laboral Orgull_o_ por la ms'qtuuon _
de los Estabilidad emocional del trabajador
colaborad Desarrollo Propdsito de vida del trabajador
ores de la Integridad del trabajador
_ personal 2 .
Caja Disciplina del trabajador
Municipal Iniciativa de crecimiento laboral
de Paita Iniciativa propia laboral en ausencia del jefe
S-A. Iniciativa Iniciativa en el proceso de atencién
Agencia laboral Iniciativa en el proceso de post-servicio
Tarapoto, Iniciativa en mi imagen personal
2016

Iniciativa de entrenamiento profesional

Desempefio  Trabajo en
laboral equipo

Fomenta trabajo en equipo
Realizacion de tareas eficientes en equipo
Apoyo del jefe en la decisiones en grupo

Cooperacion

con los

colaboradores

Cordialidad y amabilidad con los comparfieros
Cooperacion con los compaferos
Comunicacion eficaz con los compafieros de
trabajo

Compartimiento de informacion util
Facilitacién de logro de resultados
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3.4. Poblacién y Muestra
3.4.1 Delimitacion Espacial y Temporal.
3.4.1.1 Delimitacién Espacial.
Esta investigacion se concentra en la region San Martin provincia de Tarapoto en la
zona de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, 2016.
3.4.1.2 Delimitacion Temporal.
El levantamiento de los datos estadisticos y la informacion se realizé en el afio 2016
a partir de un instrumento que es el cuestionario.
3.4.2 Delimitacion de la Poblacién y Muestra.
3.4.2.1 Delimitacién de la Poblacion.
La poblacion tiene un UNIVERSO de 20 colaboradores en la Caja Municipal de
Paita S.A Agencia Tarapoto.
3.4.2.2 Delimitacién de la Muestra.

El 100% de los trabajadores de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto.
3.5. Plan del procesamiento de datos.

3.5.1 Disefio del instrumento de investigacion.

Para nuestro estudio se utilizé una guia de analisis de texto con 32 indicadores sobre
las 8 dimensiones de sistemas de organizacion, seguridad laboral, sistemas de
recompensas, motivaciéon, desarrollo personal, iniciativa laboral, trabajo en equipo,
cooperacion con los colaboradores. La primera dimension cuenta con 3 items, la
segunda dimensién cuenta con 5 items, la tercera dimension cuenta con 3 items, la
cuarta dimension cuenta con 4 items, la quinta dimensién cuenta con 3 items, la sexta
dimensién cuenta con 6 items, la séptima dimensién cuenta con 3 items, la octava
dimensién cuenta con 5 items.

A través de las caracteristicas del estudio de investigacion se cre6 una escala de
Likert que permitié analizar el nivel de satisfaccion laboral que tienen los colaboradores

de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto. La escala de Likert es una escala
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psicométrica cominmente manipulada en cuestionarios, y es la escala de uso mas
amplio en encuestas para estudios de investigacion. La encuesta fue dirigida a los
colaboradores de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto que trabaja en cada
area con el proposito de evaluar y asi obtener una calificacion adecuada.
3.5.2 Técnicas de recoleccion de datos.
El proceso de recoleccion de datos se realizé de la siguiente manera:
a. Se acordé una fecha con la coordinadora de la Caja Municipal de Paita S.A
Agencia Tarapoto.
b. La aplicacién se realizé de manera personal en cada area.
c. Con el apoyo de dos personas se realiz6 una detallada explicacion de la forma
de llenado del instrumento, respondiendo a las dudas que surgieron.
d. Se solicito la mayor sinceridad y se entregaron los instrumentos a los
colaboradores.
e. Se aplico el instrumento al total de los colaboradores en la empresa.
3.5.3 Técnicas para el procesamiento y analisis de los datos.
El analisis de los datos recopilados se realizé por medio del Statistical Product
Package for Social (SPSS), version 22, una de las pruebas utilizadas en esta
investigacion fue el Alfa de Crombach, que nos ayudd a medir el grado de confiablidad

del instrumento y por ende lograr una investigacion fidedigna.

Capitulo IV
Resultados y discusiones
4.1 Fiabilidad del instrumento de investigacién
4.1.1 Fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach
En la presente se muestra la tabla, donde se muestra la confiabilidad.
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Tabla 4

Estadistico de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,981 38

Segun la tabla 4, denominada estadisticos de fiabilidad, muestra los resultados que,
a través de un analisis individual de los items, pertenecientes a las dimensiones de las
variables de estudio, muestran que el conjunto de los items tiene una confiabilidad del
98.1%.
4.1.2 Validacién de expertos

Fue a través de juicio de expertos, docentes quienes cuentan con experiencia profesional
y conocimientos en investigacion cientifica y formativa los cuales fueron los siguientes: EI Mg.
Vasquez Villanueva Carlos Alberto, Lic. Troya Palomino David, Dr. Santos Gutiérrez Edual

Delmar, Ing. Tarrillo Paredes José y Lic. Verde Avalos Emilyn Elizabeth.

4.1.2.1 Validacién por juicio de expertos

Tabla 5

Juicio de expertos. Registro de docentes expertos en la validacion del instrumento

Nombre de Grado Afos de Titulo Instituciéon
. ; . Rol actual X
experto académico experiencia Profesional Laboral
Vasquez
Villanueva Magister 20 anos Metoddlogo Co,ntgdor UPeU
Publico
Carlos Alberto
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Troya

Palomino Licenciado 10 afios Especialista Administrador UPeU
David
Santos
Gutierrez ~ . Contador y
Edual Doctor 21 afos Especialista Administrador UPeU
Delmar
Tarillo Ingeniero
Paredes Ingeniero 6 afios Especialista 9 . UPeU
. Comercial
Jose
Verde Avalos
Emilyn Licenciado 3 afios Linguista Linguista UPeU
Elizabeth

Asimismo, cada uno de los expertos en funcién a su rol propuso modificaciones en el

instrumento, sugerencias que ayudaron a consolidar y mejorar el instrumento final; las

sugerencias de cada experto en funcién a su rol se detalla en la tabla 6.

Tabla 6

Sugerencia de expertos para la validéz del instrumento

Expertos Opiniones
En la dimension 3, en el item 3, se debe mejorar la redaccién o cambiar
de acuerdo a la dimensién.
Vasquez En la dimensién 4, en el item 3 se debe aumentar al final la palabra
Villanueva  adecuada.
Carlos Alberto  En la dimensi6n 6, en el item 1 se debe cambiar la palabra empresarial

por laboral y en el item 5 se debe cambiar la palabra presentacion por
imagen.
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En la dimension 8, en el item 1 se debe cambiar la palabra clientes por
comparieros y en el item 5 agregar al final la palabra compafieros.

Troya
Palomino  No hay recomendaciones

David

Sa_ntos En la dimension 1: Se debe cambiar la palabra “tengo” por la palabra “si la
Gutierrez ;

Edual Delmar

institucion te permite” en el item 1, 2, 3,4, 5y 6.

Tarillo
Paredes José

En la dimensioén 1: Sugirié cambiar la redaccion en el item 2.

En la dimension 2: Se recomendd en el item 4 cambiar la palabra sueldo
favorable por sueldo motivacion.

En la dimensién 5: El item 3 se recomend6 cambiar la palabra labor por
la palabra responsabilidad.

Verde Avalos
Emilyn
Elizabeth

Dimensién 1: En el item 1 se recomendd agregar la coma después de
la palabra Tarapoto. En el item 3 cambiar la palabra que usan los demas
trabajadores con la palabra de otros trabajadores.

Dimensién 2: En el item 4 cambiar la palabra percibo por recibo.

Dimensién 4: En el item 4 se recomend6é cambiar la palabra tengo
estabilidad emocional por la palabra soy estable emocionalmente.

Dimensién 4: Se recomendé cambiar “evidencia” por la palabra
“‘demuestra”.

A través de las modificaciones y sugerencia cada experto levantd su evaluaciéon

respectiva para cada item del instrumento considerando cuatro aspectos importantes que

son, claridad, congruencia, contexto y dominio del constructo a través de un instrumento

entregado por el investigador.

4.1.2.2 Validacién con el coeficiente V de Aiken.

Los resultados de la evaluacion propuesta por cada experto se utilizaron para realizar

un analisis de validacién aplicando la técnica de V de Aiken, la cual mide el grado en que

los items que constituye el instrumento tienen el dominio del contenido que se mide
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(Escurra M, 1980).

La formula utilizada se presenta en la figura 2 y los resultados por dimensién en la

tabla 7.

V=_S
((n) (c-1))/4 *items

Donde:
S = la sumatoria de si
si = valor asignado por el juez
n = namero de jueces

€ = numero de valores de la escala de valoracion

ltems = nUmero de indicadores

Resolucion:
V= 602
((5) (2-1))/4 * 32
V= 602
(5) (1)/128
V= 602
640
V= 0,946250
V=0,95
Tabla 7
Resultados de la V de Aiken
Dimension V de Aiken
Dimension 1: Sistemas de organizacion 0,95
Dimensién: Seguridad laboral 0,94
Dimensién 3: Sistemas de recompensas 0,95
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Dimensidon 4:Motivacion 0,98

Dimensién 5: Desarrollo personal 0,97
Dimension 6: Iniciativa laboral 0,83
Dimension 7: Trabajo en equipo 1,00
Dimensién 8: Cooperacion con los colaboradores 0,98
Total 0,95

Después de ser validado el instrumento por los cinco expertos se mostré un
resultado de 95 % por lo tanto es aplicable para el trabajo de investigacion ya que
supera el 68% que es considerado como el minimo.
4.2 Informacion general de los colaboradores de la Caja Municipal de Paita S.A
Agencia Tarapoto

Aqui presentamos la informacién demografica de los colaboradores de la Caja Municipal
de Paita S.A Agencia Tarapoto, que consta de sexo, edad, estado civil, religiéon, grado de
instruccién y procedencia de los trabajadores. Ademas, en la parte final presentamos su

interpretacion.
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Tabla 8

Informacion demogréfica

Porcentaje
Género del encuestado Frecuencia  Porcentaje = acumulado
Valido Masculino 12 60,0 60,0
Femenino 8 40,0 100,0
Total 20 100,0
Porcentaje
Edad del encuestado Frecuencia  Porcentaje = acumulado
Valido 22 - 27 afos 4 20,0 20,0
28 - 33 afos 8 40,0 60,0
34 - 39 afios 4 20,0 80,0
40 - 45 afios 2 10,0 90,0
46 - 51 afios 2 10,0 100,0
Total 20 100,0
Porcentaje
Estado civil Frecuencia  Porcentaje  acumulado
Valido Soltero 10 50,0 50,0
Conviviente 4 20,0 70,0
Casado 6 30,0 100,0
Total 20 100,0
Porcentaje
Religién del encuestado Frecuencia  Porcentaje = acumulado
Valido Catdlico 19 95,0 95,0
Protestante 1 5,0 100,0
Total 20 100,0
Porcentaje
Grado de instruccién Frecuencia  Porcentaje = acumulado
Valido Secundaria 1 5,0 5,0
Superior 19 95,0 100,0
Total 20 100,0
Porcentaje
Procedencia del encuestado Frecuencia  Porcentaje = acumulado
Valido Costa 4 20,0 20,0
Selva 16 80,0 100,0
Total 20 100,0

De acuerdo con esta tabla, las variables demograficas trabajadas en el presente
estudio fueron: el género, edad del encuestado, estado civil, religién, condicién laboral
y procedencia del encuestado. Se trabajo con una poblacién de 20 personas como
muestra. Esta estuvo constituida por el 60 % colaboradores varones y el 40 % de

mujeres.
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La edad se ubica entre 22 y 51 afios. EI 40 %, 20%, 20% y 10% de los comerciantes
tienen edades ubicadas entre 28 afios y entre 33 afios, 34 y 39 afios, 22 y 27 afios y 40
y 45 afios respectivamente. Los porcentajes menores corresponden al 10%, cuyas
edades se ubican entre 46 y 51 afios.
Se observa, con respecto al estado civil de los encuestados, que 50% es de condicion
soltero, otro 30% de condicién casado y 20% conviviente.
Sobre la religién que profesan, el 95% de comerciantes son catélicos y solo un 5%
de los mismos son protestantes.
Se observa, en relacién al grado de instruccion que presentan los comerciantes, los
porcentajes son de 95% y 5% los mismos que pertenecen al nivel universitario y
secundario respectivamente.
En relacién a la procedencia de los mismos, un 80% de los encuestados son
naturales de la selva y un 20% provienen de la costa.
4.3 Prueba de hip6tesis

Los resultados se presentan teniendo en cuenta los objetivos especificos en los modelos
1 al 3y el objetivo general en el modelo 4, la informacion esta en primer lugar las hip6tesis
estadisticas, luego el andlisis de modelo mediante tablas estadisticas (resumen del
modelo, anova y coeficiente) y por ultimo su interpretacion.

4.3.1 Modelo 1: Satisfaccion laboral y su relacién con lainiciativa laboral.

Los cuatro modelos a los que recurre en este espacio de la prueba de hipotesis,
corresponden a los modelos estadisticos generados especialmente para la explicacion
y la precisién de los procedimientos pedagoégicos desde el punto de vista de los

parametros estadisticos. Teniendo en cuenta el objetivo especifico de la investigacion.

70



4.3.1.1 Formulacioén de las hipotesis estadisticas.

Ho: RX1X2Xsy1 =0

Ho: Entre las dimensiones de la variable X (Satisfaccién laboral): “Sistemas de
organizacion”, “Seguridad laboral’”, “Sistema de recompensas”, “Motivacion” vy
“Desarrollo laboral’, y la dimension Yi: iniciativa laboral existe una correlacion igual a
cero.

H1: RX1XoX3Xay1 # 0

H.: Entre las dimensiones de la variable X (Satisfaccidén laboral): “Sistemas de
organizacion”, “Seguridad laboral’”, “Sistema de recompensas”, “Motivacion” vy
“Desarrollo laboral’, y la dimension Y: iniciativa laboral existe una correlacion diferente
de cero.
4.3.1.1.1 Criterios de decision.

Si signo < a se rechaza H,

Si signo > a se acepta Ho
4.3.1.1.2 Analisis del modelo

El analisis se realiza mediante las tablas (resumen del modelo, Anova, coeficiente) y
luego su interpretacion de la relacion de la satisfaccion laboral (“Sistemas de
organizacién”, “Seguridad laboral’, “Sistema de recompensas”, “Motivacién” y
“Desarrollo laboral”) con la iniciativa laboral de los colaboradores de la Caja Municipal

de Paita S.A Agencia Tarapoto.

71



Tabla 9

Resumen del modelo 1

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimaciéon

X 4>y ,9582 ,919 ,890 1,926

X. Predictores: (Constante), Desarrollo personal, Sistemas de organizacion, Sistema de
recompensas, Seguridad laboral, Motivacién

Segun la tabla 9, denominada Resumen del modelo, podemos observar que el valor
del coeficiente de correlacion que existe entre las dimensiones de la variable X:
“‘Sistemas de organizacién”, “Seguridad laboral’, “Sistema de recompensas”,
“Motivacion” y “Desarrollo personal” y la dimension Yi: iniciativa laboral es 95.8%

(R=0.958); indicando una correlacion por encima de la media (0.5).

Tabla 10

ANOVA 2 del Modelo 1

Suma de Media
Modelo cuadrados Gl cuadratica F Sig.
Regresion 586,290 5 117,258 31,624 ,000°
X 4+>Y, Residuo 51,910 14 3,708
Total 638,200 19

Y1: Iniciativa aboral
b. Predictores: (Constante), Desarrollo personal, Sistemas de organizacién, Sistema de
recompensas, Seguridad laboral, Motivacién

De acuerdo con la tabla 10, se observa que el valor de Fisher-snedecor es de 31.624
(F=31.624) con 5 grados de libertad, lo que se traduce que entre las cinco dimensiones
de la variable X: “Sistemas de organizacion”, “Seguridad laboral’, “Sistema de

recompensas”, “Motivaciéon” y “Desarrollo personal’, y la dimension Y;: iniciativa laboral

si existe correlacion.
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Tabla 11

Coeficientes @ del Modelo 1

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados

Error

Modelo B estandar Beta t  Sig.
(Constante) ,515 1,815 ,284 781
Sistemas de
organizacion ,891 443 459 2,013 ,064
Seguridad 225 283 186 796,440
laboral

X > Y, Sistema de
recompensas ,108 ,388 ,060 ,280 ,784
Motivacion -,001 462 -,001 -,002 ,999
Desarrollo 548 393 301 1,396 ,184
personal

Y1: Iniciativa aboral
Segun la tabla 11, la ecuacién del modelo resultante es iniciativa laboral (Y1= 0.515)

+ sistemas de organizacion (0.891 Xi) + seguridad laboral (0.225 X;) + sistema de
recompensa (0.108 Xs3) - motivacion (0.001 X4) — desarrollo personal ( 0.548 Xs); esta
ecuacioén aporta a la explicacion de la dimensién Y iniciativa laboral relacionada con la
variable X.

El modelo explica un 95.8 % (R =0.958, tabla 9) de relacién de la variable X y la
dimension Y:; es decir, las dimensiones de la variable X. De las cinco dimensiones de
la variable satisfaccion laboral, la que tiene el coeficiente de valor mas alto es sistemas
de organizaciones con B= 0.891, indicando que, a mayor percepcién favorable del
ambiente laboral, mayor trabajo en equipo de los colaboradores y mayores recursos,
materiales y equipos utilizados por los trabajadores, mayor sera la iniciativa laboral; las
demas betas son bajas. En resumen, “Sistemas de organizacién”, “Seguridad laboral”,
“Sistema de recompensas”, “Motivacién” y “Desarrollo personal” explican la dificultad de
iniciativa laboral, pues se acepta la hipotesis nula, esto es, el valor de signo supera al

valor de alfa; en efecto: 1) sistemas de organizacion, signo = 0.064 < a = 0.05; 2)

seguridad laboral, signo = 0.440 > a = 0.05; 3) sistema de recompensa, signo =0.784 >
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a = 0.05; 4) motivacién, signo = 0.999 > a = 0.05; 5) desarrollo personal, signo = 0.184
<a=0.05.
4.3.2 Modelo 2: Satisfaccion laboral y su relacién con el trabajo en equipo.
4.3.2.1 Formulacion de las hip6tesis estadisticas.

Ho: RX1XaXgy2 = 0

Ho: Entre las dimensiones de la variable X (Satisfaccién laboral): “Sistemas de
organizacion”, “Seguridad laboral’, “Sistema de recompensas”, “Motivacién” y
“Desarrollo personal”, y la dimension Y.: trabajo en equipo existe una correlaciéon igual
a cero.

H1: RXiX2Xsy2 # 0

Hi: Entre las dimensiones de la variable X (Satisfaccién laboral): “Sistemas de
organizacion”, “Seguridad laboral’, “Sistema de recompensas”, “Motivacién” y
“Desarrollo personal”’, y la dimension Y.: trabajo en equipo existe una correlacion
diferente de cero.
4.3.2.1.1 Criterios de decision.

Si signo < a se rechaza H,

Si signo > a se acepta Ho
4.3.2.1.2 Andlisis del modelo

El analisis se realiza mediante las tablas (resumen del modelo, Anova, coeficiente) y
luego su interpretacibn de la relacibn del clima organizacional (“Sistemas de
organizacién”, “Seguridad laboral’, “Sistema de recompensas”, “Motivacion” y
“Desarrollo personal”) con el trabajo en equipo de los colaboradores de la Caja Municipal

de Paita S.A Agencia Tarapoto.
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Tabla 12

Resumen del Modelo 2

Modelo R Rcuadrado R cuadrado ajustado Error estandar de la estimacion

X +<—Y, ,967° ,935 ,912 ,901

X Predictores: (Constante), Desarrollo personal, Sistemas de organizacion, Sistema de
recompensas, Seguridad laboral, Motivacién

Segun la tabla 12, denominada Resumen del modelo, podemos observar que el valor
del coeficiente de correlaciébn que existe entre las dimensiones de la variable X
Satisfaccion laboral: “Sistemas de organizacién”, “Seguridad laboral”’, “Sistema de

recompensas”, “Motivacion” y “Desarrollo personal”, y la dimension Y: trabajo en equipo

es 96.7% (R=0.967); indicando una correlacién por encima de la media (0.5).

Tabla 13

ANOVA 2 del modelo 2

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
Regresion 163,423 5 32,685 40,219 ,000°
X «—»Y; Residuo 11,377 14 ,813
Total 174,800 19

Y2: Trabajo en equipo
b. Predictores: (Constante), Desarrollo personal, Sistemas de organizacién, Sistema de
recompensas, Seguridad laboral, Motivacién

De acuerdo con la tabla 13, se observa que el valor de Fisher-Snedecor es de 40.219
(F=40.219) con 5 grados de libertad, lo que se traduce que entre las tres dimensiones
de la variable X: “Sistemas de organizacion”, “Seguridad laboral”’, “Sistema de
recompensas”, “Motivacion” y “Desarrollo personal”, y la dimension Y2: trabajo en equipo

si existe una correlacion.
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Tabla 14

Coeficientes @ del Modelo 2

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Error
Modelo B estandar Beta t  Sig.
(Constante) -,150 ,850 -177 ,862
Sistemas de
organizacion ,496 ,207 ,488 2,394 031
Seguridad laboral 344 ,132 ,543 2,597 ,021
X «—>»Y i
> Sistema de -,079 181 -,084 -,438 ,668
recompensas
Motivacion ,152 216 211 ,705 ,492
Desarrollo
personal -,173 ,184 -,181 -,939 ,363

Y,: Trabajo en equipo

Segun la tabla 14, la ecuacion del modelo resultante es trabajo en equipo - (Y2=
0.150) sistemas de organizacion (0.496 Xi) + seguridad laboral (0.344 X) - sistema de
recompensa (0.079 Xs) + motivacién (0.152 X4) — desarrollo personal ( 0.173 Xs); esta
ecuacion aporta a la explicacion de la dimension Y- trabajo en equipo esta relacionada
con la variable X.

El modelo explica un 96.7 % (R=0.967, tabla 12) de la relacién con la dimension Y-.
De las cinco dimensiones de la variable satisfaccion laboral, la que tiene el coeficiente
de valor méas alto es sistemas de organizacion con B= 0.496, indicando que, a mayor
percepcion favorable del ambiente laboral, mayor trabajo en equipo de los
colaboradores y mayores recursos, materiales y equipos utilizados por los trabajadores,
mayor serd el trabajo en equipo; las demas betas son bajas. En resumen, “Sistemas de
organizacion”, “Seguridad laboral’, “Sistema de recompensas”, “Motivacion” y
“‘Desarrollo personal” explican la dificultad de iniciativa laboral, pues se acepta la
hip6tesis nula, esto es, el valor de signo supera al valor de alfa; en efecto: 1) sistemas
de organizacion, signo = 0.031 < a = 0.05; 2) seguridad laboral, signo =0.021 <a =0.05;
3) sistema de recompensa, signo = 0.668 > a = 0.05; 4) motivacion, signo = 0.492 <a =

0.05; 5) desarrollo personal, signo = 0.363 < a = 0.05.
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4.3.3 Modelo 3: Satisfaccidn laboral y su relacién con la cooperaciéon de los
colaboradores.
4.3.3.1 Formulacion de las hipotesis estadisticas.

Ho: RX1XoX3y3 =0

Ho: Entre las dimensiones de la variable X (Satisfaccién laboral): “Sistemas de
organizacion”, “Seguridad laboral’, “Sistema de recompensas”, “Motivacién” y
“Desarrollo personal’, y la dimensién Y3: cooperacion con los colaboradores existe una
correlacion igual a cero.

Hi: RX1XoXays # 0

H.: Entre las dimensiones de la variable X (Satisfaccion laboral): “Sistemas de
organizacion”, “Seguridad laboral’, “Sistema de recompensas”, “Motivacién” y
“Desarrollo personal”, y la dimensién Ys: cooperacién con los colaboradores existe una
correlacion diferente de cero.
4.3.3.1.1 Criterios de decision.

Si signo < a se rechaza H,

Si signo > a se acepta Ho
4.3.3.1.2 Andlisis del modelo.

El analisis se realiza mediante las tablas (resumen del modelo, Anova, coeficiente) y
luego su interpretacion de la relacion de satisfaccion laboral (“Sistemas de
organizacion”, “Seguridad laboral’, “Sistema de recompensas”, “Motivacién” y
“Desarrollo personal”) con la cooperacion de los colaboradores de parte de los

trabajadores de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto.

Tabla 15

Resumen del Modelo 3

77



Error

R estandar
R cuadrado de la

Modelo R cuadrado ajustado estimacién
X >V, ,9482 ,899 ,863 1,834

X Predictores: (Constante), Desarrollo personal, Sistemas de organizacion, Sistema
de recompensas, Seguridad laboral, Motivacion

Segun la tabla 15, denominada Resumen del modelo, podemos observar que el valor
del coeficiente de correlaciébn que existe entre las dimensiones de la variable X
(Satisfaccion laboral): “Sistemas de organizacién”, “Seguridad laboral’, “Sistema de
recompensas”, “Motivacion” y “Desarrollo personal”, y la dimensién Y3: cooperacion con
los colaboradores es 94.8% (R= 0.948); indicando una correlacion por encima de la
media (0.5).

Tabla 16
ANOVA 2 del Modelo 3

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
Regresion 419,867 5 83,973 24,969 ,000°
XE>Y; Residuo 47,083 14 3,363
Total 466,950 19

Y3: Cooperacién con los colaboradores
b. Predictores: (Constante), Desarrollo personal, Sistemas de organizacién, Sistema
de recompensas, Seguridad laboral, Motivacion

Segun la tabla 16, se observa que el valor de Fisher-Snedecor es de 24.969 (F=
24.969) con 5 grados de libertad, lo que se traduce que entre las cinco dimensiones de
la variable X: “Sistemas de organizacion”, “Seguridad laboral’, “Sistema de
recompensas”, “Motivacion” y “Desarrollo personal” y Ys: cooperacién de los

colaboradores si existe una correlacion.

Tabla 17

Coeficientes 2 del Modelo 3
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Coeficientes no  Coeficientes
estandarizados estandarizados

Error

Modelo B  estandar Beta t  Sig.
(Constante) , 360 1,728 208 ,838
Sistemas de
organizacion 1264 422 ,760 2,997 ,010
Segurdad 286,269 277 1,063 ,306
laboral

X Y3 Sistema de
recompensas 079,369 -051 -,215 ,833
Motivacion -,200 440 -,170 - 456 656
Desarrollo
personal 244 374 157 ,653 ,524

Y3 :Cooperacién con los colaboradores
Segun la tabla 17, la ecuacion del modelo resultante es cooperacién de los

colaboradores (Ys= 0.360) + sistemas de organizacion (1.264 X;) + seguridad laboral
(0.286 X;) - sistema de recompensa (0.079 X3) - motivacién (0.200 X4) + desarrollo
personal (0.244 Xs); esta ecuacion aporta a la explicacion de la dimension Ys
cooperacion con los colaboradores relacionada con la variable X.

El modelo explica un 94.8 % (R= 0.948, tabla 15) de relacion de la dimensién Ys. De
las cinco dimensiones de la variable X, la que tiene el coeficiente de valor mas alto es
sistemas de organizacion con B= 1.264, indicando que, a mayor percepcion favorable
del ambiente laboral, mayor trabajo en equipo de los colaboradores y mayores recursos,
materiales y equipos utilizados por los trabajadores, mayor sera la cooperacion con los
colaboradores; las demas betas son bajas. En resumen, “Sistemas de organizacion”,
“Seguridad laboral’, “Sistema de recompensas”, “Motivacién” y “Desarrollo personal’
explican la dificultad de la cooperacién con los colaboradores, pues se acepta la
hipotesis nula, esto es, el valor de signo supera al valor de alfa; en efecto: 1) sistemas
de organizacion, signo = 0.010 < a = 0.05; 2) seguridad laboral, signo = 306 < a = 0.05;
3) sistema de recompensa, signo = 0.833 > a = 0.05; 4) motivacion, signo = 0.656 > a =

0.05; 5) desarrollo personal, signo = 0.524 > a = 0.05.
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4.3.4 Modelo 4: Satisfaccion laboral y su relacién con el Desempefio laboral.

Los cuatro modelos a los que recurre en este espacio de la prueba de hipoétesis,
corresponden a los modelos estadisticos generados especialmente para la explicacion
y la precisién de los procedimientos pedagoégicos desde el punto de vista de los
pardmetros estadisticos.
4.3.4.1 Formulacidén de las hipotesis estadisticas.

Ho: Rxy =0

Ho: Entre la variable X Satisfaccion laboral y la variable Y Desempefio laboral: existe
una correlacion igual a cero.

Hi: Rxy #0

Hi: Entre la variable X Satisfaccién laboral y la variable Y Desempefio existe una
correlacion diferente de cero.
4.3.4.1.1 Criterios de decision.

Si signo < a se rechaza H,

Si signo > a se acepta Ho
4.3.4.1.2 Andlisis del modelo.

Tabla 18

Resumen del Modelo 4

Error
R estandar
R cuadrado de la
Modelo R cuadrado ajustado estimacion
X >V, ,948? ,899 ,893 4,419

X Predictores: (Constante), Satisfaccién laboral

Segun la tabla 18, denominada Resumen del modelo, podemos observar que el valor
del coeficiente de correlacion que existe entre la variable X Satisfaccion laboral y la

variable Y Desempefio laboral es 94.8% (R= 0.948); indicando una correlacion alta.

Tabla 19

ANOVA 2 del Modelo 4
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Suma de Media

Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
Regresion 3130,981 1 3130,981 160,303 ,000°
XE>Y, Residuo 351,569 18 19,532
Total 3482,550 19

Y4 :Desempefio laboral
b. Predictores: (Constante), Satisfaccion laboral

Segun la tabla 19, se observa que el valor de Fisher-Snedecor es de 160.303 (F=
160.303) con 1 grado de libertad, lo que se traduce que entre la variable X Satisfaccion
laboral y la variable Y Desempefio laboral existe una relacion.

Tabla 20
Coeficientes 2del Modelo 4

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados

Error
Modelo B estandar Beta t Sig.
(Constante) 3,323 4,019 ,827 ,419
X Ya safisfaccion ;41 y5g 948 12,661 ,000
laboral

Y4 . Desempefio laboral

Segun la tabla 20, la ecuacion del modelo resultante es desempefio laboral (Y=
3.323) + satisfaccion laboral (0.731X); esta ecuacion aporta a la explicacion de la
variable X.

El modelo explica un 94.8 % (R= 0,948, tabla 18) de relacion de la variable Y. El
coeficiente de variable X: satisfaccion laboral es B= 0.731, indicando que esta variable
explica totalmente sus dimensiones. En resumen, la satisfaccion laboral explica
fuertemente el desempefio laboral, pues se rechaza la hipétesis nula, debido a que el

valor de signo es menor al valor de alfa; en efecto, signo = 0.000 < a = 0.05.

Tabla 21
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Relacién de la satisfaccion laboral y las dimensiones del desempefio laboral: Y1 Y2y
Y3

Relacién de variables con las dimensiones Porcentaje
Iniciativa laboral 95.8%
Trabajo en equipo 96.7%
Cooperacion con los colaboradores 94.8%

La tabla 21 explica en resumen la relacibn que existe entre las variables y las
dimensiones y un promedio de las tres mismas, mostrando que la satisfaccién laboral
tiene relacion con la iniciativa laboral en 95.8%; asimismo, la satisfaccion laboral con el
trabajo en equipo con 96.7% vy la relacién de satisfaccion laboral con cooperacion con
los colaboradores en 94.8%

Tabla 22

Relacion de Variable X con Y

Relacion de variables Porcentaje

Desempefio laboral 94.8%

La tabla 22 muestra la relacion de la satisfaccion laboral con el desempefio laboral
de los trabajadores de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto que es del

94.8%.
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Capitulo V

Conclusiones y recomendaciones

5.1 Conclusiones

a) La relacion de la iniciativa laboral con la satisfaccion laboral de los colaboradores de
la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, 2016 es de 95.8 % (véase la tabla 9).
De las cinco dimensiones de la variable satisfaccion laboral, la que tiene el coeficiente de
valor mas alto es sistemas de organizaciones cuya B= 0.891, indicando que, a mayor
percepcion favorable del ambiente laboral, mayor trabajo en equipo de los colaboradores
y mayores recursos, materiales y equipos utilizados por los trabajadores, asimismo mayor
sera la iniciativa laboral y las demas betas son bajas. En resumen, “Sistemas de
organizacion”, “Seguridad laboral’, “Sistema de recompensas”, “Motivacion” y “Desarrollo
personal” explican la dificultad de iniciativa laboral.

b) La relacién del trabajo en equipo con la satisfaccion laboral de los colaboradores de
la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, 2016 es de 96.7 % (véase la tabla 12)
de la relacion con la dimension Y». De las cinco dimensiones de la variable satisfaccion
laboral, la que tiene el coeficiente de valor mas alto es sistemas de organizaciones cuya
B=0.496, indicando que, a mayor percepcién favorable del ambiente laboral, mayor trabajo
en equipo de los colaboradores y mayores recursos, materiales y equipos utilizados por
los trabajadores, asimismo mayor sera el trabajo en equipo y las demas betas son bajas.
En resumen, “Sistemas de organizacién”, “Seguridad laboral”, “Sistema de recompensas”,
“Motivacion” y “Desarrollo personal” explican la dificultad de iniciativa laboral.

c) La relaciébn de cooperacién con los colaboradores y la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, 2016 es de 94.8 %
(véase la tabla 15) de relacion de la dimensidn Ys. De las cinco dimensiones de la variable
X, la que tiene el coeficiente de valor mas alto es sistemas de organizacion cuya B= 1.264,
indicando que, a mayor percepcion favorable del ambiente laboral, mayor trabajo en
equipo de los colaboradores y mayores recursos, materiales y equipos utilizados por los

trabajadores, asimismo mayor sera la cooperacion con los colaboradores y las demas



LT

betas son bajas. En resumen, “Sistemas de organizacion”, “Seguridad laboral’, “Sistema

de recompensas”, “Motivacion” y “Desarrollo personal” explican la dificultad de la

cooperacion con los colaboradores.

d) Elmodelo explica un 94.8 % (R= 0,948) de relacion de la variable Y. El coeficiente de

variable X: “Satisfaccién Laboral” es B= 0.731, indicando que esta variable explica

totalmente sus dimensiones. En resumen, la satisfaccion laboral explica fuertemente el
desempefio laboral, pues se rechaza la hipétesis nula, significa que el valor de signo es

menor al valor de alfa; en efecto, signo = 0.000 < a = 0.05.

5.2 Recomendaciones

a) Los resultados muestran de que a mayor percepcion favorable del ambiente laboral,
mayor trabajo en equipo de los colaboradores y mayores recursos, materiales y equipos
utilizados por los trabajadores, mayor serda la iniciativa laboral; se recomienda a la Caja
Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto disefiar e implementar programas de
capacitacion y desarrollo personal que permita a los trabajadores incrementar sus
competencias en sus respectivas areas y prepararse para asumir cargos de mayor
jerarquia, asimismo apreciar y elogiar a quienes tratan de hacer algo por iniciativa propia
otorgando premios o reconocimientos ya sea mediante un festejo de equipo, la entrega
de un certificado o difundiendo el mensaje a toda la organizacion.

b) Gracias al resultado de que a mayor percepcion favorable del ambiente laboral, mayor
trabajo en equipo de los colaboradores y mayores recursos, materiales y equipos
utilizados por los trabajadores, mayor serd el trabajo en equipo. Se recomienda a la Caja
Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, crear programas de reconocimiento mensual
o trimestral, basado en un proceso objetivo de evaluacion de desempenio, a través del
cual se estimule el rendimiento de los colaboradores, que les haga sentir que su trabajo
es de importancia y que la empresa valore su esfuerzo, definiendo bien las
responsabilidades de cada integrante del equipo para evitar la duplicidad de tareas y

motivandoles siempre para que mantengan la efectividad en su trabajo.
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¢) Encontrados los resultados de que a mayor percepcién favorable del ambiente laboral,
mayor trabajo en equipo de los colaboradores y mayores recursos, materiales y equipos
utilizados por los trabajadores, mayor sera la cooperacién con los colaboradores. Se
recomienda a la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto fomentar actividades extra
laborales que mejoren la cooperacion, la integracion y la comunicacién abierta, sincera y
respetuosa entre el personal de la institucion, con el fin de promover y mantener relaciones
Optimas entre los compafieros, a fin de que este factor se conserve como un elemento
generador de satisfaccién. Asi como promover la ayuda mutua generando un ambiente
constructivo, en el cual se respeten las opiniones de los demas y donde todos se sientan
parte de ella.

d) Por dltimo se recomienda a realizar investigaciones concernientes a temas sobre
relacion de la satisfaccion laboral con el desempefio laboral en instituciones financieras,
puesto que es un tema de caracter muy actual y que esta siendo de mucha importancia

para las empresas. Asimismo se debe aplicar la investigacion en otras instituciones.
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Anexo 1

Matriz de Consistencia

Anexos

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DISENO C. BASICAS
Tipo
¢En qué medida la : , . . . : Correlacional-No
satisfaccion laboral se D_eterm_lrllar en qué medlda_ la | La satlsfgccu_)n I_a_bor_al tiene una experimental
relaciona con el desempefio satisfaccion Iaborzzll se relaciona relacion S|9n|f|cat|va con el
laboral en los colaboradores | €O" el desemperfio laboral en desempefio laboral en los
. e los colaboradores de la Caja colaboradores de la Caja
de la Caja Municipal de e : . . : . X >y
) 5 Paita S.A Agencia Tarapoto Municipal de Paita S.A Agencia | Municipal de Paita S.A Agencia
Relacion de ' 50167 ’ Tarapoto, 2016. Tarapoto, 2016
la satisfaccion ’
laboral con el
desempefio ; 5 i
laboral ge los saﬁii?agg%rznlzﬂggllie Determinar en qué medida la | La satisfaccion laboral tiene una X1
colaboradores . e satisfaccion laboral se relaciona relacion significativa con la Xz\
relaciona con la iniciativa con la iniciativa propia en los iniciativa propia en los —
de laCaja | propia en los colaboradores prop . prop _ Xse— Y1
Municipal de de la Caia Municipal de colaboradores de la Caja colaboradores de la Caja x47
Paita S.A Paita S AAJ\ encia TZra oto Municipal de Paita S.A Agencia | Municipal de Paita S.A Agencia Xs
Agenci.a ' 29016’7 boto, Tarapoto, 2016. Tarapoto, 2016
Tarapoto,
2016" ¢En qué medida la . ) .
satisfaccion laboral se D_eterm_lr)ar en que medldg la La satisfaccion laboral tiene una X1
satisfaccion laboral se relaciona Xo

relaciona con trabajo en
equipo en los colaboradores
de la Caja Municipal de
Paita S.A Agencia Tarapoto,
20167

con trabajo en equipo en los
colaboradores de la Caja
Municipal de Paita S.A Agencia
Tarapoto, 2016.

relacion significativa con trabajo
en equipo en los colaboradores
de la Caja Municipal de Paita S.A
Agencia Tarapoto, 2016
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¢En qué medida la
satisfaccion laboral se
relaciona con la cooperacion
con los colaboradores en los
trabajadores de la Caja
Municipal de Paita S.A
Agencia Tarapoto, 20167

Determinar en qué medida la
satisfaccion laboral se relaciona
con la cooperacién con los
colaboradores en los
trabajadores de la Caja
Municipal de Paita S.A Agencia
Tarapoto, 2016.

La satisfaccion laboral tiene una
relacién significativa con la
cooperacion con los
colaboradores en los trabajadores
de la Caja Municipal de Paita S.A
Agencia Tarapoto, 2016.

Xze—Y3
Xa 7
Xs
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Anexo 2

Matriz Instrumental

del trabajador

favorable.

Cumplimiento de
las normas y
reglas de la
institucién

Como trabajador de la Caja Municipal de Paita
S.A Agencia Tarapoto, percibo el cumplimiento
de las normas y reglas de mi institucion.

< Fuentes de
DEFINICION INSTRUMENTAL (PARA LA . .. | Instrume
TITULO VARIABLES |DIMENSIONES | INDICADORES OPERACIONALIZACION DE VARIABLES) lnfor:]nauo ntos
Percepcién Como trabajador de la Caja Municipal de Paita
favorable del S.A Agencia Tarapoto, percibo un ambiente
ambiente laboral |laboral favorable.
Trabajo en Como trabajador de la Caja Municipal de Paita
5 Sistemas de | €3uiPo de los S.A Ag~enC|a Tarapotq, trabajo en equipo con mis
"Relacion o colaboradores compafieros de trabajo.
organizacion
de la Recursos,
satisfaccio materiales y Como trabajador de la Caja Municipal de Paita
n laboral equipos S.A Agencia Tarapoto, utilizo recursos, materiales
con el utilizados por los |y equipos que utilizan los demas trabajadores.
desempen trabajadores
o laboral Seguridad en el Como trabgjador de la Caja Municipal de' Paita
de los . S.A Agencia Tarapoto, cuento con seguridad en Creado por
SATISTACCI trabajo : .
colaborado | = mi trabajo. el Encuesta
ON LABORAL . . — . , i
res de la s Como trabajador de la Caja Municipal de Paita investigador
: Supervision en el X .
Caja trabaio S.A Agencia Tarapoto, soy supervisado en la
Municipal J labor que realizo.
de Paita Condiciones de | Como trabajador de la Caja Municipal de Paita
S.A Seguridad trabajo S.A Agencia Tarapoto, trabajo en condiciones
Agencia laboral favorables favorables.
Tarapoto, Sueldo favorable Como trabajador de la Caja Municipal de Paita
2016" S.A Agencia Tarapoto, percibo un sueldo
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Incentivos del
trabajador

Como trabajador de la Caja Municipal de Paita
S.A Agencia Tarapoto, soy incentivado por la
labor que desempefio.

Como trabajador de la Caja Municipal de Paita

Sistema de | Reconocimiento S.A Agencia Tarapoto, recibo un reconocimiento
recompensas |laboral
laboral.
Eventos de Como trabajador de la Caja Municipal de Paita
integracién de los | S.A Agencia Tarapoto, participo en eventos de
trabajadores integracién que realiza la institucién.
S Como trabajador de la Caja Municipal de Paita
Motivacion del : . .
. S.A Agencia Tarapoto, me motivo para mejorar
trabajador . ~
mi desempenio laboral.
Buenas
relaciones Como trabajador de la Caja Municipal de Paita
interpersonales | S.A Agencia Tarapoto, tengo buenas relaciones
Motivacion de los interpersonales con mis colegas.
trabajadores
Como trabajador de la Caja Municipal de Paita
Orgullo por la ) . )
R S.A Agencia Tarapoto, siento orgullo por mi
institucion oY
institucion.
Estabilidad Como trabajador de la Caja Municipal de Paita
emocional del S.A Agencia Tarapoto, tengo estabilidad
trabajador emocional.
Propésito de vida Como trabajador de la Caja Municipal de Paita
POSIC S.A Agencia Tarapoto, tengo un propésito de vida
del trabajador .
establecido.
. Como trabajador de la Caja Municipal de Paita
Desarrollo Integridad del .
. S.A Agencia Tarapoto, me desarrollo de manera
personal trabajador .
integra.
o Como trabajador de la Caja Municipal de Paita
Disciplina del : )
) S.A Agencia Tarapoto, desarrollo mi labor
trabajador
adecuadamente.
DESEMPENO Iniciativa ::r:lacé?rﬂ\i/éln(tjg En la empresa donde laboro, tengo iniciativa de
LABORAL laboral laboral crecimiento laboral.
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Iniciativa propia
laboral en
ausencia del jefe

En la empresa donde laboro, tengo iniciativa
laboral en ausencia de mi jefe.

Iniciativa en el
proceso de
atencion

En la empresa donde laboro, tengo iniciativa en la

atencion al cliente.

Iniciativa en el
proceso de post-
servicio

En la empresa donde laboro, tengo iniciativa de
post-servicio al cliente.

Iniciativa en mi
imagen personal

En la empresa donde laboro, tengo iniciativa en
mi imagen personal.

Trabajo en
equipo

Iniciativa de s
. En la empresa donde laboro, tengo iniciativa de
entrenamiento : : : .
. entrenamiento para realizar mi trabajo
profesional
Fomenta trabajo | En la empresa donde laboro, fomento el trabajo
en equipo en equipo.

Realizacion de
tareas eficientes
en equipo

En la empresa donde laboro, realizo tareas
eficientes en equipo.

Apoyo del jefe en
la decisiones en

grupo

En la empresa donde laboro, tengo apoyo de mi
jefe en las decisiones grupales.

Cooperacion
con los
colaboradores

Cordialidad y
amabilidad con el
cliente

En la empresa donde laboro, soy cordial y
amable con el cliente

Cooperacion con
los comparieros

En la empresa donde laboro, coopero con mis
colegas.

Comunicaciéon
eficaz con los
compafieros de
trabajo

En la empresa donde laboro, me comunico
eficazmente con mis compaiieros.

Compartimiento
de informacion
atil

En la empresa donde laboro, comparto
informacion util.

Creado por
el
investigador

Encuesta
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Anexo 3

Instrumento

Cuestionario: Satisfaccion laboral y desempefio laboral

El presente cuestionario tiene el propdsito de recoger informacion correspondiente al

desarrollo de una tesis titulada: "Relacion de la satisfaccion laboral con el desempefio laboral

de los colaboradores de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, 2016". En este

sentido, agradecemos de antemano la honestidad de sus respuestas, dada la seriedad

exigida por una investigacion.

INFORMACION DEMOGRAFICA

Marque con una X el nimero que corresponda a su respuesta,

1. Género:

Masculino (1) Femenino (2)

2. Edad

Menos de 22 afios (1) 22-27afos (2) 28-33afios (3) 34-39afios
(4) 40 - 45 afios (5) 46 — 51 afios (6) 52 —-57 afos (7)
Mas de 58 (8)

3. Estado civil

Soltero (1) Conviviente (2) Casado (3) Divorciado (4) Viudo (5)
4. Religion

Catdlico (1) Protestante ( 2) Otros (3).......

5. Grado de instruccion

Primaria (1) Secundaria ( 2 ) Superior (3)

6. Procedenciadel encuestado

Costa (1) Sierra (2 ) Selva(3)
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Il. INFORMACION SOBRE LAS VARIABLES DE INVESTIGACION:

Cada item tiene cinco posibles respuestas, marque con una X el nimero de la columna

que corresponda a su respuesta.

Totalmente en Bastante en Ni de acuerdo ni Bastante de
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Totalmente de
acuerdo

1 2 3 4

5

items

Satisfaccion laboral

Sistemas de organizacion

Como colaborador de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia
Tarapoto, percibo un ambiente laboral favorable.

Como colaborador de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia
Tarapoto, trabajo en equipo con mis compaferos de trabajo.

Como colaborador de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia
Tarapoto, utilizo recursos, materiales y equipos que utilizan los
demés trabajadores.

Seguridad laboral

Como colaborador de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia
Tarapoto, cuento con seguridad en mi trabajo.

Como colaborador de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia
Tarapoto, soy supervisado en la labor que realizo.

Como colaborador de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia
Tarapoto, trabajo en condiciones favorables.

Como colaborador de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia
Tarapoto, percibo un sueldo favorable.

Como colaborador de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia
Tarapoto, percibo que se cumplen las normas y reglas de mi
institucion.

Sistemas de recompensa

Como colaborador de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia
Tarapoto, soy incentivado por la labor que desempefio.

10

Como colaborador de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia
Tarapoto, recibo un reconocimiento laboral.

11

Como colaborador de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia
Tarapoto, participo en eventos de integracion que realiza la
institucion.

Motivacién

12

Como colaborador de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia
Tarapoto, me motivo para mejorar mi desempefio laboral.

96




13 | Como colaborador de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia
Tarapoto, tengo buenas relaciones interpersonales con mis
colegas.

14 | Como colaborador de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia
Tarapoto, siento orgullo por mi institucién.

15 | Como colaborador de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia
Tarapoto, tengo estabilidad emocional.

Desarrollo personal

16 | Como colaborador de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia
Tarapoto tengo un proposito de vida establecido.

17 | Como colaborador de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia
Tarapoto me desarrollo de manera integra.

18 | Como colaborador de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia
Tarapoto desarrollo mi labor adecuadamente.

Desempefio laboral
Iniciativa laboral

19 | En la empresa donde laboro, tengo iniciativa de crecimiento
laboral.

20 | En la empresa donde laboro, tengo iniciativa laboral en ausencia
de mi jefe.

21 | En la empresa donde laboro, tengo iniciativa en la atencion al
cliente.

22 | En la empresa donde laboro, tengo iniciativa de post-servicio al
cliente.

23 | En la empresa donde laboro, tengo iniciativa en mi imagen
personal.

24 | En la empresa donde laboro, tengo iniciativa de entrenamiento
para realizar mi trabajo.

Trabajo en equipo

25 | En la empresa donde laboro, fomento el trabajo en equipo.

26 | En la empresa donde laboro, realizo actividades eficientes en
equipo.

27 | En la empresa donde laboro, tengo apoyo de mi jefe en las
decisiones grupales.

Cooperacion con los colaboradores

28 | En la empresa donde laboro, soy cordial y amable con mis
comparfieros de trabajo

29 | En la empresa donde laboro, coopero con mis colegas.

30 | En la empresa donde laboro, me comunico eficazmente con mis
compafieros.

31 | En la empresa donde laboro, comparto informacién util con mis
comparfieros.

32 | En la empresa donde laboro, facilito el logro de los resultados.
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Anexo 4

Validacion de expertos
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacién de la satisfaccién
laboral con el desempeiio laboral, el mismo seré aplicado a los trabajadores de la Caja
Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, quienes constituyen la muestra en estudio de
la validacion del instrumento titulado:

“Relacién de la Satisfaccion laboral con el desempeiio laboral”

Instrucciones

La evaluacion requiere de lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos
ha: relevancia o congruencia con el contenido, claridad en la redaccion,
tendenciosidad o sesgo en su formulacién y dominio del contenido. Para ello debera
asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario
se ofrecen un espacio para las observaciones si hubiera.

Juez N°: /\ Fecha actual: /- 4/ ﬂ 5// 5
Nombres y apellidos del Juez: /7/ //‘/C/? // S?”Mﬁ ////ﬁ‘fl/{m/

Institucion donde labora: . K//1/V/€ ff’% O/ / (")/p{ma Z//” ’W

Afios de experiencia profesional o cientifica: ()(/ CQ g,

T 4/
C S
W Sello
DNI: 3k %90«
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacién de la satisfaccion
laboral con el desempeiio laboral, el mismo sera aplicado a los trabajadores de la Caja
Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, quienes constituyen la muestra en estudio de
la validacion del instrumento titulado:

“Relacion de la Satisfaccion laboral con el desempeiio laboral”

Instrucciones

La evaluacién requiere de lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos
ha: relevancia o congruencia con el contenido, claridad en la redaccibn,
tendenciosidad o sesgo en su formulacion y dominio del contenido. Para ello debera
asignar una valoracién si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario
se ofrecen un espacio para las observaciones si hubiera.

'e)

Juez N°: / Fecha actual: ‘0 %-/,7 Ao/
é /
Nombres y apellidos del Juez: ,///"’"/ Z’ o ,//f’ oo

Institucion donde labora: (/”W/.méx/ l,/) 210 //”’ o7

Afios de experiencia profesional o cientifica: Ao onor

" Firm y S7(Io
DNI: ) 699}
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacién de la satisfaccién
laboral con el desempeiio laboral, ¢l mismo sera aplicado a los trabajadores de la Caja
Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, quienes constituyen la muestra en estudio de
la validacion del instrumento titulado:

“Relacién de la Satisfaccion laboral con el desempeiio laboral”

Instrucciones

La evaluacién requiere de lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos
ha: relevancia o congruencia con el contenido, claridad en la redaccién,
tendenciosidad o sesgo en su formulacién y dominio del contenido. Para ello debera
asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario
se ofrecen un espacio para las observaciones si hubiera.

Juez N°: 3 Fecha actual: (00— 05 ) G

& Tl £ ib
Nombres y apellidos del Juez: Edual Lelmaec  >antos
Institucion donde labora: ‘//r'w%"f-‘ ded (e reone (Lutoo

_ ; _ & ¥
Afios de experiencia profesional o cientifica: 21 awes

DNI:
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacién de la satisfaccion
laboral con el desempeiio laboral, el mismo sera aplicado a los trabajadores de la Caja
Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, quienes constituyen la muestra en estudio de
la validacion del instrumento titulado:

“Relacion de la Satisfacciéon laboral con el desempeiio laboral”

Instrucciones

La evaluacién requiere de lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos
ha: relevancia o congruencia con el contenido, claridad en la redaccién,
tendenciosidad o sesgo en su formulacion y dominio del contenido. Para ello debera
asignar una valoracién si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario
se ofrecen un espacio para las observaciones si hubiera.

L .
Juez N°: “ Fecha actual: / 0

Nombres y apellidos del Juez: 4;7 [ é ){V u{/>

Institucion donde labora: JW UM dew ’ NV umm l/ Ead)

Afios de experiencia profesional o cientifica: é e
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacién de la satisfaccion
laboral con el desempeiio laboral, el mismo sera aplicado a los trabajadores de la Caja
Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, quienes constituyen la muestra en estudio de
la validacion del instrumento titulado:

“Relacion de la Satisfaccion laboral con el desempeiio laboral”

Instrucciones

La evaluacion requiere de lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos
ha: relevancia o congruencia con el contenido, claridad en la redaccién,
tendenciosidad o sesgo en su formulacién y dominio del contenido. Para ello debera
asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario
se ofrecen un espacio para las observaciones si hubiera.

<
~—r’

Juez N°: Fechaactual: {2 -o5 -lL

Nombres y apellidos del Juez: gﬁ\\\:{r\ E\RZC.Lc.H\ ;\I@"lc\c Avo\o*'

Institucion donde labora: U'PCU « Mo go ‘o

Afios de experiencia profesional o cientifica: 03 caos

ok

_ Firma y Sello
DNI: 7321439
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