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Resumen

La presente investigacion buscé analizar la relacidbn que existe entre la
Satisfaccion Laboral y el Desempefio de los trabajadores del Complejo Industrial
Petrolero en Sucumbios, 2021; la investigacion es correlacional, no experimental,
porque no se manipulan los resultados en las variables, sélo se observan y evallan
los resultados; el estudio es aplicado, y su analisis es cuantitativo, correlacional
causal; los principales resultados de la investigacion descriptivo reflejan que el 85%
de los trabajadores encuestados no reciben remuneraciones extras, por lo que su
desempeiio se disminuye, en cuanto a la variable desempefio, un total de 86%
afirmaron que no estan de acuerdo con el trabajo realizado; de acuerdo con el
analisis inferencial se afirma que existe una correlacién entre la variable satisfaccion
laboral y desempefio de los trabajadores del Complejo Industrial Petrolero en
Sucumbios, asi lo afirma el coeficiente Rho Spearman con 0,985, y un nivel de
significancia del 0,01 con 108 datos, aceptando la hipotesis general que fue: El
reconocimiento laboral se relaciona significativamente con el desempeiio de los
trabajadores del Area Operativa del Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios,
2021.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, desempefio de trabajadores, motivacion,

comunicacion.
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Abstract

The objective of the research was: To determine the relationship between job
satisfaction and the performance of the workers of the Petroleum Industrial Complex
in Sucumbios, 2021; the research is non-experimental, because the results are not
manipulated in the variables, only the results are observed and evaluated; the study
is applied, and its analysis is quantitative, causal correlation; the main results of the
research reflect that 85% of the workers surveyed do not receive extra remuneration,
so their performance decreases, regarding the performance variable, a total of 86%
stated that they do not agree with the work done; according to the inferential
analysis, it is affirmed that there is a correlation between the job satisfaction variable
and the performance of the workers of the Petroleum Industrial Complex in
Sucumbios, as stated by the Rho Spearman coefficient with 0.985, and a
significance level of 0.01 with 108 data, accepting the general hypothesis that was:
Labor recognition is significantly related to the performance of workers in the

Operational Area of the Petroleum Industrial Complex in Sucumbios, 2021.

Keywords: Job  satisfaction, worker  performance, motivation,

communication.
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l. INTRODUCCION:

En la actualidad, segun Britto (2020) las empresas sin importar su naturaleza
buscan intensamente generar competitividad dentro de un mercado altamente
cambiante, donde la globalizacién y el cambio tecnolégico juegan un rol
trascendental, en ese sentido el enfoque de las organizaciones no deben ser
solamente la innovacion, el desarrollo de nuevos canales comerciales, la
optimizacién de recursos, etc., sino que debe comprender que el enfoque de partida

debe ser el componente humano.

El problema de la satisfaccion laboral en las empresas es muy amplio y
diverso, en un contexto internacional, segun Pujol & Dabos (2018), mencionan en
su articulo cientifico titulado: “Satisfaccion laboral: una revision de la literatura
acerca de sus principales determinantes”, donde afirman que la satisfaccion laboral
en Argentina, explica evidentemente las variables que estan relacionadas con la
actividad interna en las empresas, citando ejemplos de la ausencia de trabajadores,
cambio de personal, compromiso organizacional y desempefio; problemas grandes
en las organizaciones, donde deben tomar medidas urgentes para contrarrestar
estos inconvenientes; sin dejar de lado el aspecto ético y moral del fenbmeno al
construir un determinante particular de la satisfaccion del trabajador, tanto fisico

como psicoldgico.

Llerena (2019), en su documento titulado: “Satisfaccion laboral y su relacion
con el desempefio laboral de trabajadores operativos en una pequefia y mediana
empresa (PYME) de servicio de seguridad peruana en 2018, afirma que la
insatisfaccion laboral es evidente, debido a que es una sefial de imperfeccién o
menoscabo organizacional, es decir no esta definidas las funciones y actividades
dentro de la organizacion, la cual se vincula a una diminucion de la productividad,
un aumento de la ausencia de los trabajadores y otros comportamientos que inciden
en las metas empresariales que hacen referencia a un aumento de ventas en el

ciclo productivo, mejor atencién al cliente, nuevos canales comerciales, etc.

En el Ecuador, segun el INEC (2018), el 28% de la poblacién ecuatoriana

reporto insatisfaccion laboral por bajos ingresos, los trabajadores se sentian
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inconformes con el sueldo recibido porque existen pocas posibilidades de progreso,
inestabilidad laboral, y jornadas de trabajo extensas; siendo los niveles mas bajos
de satisfaccion reportados por personas con educacion primaria y secundaria, que
a su vez corresponden a los quintiles de menos recursos econémicos, a esto se
afade la dificil situacién en el mercado laboral de conseguir una vacante o un puesto
de trabajo, lo cual condiciona al trabajador actual de no dejar su actividad y su cargo,

enfrentando cualquier tipo de insatisfaccion laboral.

Esto a pesar de que en el articulo 326 de la Constitucion del Ecuador de 2008
Asamblea Nacional del Ecuador (2011), se expresa la prohibicién de toda forma de
precarizacion, como la intermediacion laboral y la tercerizacion en las actividades
propias y habituales de la empresa o persona empleadora, la contratacion laboral
por horas, o cualquiera otra que afecte los derechos de las personas trabajadoras
en forma individual o colectiva, evidencia que estas formas de contratacion laboral
aun persisten en la actualidad de forma informal. El mercado laboral nacional en su
mayoria contrata trabajadores por temporada, lo cuales pagan por los servicios
proporcionados, ahorrandose en esta figura legal, el pago de seguros e

indemnizaciones por despidos o renuncias laborales.

El problema local se lo aborda en el area operativa de un Complejo Industrial
Petrolero en Sucumbios, donde existe una sobrecarga laboral, es decir, las jornadas
son extensas y no son reconocidas las horas laborales, es decir, la motivacién
laboral esta coartada por un clima laboral tenso, reflejado en una baja comunicacion
entre companeros y jefes, lo que hace que la satisfaccion laboral disminuya,
limitando el desempenfio de los trabajadores. En el presente estudio, se abordaran
cuatro dimensiones para analizar la satisfaccion laboral que son: reconocimiento
laboral, condiciones laborales, comunicacion y motivacion laboral. Mientras que en
el desempefio laboral se analizaran: el trabajo en equipo, politicas del personal y

resultados laborales.

El planteamiento del problema fue: ¢ Cual es la relacion entre la satisfaccion
laboral y el desempefio de los trabajadores del Complejo Industrial Petrolero en
Sucumbios, 20217



La justificacidon del trabajo tiene relevancia cientifica porque incorpora teorias
de diversos autores académicos, los cuales enriquecen la investigacion sobre las
variables de estudio, asi mismo, posee datos confiables de empresas petroleras

gue ayudaran a fortalecer los resultados obtenidos.

La satisfaccion en el trabajo es un tema que es conveniente abordarlo debido
a que esta enfocado directamente al trabajador como un recurso primordial que
ayudara a sostener economica y financieramente la unidad productiva en el corto y
mediano plazo, al ser capaz de aumentar su desempefio laboral y ser mas

competitivo.

Asi mismo, el tema tiene un impacto social porque coadyuvara a mejorar el
desempefio laboral del area operativa, porque el proyecto ayudar4 a mejorar la
satisfaccion laboral, estimulados por un plan que ayude a cumplir con los sueldos,
regular las jornadas laborales, proporcionar incentivos a los trabajadores del area
operativa, entre otros. La investigacion aparte de tener trascendencia en la
sociedad, los beneficiarios de los resultados serén directamente los trabajadores

del &rea operativa, y por ende el Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios.

El objetivo general fue: Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y
el desempefio de los trabajadores del Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios,
2021. Mientras que los objetivos especificos fueron: Determinar la relacion entre el
reconocimiento laboral y el desempefio de los trabajadores del Area Operativa del
Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios, 2021. Determinar la relacion entre las
condiciones laborales y el desempefio de los trabajadores del Area Operativa del
Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios, 2021. Determinar la relacion entre la
comunicacion laboral y el desempefio de los trabajadores del Area Operativa del
Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios, 2021. Determinar la relacién entre la
motivacion laboral y el desempefio de los trabajadores del Area Operativa del

Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios, 2021.

La hipotesis general fue: La satisfaccion laboral se relaciona
significativamente con el desempefio de los trabajadores de area operativa del

Complejo Industrial Petrolero de Sucumbios, 2021.



I. MARCO TEORICO

Luego de haber abordado el problema de la investigacion, se presentan los
siguientes documentos cientificos que han sido relevantes en otro tiempo y espacio.

para fortalecer este trabajo.

En ese contexto, se citan antecedentes desde el punto de vista internacional,
se obtuvo un trabajo realizado en Lima-Pert por Roman (2019) titulado: “Relacion
entre el estrés y el desemperio laboral en los colaboradores de boticas Inkafarma
del Distrito EIl Agustino turno tarde, Octubre-Diciembre 2018”, observo que el 64,0%
de los trabajadores de la empresa caso de estudio, registran un nivel medio de
estrés, el cual esta enfocado a la dimensién agotamiento emocional; el 28% registra
un estrés laboral bajo, y apenas un 8,0% de la muestra evaluada refleja un alto
estrés laboral por agotamiento. De acuerdo con la dimension despersonalizacion,
se considera un 65,3% de colaboradores que tuvieron un nivel medio de estrés; el
nivel bajo lo registran un 18,7% de colaboradores, y solo el 16,0% de empleados
tienen un alto estrés laboral en la dimension evaluada. Finalmente, en la dimensién
realizacién personal, se consideran a 66,7% de trabajadores de la empresa que
tienen un nivel medio de estrés, seguido del 29,3% de colaboradores con un alto

nivel de estrés y finalmente, un 4,0% registra un estrés bajo en dicha dimension.

Segun Mora & Mariscal (2019), en su articulo cientifico titulado: “Correlacion
entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral”, afirman que las empresas
deben crear estrategias que vinculen al trabajador dentro de la organizacién, que le
puedan dar su espacio y puedan aportar ideas en equipo, y asi ellos sean parte real
de la empresa, el recurso humano es muy importante para mejorar y mantener las
empresas dentro del mercado, en ese sentido se enfoca al papel predominante del
jefe en la organizacion, que es visto como un lider quien influye en cada paso o

tarea, sin necesidad de obligar a ningun colaborador a realizar una tarea.



Figura 1
Esquema que deben tener las organizaciones petroleras.

Empresa

Trabajadores petroleros

Integrarlos

Logran

Objetivos
empresariales

Nota: La figura representa el esquema de una empresa petrolera, donde los trabajadores integrados,
ayudan a cumplir con los objetivos empresariales dentro de una organizacion. Tomado de:

https://www.eadic.com/innovaciones-productivas-en-la-industria-del-petroleo/

Segun Truijillo, Ortiz, Carrasco, Herrera, & Martinez (2020), en su articulo
cientifico titulado: “Satisfaccién laboral y desempefio académico universitario”
presentan un estudio realizado por rangos, abordados con el coeficiente Spearman,
donde concluye que existié un vinculo muy baja entre ambas variables de estudio;
evidenciando un valor P>0,05 por lo que se considera que no es alto ni directo el
vinculo entre ambas variables, con un grado de confianza del 95%. Concluye que

ninguna de las variables estudiadas tiene una correlacion significativa.



De acuerdo con Vargas, Borja, Burga, & Vasquez (2020), en su articulo
académico titulado: “Satisfaccién y desempefio, en los docentes de educacion
primaria, en las instituciones educativas particulares del Peru, durante el periodo de
la pandemia”, donde busca demostrar la significancia entre estas dos variables por
medio del uso del coeficiente de correlacion Spearman, evidenciando que si registra
una correlacion positiva y muy alta entre la variable satisfaccion docente y
desempefio académico, en ese sentido, mientras se incremente la satisfaccion,
existira un aumento del desempefio, Rha Spearman fue de 0,627 con un valor P=

0,000 menor a 0.005, en este estudio se rechazo la hipotesis.

Los autores Arboleda & Cardona (2018), en su articulo cientifico
denominado: “Percepcion de la satisfaccion con la labor desempefiada y factores
de motivacion del personal de las instituciones prestadoras de servicios de salud
(IPS)”. Este documento tuvo como objetivo evaluar la percepcion de la satisfaccion
del trabajador con la actividad realizada, dando como resultado que el género
femenimo tuvo una satisfaccion alta en el cargo a desempenfar en un 54,2%, frente
al género masculino (44,4%), lo que que refleja que existen diferencias no
significativas. En cuanto al tipo de puesto la satisfaccion con las actividades que

realizan subié en 58,7% para las mujeres, y 41,3% para los hombres.

Con relacién a la satisfaccion con la labor desempefada, el sexo femenino
expreso mayor satisfaccion (54,2%) que el masculino (44,4%) (diferencias no
significativas). En referencia al tipo de cargo, los asistenciales manifestaron estar
muy satisfechos con la labor desempefiada en la intitucion (58,7%), en comparacion
con el 41,3% en los cargos administrativos (diferencias significativas p=0,018).

Cabe destacar que no se presentaron manifestaciones de insatisfaccion.

Segun Torres (2019), en su trabajo de maestria denominado: “Motivacion y
desempenio laboral de los trabajadores en la empresa de Transporte Leonel SAC,
Santa Anita-2018”, el estudio tuvo como objetivo principal determinar la correlaciéon
entre la motivacion y el desempefio laboral de los colabroadores de la emrpesa de
Transporte Leanel SAC, para el cumplimiento de este objetivo, se utilizé la prueba
de Spearman con un nivel de confianza del 95%, dando como resultado que existe



una correlacion positiva alta del 95% entre la motivacion y el desempefio laboral de

la emrpesa caso de estudio; es decir, a mayor motivacion, mayor desempefio laboral

Asi mismo, teniendo en cuenta el ambito nacional, se tuvo en cuenta el
trabajo de Jaramillo, Rodal, Chumbi, & Bufiay (2017), en su documento cientifico
denominado: “Satifaccion laboral y desempefio profesional de los graduados en la
Universidad de Cuenca-Ecuador”, se muestra un grado de significancia alta, entre
las dos variables estudiadas, se encuestaron a los estudiantes de la carrera de
Psicologia. Se utilizé el coeficiente de correlacion Spearman, donde se obtuvo como
resultado 95%, de significancia, es decir a mayor satisfaccion laboral, el desempefio

aumenta.

Por otro lado Nolasco (2020), en su trabajo de cuarto nivel titulado: “La
evaluacion del desempefio y su relacion con la satisfaccion laboral, area
Subdireccion Administrativa de la Empresa Publica Meropolitana de Aseo-EMASEO
EP”, obtuvo como resultado en el coeficiente de correlacion un valor de 0,2408, lo
gue demuestra que el vinculo entre la evaluacién de desempefio y la satisfaccion
es baja, es decir no existe incidencia entre estas variables, sin embargo, no se
descarta la posibilidad de que otras variables inersas en el estudio tengan una mejor
correlacion. El estudio muestra que los factores de satisfaccion laboral y el

desempefio si muestran una correlacion alta.

De acuerdo con el autor Tapia (2020), en su documento de magister titulado:
“El reconocimiento laboral y su relacion con el desempefio del personal en la
generacion Millennial de las empresas del sector norte de Quito”, afirma que el
reconocimiento laboral es importante en el desempefio de los colaboradores en
cada actividad que realicen, destaca la importancia de las remuneraciones e
incentivos a los colaboradores, pues son factores que motivan o impulsan a mejorar
el desempefio laboral, ayudando a cumplir con el éxito y posicionamiento dentro del
mercado de las empresas. El resultado principal que obtuvo en su trabajo de
investigacion, es que el reconocimiento laboral se relaciona en 0,945 (94,5%) con
el desempenio laboral de este grupo de estudio, es decir tiene una correlacion con

un nivel alto.



Figura 2
Reconocimiento laboral
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i
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Motivacion Satisfaccion Extio en las
laboral laboral organizaciones

Nota: La figura representa la estructura que posee el reconocimiento laboral en un trabajador.
Recuperado de: http://polux.unipiloto.edu.co:8080/00002472.pdf

Benalcézar (2020), en el documento: “Relacion de la satisfaccion laboral y el
desempeno del personal en la empresa LUMINEX RESOURCES” mientras que el
objetivo principal fue: Determinar si la variable independiente (satisfaccion laboral)
y la variable dependiente (desempefio del personal) tienen una significancia positiva
y fuerte; tuvo un disefio correlacional, donde se pudo determinar la correlacion entre
estas dos variables de estudio; el resultado principal fue que no existe un vinculo
entre las dos variables estudiadas, es decir, la correlacion fue muy baja, la una no

depende de la otra para.

De acuerdo con Obando (2020), en su articulo cientifico titulado: “Bienestar
laboral y su influencia en el desemperio laboral de los empleados de las PYMES
pertenecientes a la industria de alojamiento del Canton Ibarra” siendo el objetivo
general: Determinar los factores del bienestar laboral que inciden en el desempefio
de los trabajadores; la metodologia es correlacional, y el resultado principal mostré
gue las condiciones laborales no eran optimas ni favorables para incentivar el
desempefio de los colaboradores, se descubrié que a una mejor condicion laboral,
aumentara el desempefio en los trabajadores, el coeficiente de Pearson fue de

0,987 (98,7%) entre las dos variables, teniendo un grado de significancia alto.

En el &mbito local Gonzalez & Morales (2020), en su articulo cintifico titulado:
“Satisfaccion laboral y desempefio laboral de los servidores publicos del Servicio de
Rentas Internas”, el objeivo primordial de la investigacion es determinar la
correlacién entre estas dos variables de estudio, mostrando que existe una
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correlacion muy fuerte y positiva entre la satisfaccion laboral y el desempefio de los
colaboradores de esta entidad publica, con un coeficiente de Pearson de 95,9% y

una confianza del 95% en la invesitgacion realizada.

De acuerdo con Huaita (2018), en su articulo cintifico titulado: “Bienestar de
los trabajadores y el desempefio laboral en instituciones publicas”, se obtuvo como
resultado que la correlacion es alta con un coeficiente de Pearson de 95,418 entre
la variable bienestar de trabajadores y satisfaccion, es decir, que a mejor bienestar,
la satisfaccion del trabajador aumentara, con una grado de confianza del 95% y un
nivel de error del 5%, la significancia es alta y se cumple con el objetivo planteado.

Ademas Guartan, Torres, & Ollague (2019), en su articulo cientifico
denominado “La evaluacién del desempefio laboral desde una perspecitva integral
de varios factores”, se obtuvo que cerca del 65.99% de las empresas realizan
evaluaciones de desempefio de forma directa y eficiente, el alfa de cronbach fue de
0.787, lo que demuestra que el insturmento es confiable al medir estas dos variables

de estudio.

Asi mismo Barrena, Lopez, & Romero (2016), en su articulo cientifico titulado:
“Efectos de las politicas de recursos humanos socialmente responsables en el
capital intelectual”’, este estudio tuvo como finalidad que las politicas de recursos
humanos deben estar encaminadas a las buenas practicas del capital intelectual, el

alfa de cronbach fue de 0.7 y 0.9 por lo que se acepa el estudio.

Segun Peralta (2020), en su articulo cientifico titulado: “Comunicacion laboral
y su relacion en la optimizacion del desempefio de los funcionarios publicos”, el
objetivo general fue: Analizar la importancia que tiene la comunicacion laboral de
los funcionarios publicos para optimizar el desempefio laboral; el estudio es
correlacional y llegd a la conclusién que la comunicacion laboral se relaciona en
0,987 (98,7%) con el desempefio laboral de los funcionarios publicos, es decir,

existe una correlacion directa y significativa entre esas dos variables en el estudio.

Luego de definir los antecedentes de la investigacion, se procede a plantear
la base teodrica de la investigacion:



Pizarro, Fredes, Inostroza, & Torreblanca (2019), afirman que la satisfaccion
laboral es el reconocimiento, condiciones, comunicacion y motivacion que tiene el
trabajador frente a su propio trabajo, las dimensiones estan basadas en lo valores
que les han inculcado y desarrollado a lo largo del tiempo el colaborador en su
puesto de trabajo. estas aptitudes se van caracterizando en cada individuo de forma
independiente y va a depender de varios factores, entre ellos: la motivacion juega
un rol importante en esta identificacion. Con el pasar del tiempo se han efectuado
varios estudios relacionados con la satisfaccion laboral, estos documentos
cientificos han recabado informacién sobre dichos resultados, lo que llega a formular
varias teorias sobre la satisfaccion del trabajador dentro de una organizacion, estas

teorias son:

Teoria bifactorial de Herzberg: Se centra en la motivacion de los
trabajadores, segun Freerick Herzberg, la satisfaccion del empleado, va a depender
de dos principales factores que hacen relevancia al estimulo laboral, y son: a)
Reconomiciento, b) independencia laboral, c) logros, d) responsabilidad y e)
promoccion. Sostiene que estos aspectos estan intrinsecamente vinculados a la
naturaleza de las actividades o tareas realizadas dentro de una jornada laboral,
responde al estimulo y respuesta que da el trabajador en cada dia, por o que
necesitan ser evaluadas con frecuencia, pues el desarrollo personal cambia con el

pasar del tiempo.

Teoriadeladiscrepanciaintrapersonal: Dawis y sus colaboradores citado
en Boada (2019), expusieron que el bienestar del trabajador era el resultado de las
diferentes necesidades que tiene el colaborador y de los que podia obtener en su
jornada laboral y/o emrpesarial, estos aspectos son muy volatiles, por lo que
dependen segun los autores de diferentes vinculos como: las habilidades, estados
de animo, recompensas obtenidas y valores que se han adquirido en la

organizacion.

De acuerdo con Noboa, Barrera, & Rojas (2018) recomiendan algunos
aspectos fundamentales que pueden ayudar a medir la satisfaccién laboral en las
actividades operativas:
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Estabilidad laboral: Es un factor que todo empleado desea tener, el cual le
proporciona seguridad dentro de sus actividades a realizar, ya que le otorga una

continuidad en el cargo que ocupa.

Aprendizaje: Se adquiere no solo en la empresa, el aprendizaje es continuo
y de modo personal, es visto como una competencia cognitiva por mejorar su
bienestar laboral, a esto se suman titulos universitarios, cursos, charlas,

capacitaciones, entre otros.

Beneficios extras: Remuneraciones recibidas por trabajos realizados y que
no constan en su contrato o actividades aignadas, estos beneficios pueden ser no
econdmicos, tales como: felxibilidad horaria, turnos rotativos, mejor alimentacion,

transporte y expreso al lugar de trabajo, etc.

Condiciones de trabajo: El area operativa se maneja por lo general con
horarios rotativos, turnos de descanso, mejor servicio empresarial o dentro de los

campamentos de una industria, clima laboral éptimo, entre otros.

Relacién con compafieros de trabajo: La relacion laboral es un factor
principal, donde mejora el clima laboral, el desarrollo de hablidades blandas, el cual
deben vincularse con el apoyo entre comparieros, llevar buena amistad dentro y

fuera del trabajo y mantener lazos de fraternidad y respeto mutuo.

Supervision: Es una habilidad que todo puesto de trabajo operativo debe
poseer, y se basa en mantener un buen funcionamiento de las actividades

operativas a realizar, manteniendo armonia entre los colaboradores.

Hernandez (2018), afirma que el involucramiento en el trabajo tiene relacion
directa con el bienestar o satisfaccion, porque el colaborador tiene una percepcion
psicoldgica de las actividades a realizar, lo que hace incidir en su desempefio cada
dia, esta percepcion se liga a las tareas diarias y su cumplimiento. Otro de los
conceptos ligados a la satisfaccion laboral es la facilitacion psicoldgica, es decir, la
incidencia de la percepcion de los empleados en el entorno laboral, como ellos creen

gue incide esta variable, en cuanto a su autonomia en el puesto de trabajo.
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Segun Moreno (2020) sostiene que la elevancia del bienestar laboral radica
en el compomiso organizacional que tiene un empleado, donde se plantean
objetivos y metas que deben ser cumplidos, el autor destaca el enfoque al apsecto
emocional dentro de una empresa, los colaboradores se apegan mucho a la
infraestrutura, a su lugar de trabajo, por sus creencias o valores, por lo que se
corrobora que existe una relaicon positiva y alta entre el compromiso de la
organizacion y la productividad que genera el trabajador. Otro factor importante a
considerar es el compromiso del empleado, esta relacién la vincula con el
entusiasmo del individuo, es decir aquellos trabajadores que estdn comprometidos

con la empresa perciben un aumento de pasion por las actividades que realizan.

De acuerdo con Saavedra (2020) mide la satisfaccion laboral mediante las
evaluaciones de desempefio y caractristicas de su funcion, como la comunicacion
entre trabajadores y jefes, la motivacion, entre otras condiciones a evaluar. El
método mas popular es mediante escalas del 1 al 5; el segundo enfoque, es la
adicién de fases del lugar de trabajo, es mas compleja y determina los factores
importantes en un lugar de trabajo, tales como la remuneracion, el incentivo, la
motivacion, entre otros. A continuacion se describe la variabale dependiente que es

el desempefio de los trabajadores:

De acuerdo con Moreno (2020) manifiesta que el desempefio laboral es una
sistematica apreciacion del trabajo en equipo, frente a las politicas al personal, que
suelen dar resultados laborales favorables, puesto que estdn enfocadas a la
evaluacion de los trabajadores, para determinar la eficacia y eficiencia de las

medidas impuestas.

Vera (2019), menciona que existen tres conductas que son consideradas

pilares fundamentales en el desempefio laboral, las cuales son:

El desempefio de latarea: Es el cumplimiento de las actividades designadas
en la organizacion, y que deben referirse a su puesto de trabajo.
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Civismo: Es la cooperaciéon o compafierismo que debe existir dentro de las
organizaciones, es una contribucion psicologica para mejorar el ambiente laboral de

las empresas, este aspecto mejora el desempefio de los colaboradores.

Carencia de productividad: Son aquellos factores que detienen el
desarrollo de una empresa, pues dafan su operatividad, y conforman un ambiente

toxico dentro de la misma, con malos comportamientos y mala aptitud.

Vera (2019), sostiene que el objetivo de la evaluacion de desempefio es
mejorar el vinculo laboral entre la empresa y los colaboradores, pues ayuda a medir
la productividad de los trabadores, con el fin de detectar necesidades del personal
y asi fomentar e impulsar programas que ayuden a su mejora organizacional y

fomentar la ventaja competitiva empresarial.

Moreno, Ramirez, & Tamani (2016), afirmaron que es mejor realizar una
autoevaluacion porque es un modo critico de desarrollar al trabajador dentro de la
organizacion, pues conoce sus puntos fuertes y débiles, esto lo ayuda ser mejores

personas y colaboradores dentro de la empresa.

Tabla 1

Factores que influyen en el desempefio laboral

Motivacion Ambiente Capacidad
Ambicion de carrera | Disefio del puesto Habilidades técnicas
Conilicto del Condiciones econdmicas | Habilidades interpersonales
empleado

L L Habilidades de solucién de
Frustracion Sindicatos
problemas
Metas y expectativas | Reglas y politicas Habilidades de comunicacién

Apoyo de la
administracion
Nota: En esta tabla se muestran los tres factores principales que influyen en el desempefio laboral de

una organizacion

Segun Klingner & Nabaldian, citados por Moreno, Ramirez, & Tamani (2016),
afirman que las teorias son postulados fundamentales que han resultado de la serie
de estudios que han propuesto diversos autores, en este trabajo hace referencia a
las de desempefio laboral, y se relacionan con la motivacion y la capacidad de

desempeiio y rendimiento.
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Teoria de la Equidad. Bohoérquez, Pérez, Caiche, & Benavides (2019),
sostienen que esta teoria se centra en el grado de apreciacion que posee un
colaborador, con el trato que recibe de su lugar de trabajo; estos autores afirman
gue es una teoria muy subjetiva, desplazando el andlisis de fondo, es decir el
empresarial, lo que recibe de la empresa, esta teoria analiza basicamente sélo la
percepcion del trabajador y su trato actual, dejando de lado aspectos fundamentales

como beneficios sociales, remuneraciones extras, flexibilidad laboral, entre otros.

Marmolejo (2019), afirma que existen factores dentro y fuera de la
organizacion, que hacen que el desempefio laboral aumente o se contraiga, entre
los factores que estan dentro de la organizacién, se destaca el liderazgo
organizacional, la buena comunicacion entre compafieros, la relacién con el jefe
inmediato; mientras que los aspectos que se encuentran fuera de la organizacion,
se mencionan a los sentimientos o problemas que tenga el colaborador en su
familia, de modo personal, deudas, entre otros. Asegura que el interés no esta en el
desempefo general, sino en la capacidad de respuesta que tienen el colaborador

en el cargo, y el manejo de sus actividades diarias.

Para Sanchez (2017) el proceso de la evaluacion del desempleo laboral es
similar a una sesion de supervision, pero cubre un tiempo mas largo. Puede incluir
la cantidad y la calidad del trabajo de un empleado, las responsabilidades que
asume y algunas cualidades menos objetivos que permitan establecer otros rangos

de mérito, tales como la inteligencia, personalidad y creatividad.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion: De acuerdo con la naturaleza del estudio, la
investigacion es aplicada, debido al analisis de teorias se las toma como referencia
y se las coteja con el trabajo de investigacion, es decir tiene un analisis cuantitativo,

correlacional causal.

Disefio de investigacion: El estudio es no experimental, debido a que no se
manipularan los resultados en un laboratorio, Unicamente se observaran y
evaluaran su entorno y se contrastaran con las bases teoricas. Del mismo modo, es
transversal, porque se recogera informacion en un solo momento, asi se cumplira
con lo planteado en este estudio, que es determinar la incidencia de las variables;
finalmente, es correlacional porque este tipo de estudios tiene busca medir la
significancia que existe entre la satisfaccion laboral y el desempefio de los

trabajadores.
Se aplica la férmula para datos finitos, que es la siguiente:

ZZ*N*p*q
n_ez*(N—1)+Zz*p*q

Dénde:

n= Tamafio de la muestra

P= Probabilidad de éxito (0,5)

Q= Probabilidad de fracaso (0,5)

N= Tamafio de la poblacion universo: 150

e= Error maximo admisible al 5%= 0,05

Z= Area bajo la curva de mi distirbucién normal 95%: 1,96 (valor de la
tabla de distirbucion de frecuencia).

Reemplazando:
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(1,96)? = (150) = (0,5) = (0,5)
((0,05)2 * (150 — 1)) + ((1,96)2 = (0,5) = (0,5))

n =

144,06

=133

n =108

Se encuestaran a 108 trabajadores del &rea operativa del Complejo Industrial

Petrolero de Sucumbios.

3.2. Variables y operaciénaliacién
Variable independiente: Satisfaccion laboral

Pizarro, Fredes, Inostroza, & Torreblanca (2019), la satisfaccion laboral es el
reconocimiento, condiciones, comunicacion y motivacién que tiene el trabajador
frente a su propio trabajo, dichas dimensiones estan basadas en los valores que
tiene cada colaborador en sus actividades que realizan cada dia, poseen diferente

percepcion que marcan la caracteristica de cada colaborador.

Definicion operacional: Es el puntaje general obtenido de la medicion del
estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcién subjetiva de las

experiencias laborales de las personas.

Dimensiones: Las dimensiones de la satisfaccion laboral son:
reconocimiento laboral, y los indicadores: sueldos y salarios, remuneraciones extras
y beneficios laborales; la otra dimension es condiciones laborales, los indicadores
son: equipo de seguridad, horas de exposicion a trabajo forzoso y trabajadores que
laboran en doble jornada; otra dimension es comunicacion laboral, con sus
indicadores comunicacién con el jefe, comunicacion con los compafieros de trabajo;
finalmente, la dimensiébn motivacion laboral tiene los indicadores planes de

integracion empresarial y gasto anual de la empresa en motivacion personal.
Escala de medicion: Esta variable tiene una escala ordinal.
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Variable dependiente: Desempefio de los trabajadores.

Segun Moreno (2020), sostiene que el desempefio laboral es una
sistematica apreciacion del trabajo en equipo, frente a las politicas al personal, que
suelen dar resultados laborales favorables. Asegura que toda evaluacion ayuda a
mejorar la excelencia de la organizacion, mejorando las cualidades de los

trabajadores.

Definicion operacional: Se entiende como la accién o acciones que un
trabajador realiza con el animo de obtener un resultado. Asimismo, el trabajo puede
incluir conductas que se orienten al cumplimiento de las responsabilidades del cargo

y la realizacion de actividades adicionales que agregan valor.

Dimensiones: La variable desempefio laboral tiene la dimension trabajo en
equipo con los indicadores: cantidad de trabajo realizado, creatividad, liderazgo y
responsabilidad; asi mismo la dimension: las politicas del personal, tiene el
indicador capacitaciones al personal, incentivos y reconocimientos; finalmente, la
dimensién resultados laborales tiene como indicador cumplimiento de objetivos y

calidad de trabajo.
Escala de medicion: La escala de medicion es ordinal.
3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacién: La poblacion serd tomada del area operativa del Complejo
Industrial Petrolero, cuantificado a todo el personal del complejo, que de acuerdo
con el reporte emitido en el afio 2019, existieron 150 trabajadores en el area

operativa.

Muestra: Es una parte representativa de la pobalcion, la cual, para este
estudio, se la obtenido con la formula para datos finitos, que se encuentra en el
apartado anexos, donde se obtuvo que la muestra del estudio seran 108

trabajadores del area operativa del Complejo Industrial Petrolero.

Criterios de inclusion: Se incuyen a los colaboradores del area operativa

del Complejo Industrial Petrolero, se los seleccioné para la investigacion, a los
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cuales se les aplicara el instrumento de la encuesta, en horario de descanso, ya que
dentro del complejo, existen turnos rotativos, y un campamento para aplicar la
encuesta, se les explico el objetivo de la inevstigacion y se procedié al desarrollo
del mismo, adicional a eso se tomaron fotos del campamento y del proceso

petrolero.

Criterios de exclusién: Se excluyen aquellas areas que no laboran dentro
del proceso petrolero de manera precencial, y lo hacen de modo virtual, y en horario
de oficina, por ejemplo, las areas administrativas, contables, financieras, recursos

humanos, entre otros.

Muestreo: El tipo de muestreo es probabilistico aleatorio simple, donde la
muestra poseen las misma caracterisitcas y condiciones, por los que el insturmento
gue se aplicara no fallard, y se lo puede realizar sin problema alguno, los resultados

obtenidos son los reflejados en toda la poblacion.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica: Tamayo & Silva (2019), mencionan que la técnica a utilizar es la
encuesta, por medio de la investigacion de campo, con observacion cientifica y
visitas al Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios, la toma de fotografias y

recojo de informacion se tabularan los resultados.

Instrumento: Tamayo & Silva (2019) El instrumento que se aplicara es el
cuestionario, con preguntas objetivas, de opciones multiples, medidas por la escala
de Likert, que ayudaran a obtener y contrastar las hipotesis planteadas y llegar a

una adecuada conclusion.

Validez: El instrumento sera validado por el juicio de expertos con
conocimiento en satisfaccion laboral y desempefio de los trabajadores, alineados a
los objetivos planteados, esto ayuda a que el tema sea factible y aumenta la

efectividad en la medicion de las variables planteadas.

Confiabilidad: Para que los datos sean confiables, se aplicara la prueba Alfa
Cronbach por medio del programa estadisticco SPSS, debido a que es una prueba

muy usada y de facil manejo para medir la correlacion de las variables.
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3.5. Procedimientos

En primer lugar, se verificd la cantidad de empleados que trabajan en el
Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios, esto fue coordinado con el
Departamento de Talento Humano, el cual, facilité dicha informacion, de 150
trabajadores. Luego de haber obtenido la informacion, se procedié a calcular la
muestra a encuestar, que, de acuerdo con la formula para datos finitos fue de 108
trabajadores, con este dato, se procedio a aplicar el cuestionario que se elaboré y
gue consta en el Anexo 2 de este trabajo, cuyo medio de ejecucién fue dentro del
campamento petrolero en hora de descanso. Finalmente, los datos obtenidos se los
paso por el software SPSS, para poder contrastar las hipotesis planteadas y verificar

su cumplimiento
3.6. Meétodo de andlisis de datos

Los datos se los tabulard digitalmente en una hoja de Excel, por cada
pregunta’existiran las opciones mdultiples y la medicion de la escala de Likert, se los
automatizara por medio del filtro para la administracién y manipulacion de los datos
gue posee dicha hoja de célculo. Seguidamente, se realizara la exportacion de datos
al programa estadistico SPSS para poder realizar la adecuada correlacion de las
variables por medio del coeficiente Spearman con cada dimension y poder

visualizarlo en el trabajo, por medio de las capturas de pantalla.
3.7. Aspectos éticos

Este estudio estara debidamente citado y referenciado bajo las normas APA,
con el fin de no tener plagio luego del software de similitud, y asi mantener con
claridad los criterios de autoria, y basandose en el Codigo de ética de la Universidad
César Vallejo, se buscara el bienestar evitando cualquier riesgo que atente con la

integridad del investigador.
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V. RESULTADOS

Antes de dar cumplimiento a cada objetivo, se realiza un analisis descriptivo

de las variables del estudio:
Variable independiente: Satisfaccion laboral
Tabla 2

Satisfaccién laboral de los trabajadores.

Opciones Valores absolutos Valores relativos

Totalmente en desacuerdo 43 40%
En desacuerdo 27 25%
Indiferente 23 21%
De acuerdo 10 9%
Totalmente de acuerdo 5 5%
TOTAL 108 100%

Nota: Datos recopilados con el instrumento del cuestionario

Figura 2
Satisfaccion laboral de los trabajadores.

9% %

21% 40%

25%

Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo Indiferente Deacuerdo ' Totalmente de acuerdo

Nota: Datos recopilados con el instrumento del cuestionario

Analisis e Interpretacidon: Segun con la encuesta realizada, el 40% de los
trabajadores se siente totalmente en desacuerdo e insatisfecho laboralmente en el
area operativa, seguido del 25%que esta en desacuerdo, un 21% le es indiferente,

y apenas un 9% y 5% estan en total y parcialmente satisfecho laboralmente en la

empresa.
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Variable dependiente: Desempefio de los trabajadores
Tabla 3.

Desempefio de los trabajadores.

Opciones Valores absolutos Valores relativos

Totalmente en desacuerdo 56 52%
En desacuerdo 37 34%
Indiferente 8 7%
De acuerdo 4 4%
Totalmente de acuerdo 3 3%
TOTAL 108 100%

Nota: Datos recopilados con el instrumento del cuestionario

Figura 3.

Desempefio de los trabajadores.

a% 3%
7%

34% 52%

Totalmente en desacuerdo ' En desacuerdo ' Indiferente Deacuerdo = Totalmente de acuerdo

Nota: Datos recopilados con el instrumento del cuestionario

Analisis e Interpretacion: El 52% de los trabajadores esté totalmente en
desacuerdo con el desempefiio que realiza en la jornada laboral, seguido del 34%
que asegura estar en desacuerdo; un 7% le es indiferente con el desempefio
realizado, y un 4% y 3% esta parcial y totalmente de acuerdo con el desempefio de
trabajo realizado. Lo que corrobora el hecho de jornadas laborales extensas debido
a una produccion que no se paraliza, sin incentivos laborales, lo que paraliza al

trabajador y no refleja un desempefio laboral 6ptimo.
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Luego de realizar el analisis descriptivo de las variables, se procede a realizar

el andlisis inferencial:

Objetivo especifico 1: Determinar en qué medida el reconocimiento laboral
se relaciona con el desempefio de los trabajadores del Area Operativa del Complejo

Industrial Petrolero en Sucumbios.
Tabla 4.

Correlacion entre el reconocimiento laboral y el desempefio de los

trabajadores del Area Operativa del Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios.

Correlaciones

VI
DIMENSION1 VD

VI. DIMENSION 1  Correlacion de Pearson 1 0,969**

Sig. (bilateral) <0,01

N 108 108
VD Correlacion de Pearson 0,969 1

Sig. (bilateral) <0,01

N 108 108

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

Nota: Datos recopilados en el spss

Analisis e interpretacion: El reconocimiento laboral tiene un coeficiente de
correlacion de 0,969 con el desempefio de los trabajadores, es decir, la correlacion
es significativa en el nivel 0,01; donde el reconocimiento laboral se correlaciona en
un 96,9% con el desempefio laboral, con esto se acepta la hipétesis especifica 1
que fue: El reconocimiento laboral se relaciona significativamente con el desempeio
de los trabajadores del Area Operativa del Complejo Industrial Petrolero en

Sucumbios, porque tiene una correlacion positiva y alta.
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Objetivo especifico 2: Determinar en qué medida las condiciones laborales
se relacionan con el desempefio de los trabajadores del Area Operativa del

Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios.
Tabla 5.

Correlacion entre las condiciones laborales y el desempefio de los

trabajadores del Area Operativa del Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios.

Correlaciones

VI
DIMENSION2 VD

V1. DIMENSION 2  Correlacién de Pearson 1 0,972**

Sig. (bilateral) <0,01

N 108 108
VD Correlaciéon de Pearson 0,972 1

Sig. (bilateral) <0,01

N 108 108

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

Nota: Datos recopilados en el spss

Analisis e interpretacion: Las condiciones laborales arrojaron un
coeficiente de correlacion de 0,972 con el desempefio de los trabajadores del area
operativa, lo que indica que la correlacién es muy fuerte porque tienen un nivel de
significancia de 0,01 y la hipotesis especifica 2 se acepta, la cual fue: Las
condiciones laborales se relacionan significativamente con el desempefio de los

trabajadores del Area Operativa del Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios.
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Objetivo especifico 3: Determinar en qué medida la comunicacién laboral
se relaciona con el desempefio de los trabajadores del Area Operativa del Complejo
Industrial Petrolero en Sucumbios.

Tabla 6.

Correlacién entre la comunicacion laboral y el desempefio de los trabajadores

del Area Operativa del Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios.

Correlaciones

Vi
DIMENSION3 VD

VI. DIMENSION 3 Correlacion de Pearson 1 0,916**

Sig. (bilateral) <0,01

N 108 108
VD Correlacion de Pearson 0,916 1

Sig. (bilateral) <0,01

N 108 108

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

Nota: Datos recopilados en el spss

Analisis e interpretacion: La comunicacion laboral tiene un coeficiente de
correlacion de 0,916 con el desemperio de los trabajadores del area operativa, es
decir, la correlacion es positiva y fuerte con un grado de significancia del 0,01; por
lo cual se acepta la hip6tesis especifica 3: La comunicacion laboral se relaciona
significativamente con el desempefio de los trabajadores del Area Operativa del
Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios.
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Objetivo especifico 4: Determinar en qué medida la motivacién laboral se
relaciona con el desempefio de los trabajadores del Area Operativa del Complejo

Industrial Petrolero en Sucumbios.
Tabla 7.

Correlacion entre la motivacion laboral y el desempefio de los trabajadores

del Area Operativa del Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios.

Correlaciones

Vi
DIMENSION4 VD

VI. DIMENSION 4 Correlacion de Pearson 1 0,949**

Sig. (bilateral) <0,01

N 108 108
VD Correlaciéon de Pearson 0,949 1

Sig. (bilateral) <0,01

N 108 108

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

Nota: Datos recopilados en el spss

Analisis e interpretacion: La motivacion laboral tiene un coeficiente de
correlacion de 0,949 con el desemperio de los trabajadores del area operativa, es
decir, la correlacion es directa, positiva y muy alta, marca un grado de significancia
en el nivel 0,01; por lo que se acepta la hipétesis especifica 4: La motivacion laboral
se relaciona significativamente con el desempefio de los trabajadores del Area

Operativa del Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios.
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Objetivo general: Determinar en qué medida la satisfaccion laboral se

relaciona con el desempefio de los trabajadores del Area Operativa del Complejo

Industrial Petrolero en Sucumbios.

Tabla 8.

Correlacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores

del Area Operativa del Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios.

Correlaciones

VI VD
VI  Correlacion de Pearson 1 0,985**
Sig. (bilateral) <0,01
N 108 108
VD Correlacion de Pearson 0,985 1
Sig. (bilateral) <0,01
N 108 108
** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral)

Nota: Datos recopilados en el spss

Andlisis e interpretacion: La variable independiente dada por la satisfaccion

laboral arrojo de acuerdo con el coeficiente de Pearson un 0,985 de correlacion con

la variable dependiente (desempefio de los trabajadores), por lo que la correlacion

es muy fuerte, con un nivel de significancia de 0,01 con 108 datos, por lo que se

acepta la hipétesis general al afirmar que: La satisfaccién laboral se relaciona

significativamente con el desempefio de los trabajadores del Area Operativa del

Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios.
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V. DISCUSION

Dentro de la investigacién se obtuvo como hallazgo que la correlacion que
existe entre el reconocimiento laboral y el desempefio de los trabajadores, es alta,
donde se obtuvo una correlacion de 0,969 (96,9%) entre las dos variables, con un
nivel 0,01 de significancia; corroborando con el estudio de Tapia (2020), donde
afirma que el reconocimiento laboral es un factor que tiene relevancia en los
colaboradores y en el desempefio que tienen en la ejecucion de sus actividades,
obteniendo como resultado en el coeficiente de Pearson 0,945 (94,5%) de
correlacion entre el reconocimiento laboral y el desempenio laboral de este grupo de
estudio, es decir, tiene una correlacién con un nivel alto de significancia, lo que

fortalece el estudio abordado porque posee sustento cientifico.

En cuanto a las condiciones laborales analizadas, se obtuvo que existe una
correlacion del 0,972 (97,2%) frente al desemperio laboral de los trabajadores del
area operativa, lo que indica que la correlacion es alta y significativa; contrastando
con el estudio de Obando (2020), se obtuvo que el coeficiente de correlacion de
Pearson entre las condiciones laborales y el desempefio laboral fue de 0,987
(98,7%), teniendo una fuerte correlacion entre ambas variables, por lo que tiene un
grado de significancia alto; pudiendo afirmar que el estudio se sustenta en articulos
cientificos que han sido validados con sus instrumentos respectivos, existiendo

pruebas de confianza en la aplicacion de tales instrumentos.

Con respecto a la comunicacion laboral analizada en este estudio, se obtuvo
gue se relaciona en un 0,916 (91,6%) con respecto al desempefio laboral del area
operativa del Complejo Industrial Petrolero, teniendo una correlacion significativa en
el nivel 0,01; contrastando con el estudio de Peralta (2020), donde en su articulo
cientifico determin6 que la comunicacion laboral se relaciona en 0,987 (98,7%) con
el desempernio laboral de los funcionarios publicos, es decir, existe una correlacion

directa y significativa entre esas dos variables en el estudio.
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Asimismo, otro resultado importante en la investigacién es la correlaciéon
significativa que existe entre la motivacion laboral y el desempefio laboral del area
operativa, se obtuvo un coeficiente de Pearson de 0,949 (94,9%), es decir, tiene
una correlacion alta con un nivel de significancia de 0,01; comparandolo con el
estudio de Torres (2019), donde correlaciona la variable motivacién y desempefio
laboral, obteniendo como resultado mediante la prueba Spearman un nivel de
correlacién positiva entre la motivacion y el desempenio laboral de los trabajadores,
con un margen de error del 5% en la empresa de Transporte Leonel SAV, Santa
Anita-2018; y es donde se fundamenta cientificamente este estudio ya que por
medio de esta dimensién (motivacion laboral), se pudo determinar que a mayor
incentivo en el trabajador, este aumentard su desempefio en el trabajo,

manteniendo una relacion directamente proporcional entre ambas variables.

Finalmente, se pudo evidenciar que entre la satisfaccion laboral y el
desempefio de los trabajadores existe una correlacion significativa del 0,985
(98,5%), es decir, que las variables estan estrechamente correlacionadas en 0,01
con 108 datos de la muestra, o que se puede contrastar con lo expuesto por los
autores Gonzalez & Morales (2020), donde afirmaron que la relacion entre
satisfaccion laboral y desempefio laboral de los servidores publicos del SRI de la
ciudad de Ambato es directa, fuerte y estadisticamente significativa, cuyo resultado
del coeficiente de Pearson fue 0,959 (95,9%), demostrando que a medida que
aumenta la satisfaccion laboral en la institucion, también se eleva el desempefio
laboral de los funcionarios publicos. Quedando demostrado el sustento y aporte
cientifico en los resultados hallados en este estudio investigativo, a mayor
satisfaccion laboral, el desempefio en los trabajadores del area operativa
aumentara, es decir, la relacion es directamente proporcional entre las dos variables

estudiadas.
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VI. CONCLUSIONES

1. Del analisis inferencial se desprende que el reconocimiento laboral
tiene una correlacion de 0,969 con respecto al desempefio laboral de los
trabajadores del area operativa del Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios, lo
que se interpreta que a medida que el reconocimiento laboral aumente, repercute
positivamente en el desempefio de los trabajadores, de acuerdo con el coeficiente
de Pearson, teniendo un grado de significancia alto, con un nivel 0,01 en el estudio.

2. Del andlisis inferencial se desprende que las condiciones laborales
tienen una correlaciéon de 0,972 con respecto al desempefio laboral de los
trabajadores del area operativa del Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios, lo
gue se interpreta que a medida que las condiciones laborales aumenten, repercutira
positivamente en el desempefio de los trabajadores, de acuerdo con el coeficiente
de Pearson, teniendo un grado de significancia alto, con un nivel 0,01 en el estudio.

3. Del analisis inferencial se desprende que la comunicacion tiene una
correlacion de 0,916 con respecto al desempeiio laboral de los trabajadores del area
operativa del Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios, lo que se interpreta que
a medida que la comunicacion aumente, repercutird positivamente en el desempefio
de los trabajadores, de acuerdo con el coeficiente de Pearson, teniendo un grado
de significancia alto, con un nivel 0,01 en el estudio.

4, Del andlisis inferencial se desprende que la motivacién laboral tiene
una correlacion de 0,949 con respecto al desempefio laboral de los trabajadores del
area operativa del Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios, lo que se interpreta
gue a medida que la motivacion laboral aumente, repercutira positivamente en el
desempeiio de los trabajadores, de acuerdo con el coeficiente de Pearson, teniendo
un grado de significancia alto, con un nivel 0,01 en el estudio.

5. Del andlisis inferencial se desprende que la satisfaccion laboral tiene
una correlacion de 0,985 con respecto al desempefio laboral de los trabajadores del
area operativa del Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios, lo que se interpreta
gue a medida que la satisfaccion laboral aumente, repercutira positivamente en el
desempeiio de los trabajadores, de acuerdo con el coeficiente de Pearson, teniendo

un grado de significancia alto, con un nivel 0,01 en el estudio
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al jefe del Complejo Industrial Petrolero que mejoren
las politicas del reconocimiento laboral en el trabajador del area operativa, que se
pueda cumplir mediante una planificacion adecuada y entregar incentivos al mérito
laboral (diplomas, placas, certificados, entre otros), por ser parte de la organizacion
y trabajar en turnos rotativos, generando valor para la misma; este incentivo servira
para mejorar el desempefio laboral en el trabajador.

2. De igual manera se recomienda mejorar las condiciones laborales del
area operativa, en especial el campamento donde permanecen los trabajadores
dentro del Complejo Industrial Petrolero, estas condiciones no son favorables y
Optimas, es necesario una pronta inversion en infraestructura y mantenimiento, para
el buen manejo y operatividad de equipos y maquinas en el proceso petrolero,
donde se vea reflejado el mejoramiento productivo y por ende el desempeiio laboral.

3. Fomentar la creacion de medidas de integracion en el trabajo, donde
los colaboradores se puedan conocer y comunicar de mejor manera, incentivar
también a la inversién de equipos de comunicacién como radios para intercambiar
ayudas o ideas entre jefes y colaboradores, equipos electronicos para el uso dentro
del campamento, asi el desempefio laboral mejorara paulatinamente.

4. La motivacién para el trabajador es importante, es necesario crear
equipos de integracion para mejorar el desarrollo de los colaboradores, también se
debe motivarlos mediante charlas de estimulo y desarrollo empresarial, priorizando
el trabajo en equipo dentro y fuera del campamento, con el fin de mantenerlos en
constante aptitud laboral y asi mejoren el desempefio de los colaboradores, estas
capacitaciones seran realizadas por expertos en comunicacion laboral, otorgando
certificados al mérito y asistencia que mejoran su hoja de vida.

5. Se recomienda realizar constantes evaluaciones de desempefio en el
area operativa del Complejo Industrial Petrolero, con la finalidad de mejorar el
desemperio en los colaboradores, ya que esto, contribuira a detectar y corregir las
falencias organizacionales en la empresa, puede diagnosticar problemas que se
presenten a futuro y poder tomar decisiones y medidas correctas en funcién de los

trabajadores y la empresa.
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conjuntamente por las aborales de las compaiieros de
caracteristicas personas. trabajo
actuales del puesto Planes de Ordinal
como por las integracion
percepciones que 9 ,
: : o, empresarial
tienen el trabajador Motivacion Ordinal
de lo que deberia ser. laboral Gasto anual de rdina
la empresa en
motivacion al
personal
(Jara, 2017), se Carmdadllde Ordinal
Moreno (2020) El entiende como la trabajo realizado _
desempefio laboral es | acci6n o acciones Trabaio en Creatividad Ordinal
una sistematica gue un trabajador | :
apreciacion del realiza con el equipo Liderazgo Ordinal
trabajo en equipo, animo de obtener :
frente a las politicas un resultado. Responsabilidad Ordinal
Desempefio al personal, que Asimismo, el :
de I(?s suelen dar resultados trabajo puede Capacitaciones | Ordinal
trabaiadores laborales favorables. incluir conductas al personal
! Afirmando que toda | que se orienten al Politicas del , Ordinal
evaluacion es un | cumplimiento de las personal Incentivos
proceso para responsabilidades . Ordinal
estimular o juzgar el del cargo y la Reconocimientos
valor, la _excelencia, reaIi_za_lcién de Cumplimiento de | Ordinal
Ials cualidades de dgc_tlwdlades Resultados objetivos
alguna persona. adicionales que laborales Calidad de Ordinal

agregan valor.

trabajo




Anexo 6. Instrumento de recoleccidon de datos. Cuestionario

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO
PROGRAMA MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Saludos cordiales. El presente cuestionario busca determinar en qué medida la satisfaccién laboral se relaciona
con el desempefio de los trabajadores del Area Operativa del Complejo Industrial Petrolero en Sucumbios. Para
esto, su opinién es fundamental. Sirvase a contestar las siguientes preguntas. Gracias

Instrucciones:

Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad, sefialando la opcién que

considera conveniente.

Totalmente Totalmente
En . De
en Indiferente de
Desacuerdo Acuerdo
ESCALA VALORATIVA Desacuerdo (ED) 0 (DA) Acuerdo

(TD) (TDA)
1 2 3 4 5

ITEMS TD ED [ DA TDA
Variable independiente: Satisfaccion del 1 2 3 4 5

cliente

Dimensién 1: Reconocimiento laboral

1. ¢ Qué tan satisfecho se siente con los
sueldos y salarios percibidos?

2. ¢ Recibe remuneraciones extras por su
trabajo?

3. ¢ Esta de acuerdo con los beneficios
laborales recibidos?

Dimensién 2: Condiciones laborales

4. ¢ Son optimos los equipos de seguridad
laboral?

5. ¢ Se expone gran cantidad de horas a
trabajo forzoso?

6. ¢ Esta de acuerdo con laborar a doble
jornada?

Dimensién 3: Comunicacion laboral

7. ¢ Es apropiada la comunicacién con el
jefe?

8. ¢ Es 6ptima la comunicacion laboral con los

compafieros de trabajo?

Dimensién 4: Motivacion laboral

9. ¢ Esta de acuerdo con los planes de
integracion empresarial llevados a cabo?

10. ¢ Consideraria apropiado el gasto anual

de la empresa en motivacién personal?




Variable dependiente: Desempefio de los
trabajadores

Dimensién 1: Trabajo en equipo

11. ;Esta de acuerdo con la cantidad de
trabajo realizado?

12. ¢ Consideran importante su creatividad en
el equipo de trabajo?

13. ¢ Hay liderazgo en el equipo de trabajo?

14. ; Existe responsabilidad de su parte con
las tareas encomendadas?

Dimensién 2: Politicas del personal

15. ¢ Esta de acuerdo con las capacitaciones
realizadas al personal?

16. ¢ Ha recibido incentivos por su trabajo?

17. ¢ Ha recibido reconocimientos por su
labor?

Dimensién 3: Resultados laborales

18. ¢ El cumplimiento de objetivos es la
prioridad del trabajo en equipo?

19. ¢ Es 6ptima la calidad de trabajo?




Anexo 7. Confiabilidad de Alfa de Cronbach

Tabla 8.
Coeficiente de Alfa de Cronbach prueba piloto
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,90 19
Fuente: Tomada de SPSS 22

Tabla 9.
Coeficiente de Alfa de Cronbach de todo el estudio
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,95 108
Tabla 10.
Interpretacion del Coeficiente de confiabilidad
Nula g’“{y Baja  Regular  Aceptable Elevada Perfecta
aja
0 1
0% de
confiabilidad 100% de
en la medicién confiabilidad
(el instrumento (no hay error
esta en el
contaminada instrumento)
de error)

Un coeficiente de cero representa nula confiabilidad y uno simboliza una confiabilidad

maira (Hernadez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 207)



Anexo 8. Célculo del tamafio de la muestra

Para determinar el tamafio de muestra a encuestar se aplica la formula para

datos finitos, que es la siguiente:

ZZ*N*p*q
n_ez*(N—1)+Zz*p*q

Donde:

n= Tamafio de la muestra

P= Probabilidad de éxito (0,5)

Q= Probabilidad de fracaso (0,5)

N= Tamafio de la poblacion universo: 150

e= Error maximo admisible al 5%= 0,05

Z= Area bajo la curva de mi distirbucién normal 95%: 1,96 (valor de la

tabla de distirbucion de frecuencia).

Reemplazando:

B (1,96)? = (150) = (0,5) = (0,5)
~ ((0,05)2 % (150 — 1)) + ((1,96)2 % (0,5) = (0,5))

n

144,06
1,33

n

n =108

Se encuestaran a 108 trabajadores del area operativa del Complejo Industrial

Petrolero de Sucumbios.



Validez Juicio de expertos o Validacién por jueces

El experto o juez evalla de manera independiente: la relevancia, coherencia, suficiencia y claridad; con la que estan
redactadas los items o reactivos. Asi también se informa que la validacién de los instrumentos sera firmada por el docente
de la experiencia curricular Disefio del Proyecto de Investigacion, es decir, solo se exige el visto bueno de un experto en el

sector para su aplicacion.

Por otro lado, la matriz de validacion utilizada para este proceso es la que mostramos a continuacion, la cual tendra que
ser adaptada acorde a cada variable en estudio; es decir si la variable en estudio no tiene dimensiones se omitira esa

columna.



Anexo 9. Matriz de validacién

Anexo 5. Matriz de validacién

TITULO DE LA TESIS: Satisfaccion laboral y desempefio de los trabajadores del Area Operativa del Complejo Industrial Petrolero Sucumbios, 2021

Opcion de respuesta Criterios de evaluacion
Relacién entre | OBSERVACION Y/O
Relacién entre | Relacién entre | Relacién entre
VARIABLE | Dimensiones | Indicadores |items g g € lavariable y a | la dimensién y | el indicador y m’: M~
E § S § dimensién el indicador el item ta
é;gg,‘gsunoslnoslnosluo
Satisfaccion Sueldos y
laboral: Es el salarios v v v
reconocimiento, | Reconocimiento “Remuneraciones 34 rd
condiciones - laboral extras il v
comunicacion y | Beneficios
motivacion que | laborales o & &
tiene el | Equipos de
trabajador seguridad i v v
frente a su Horas de v P
propio trabajo, | Condiciones exposicion a v 4
dichas laborales trabajo forzoso
dimensiones Trabajadores
estan basadas que laboran en V] vV /
en las doble jomada
creencias y Comunicacion ' /
valores que el con el jefe /
trabajador | Comunicacién | Comunicacion | V¥
desarrolia de laboral con los ‘
su propio companeros de v v
trabajo. Son trabajo
determinadas Planes de
conjuntamente integracion A v d
por las empresarial
caracteristicas v
actuales dei
puesto como Mm Gasto anual de l/
por las la empresa en i V
percepciones motivacion al
que tienen el personal
trabajador de lo
que deberia ser




Desempefio Cantidad de
de los trabajo realizado - il i v
trabajadores: | Trapajo en Creatividad < &
El desempefio equipo ] =
laboral es una Liderazgo g & &
sistematica Responsabilidad e 2o I
apreciacion del Capacitaciones '
trabajo en ol pirsornt ‘ 4 4 e
equipo, frente a | Politicas del - / 7
las politicas al personal Incentivos ‘ v [
Wﬂddgrw Reconocimientos - v s v
suelen
Cumplimiento de
resuitados objetivos v Vv
laborales ¥
favorables.
Afirmando que
toda evaluacion v / V V
es un proceso | Resultados
para estimular laborales . Calidad de
0 juzgar el trabajo
valor, la
excelencia, las
cualidades de
alguna
persona.

- N

FIRMA DEL EVALUADOR




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Escala Valorativa de la encuesta”
OBJETIVO: Conocer la escala valorativa de la encuesta aplicada.
DIRIGIDO A: Personal Operativo de Complejo Industrial Petrolero.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: C}J end (@W f M /»Lu/J
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: __///4 gwff r_en Adww wofwcuM de Empresan

VALORACION:

Totaimente en | En Desacuerdo |  intermedio De Acuerdo | Totalmente De /
Desacuerdo Acuerdo

(La valoracién va a criterio del experto)

,,I

AT




2021

Anexo 5. Matriz de validacién
TITULO DE LA TESIS: Satisfaccion laboral y desempefo de los trabajadores del Area Operativa del Complejo Industrial Petrolero Sucumblios,

Opclén de respuesta Criterios de evaluacién
Relacién entre
< ontrs | Relacion entre | Relacion entre | oy e o 1e
variable y Ia | la dimensién y | el indicador ¥ OBSERVACION Y/0
VARIABLE | Dimensiones Indicadores | items s% g & y . y Sitem | opciénde | RECOMENDACIONES
F Sl | NO [ SI| NO | SI| NO | 8SI | NO
Satisfaccion Sueldos y e o >
laboral: Es el salarios
reconocimiento, | Reconocimiento | Remuneraciones v
condiciones, laboral exiras l/ v ¢
comunicacién y Beneficios / / P
Mm que _laborales v
Equipos de
trabajador seguridad / w
frente a su Horas de
propio trabsjo, | Condiciones | exposicién a g d v i
dichas laborales trabajo forzoso
dimensiones Trabajadores
estan basadas que laboran en 4 /] v
en las , doble jornada
creencias Comunicacion
va;o‘tu que el con ol jefe v / &
bajador Comunicacion | Comunicacion
d“‘w pl 'md:o"‘ laboral con los 4/ / v
trabajo. Son Cipaiasan O ¥
determinadas ™ 5hacian Planes de
conjuntamente laboral integracion v v v
por las empresarial
caracteristicas Gasto anual de
actuales del la empresa en ‘/ / v
P‘ﬁ}fgm motivacion al '
percepciones I
que tienen el




trabajador de lo v v
| que deberia ser =
Deasnelic Cantidad de v al v
de los |_trabajo realizado v
trabajadores: | Trabsjoen | Creatividad = i £
El desempefio equipo Lide v
laboral es una e v - =
sistematica Responsabilidad ul & a6}
apreciacién del Capacitaciones A &
trabajo en Politicas al personal -
equipo, frente a I v g 2
las politicas al |  personal =
personal, que Reconocimientos /| £ =
suelen dar Cumplimiento de v
resuitados objetivos %
fa bles.
vora
Afirmando que V / d
toda evaluacion b2
@S Un proceso Resultados
para ostim.u:ar laborales Calidad de
. e
valor, la
excelencia, las
cualidades de
alguna
persona.

M

MA DEL EVALUADOR




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Escala Valorativa de la encuesta”
OBJETIVO: Conocer la escala valorativa de la encuesta aplicada.
DIRIGIDO A: Personal Operativo de Complejo Industrial Petrolero.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: _ UScocovich %mgﬂ Aatoswo

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: _Hadi 5t ev Adwviwofcocit. de € vnprean

VALORACION:

/
Totalmente en | En Desacuerdo Intermedio De Acuerdo Totalmente De”

(La valoracién va a giterio del experto)




2021

Anexo 5. Matriz de validacion
TITULO DE LA TESIS: Satisfaccién laboral y desempeiio de los trabajadores del Area Operativa del Complejo Industrial Petrolero Sucumbios,

Opclén de respuesta Criterios de evaluacion
2 n entrs | Relacion entrs | Relacion entre | R8I8CION enire
VARIABLE | Dimensiones | Indicadores g g g . vaciabley I (o dimansidny | of indicadory | TOGT)D | OSSRRMACOVYIO,
8 M—q
8 SI| NO [sI| NO [8I| NO |81 | NO
Satisfaccion Sueldos y
laboral: Es el | salarios il < v
reconocimiento, | Reconocimiento | Remuneraciones
condiciones, laboral extras v % - i
comunicacion y Beneficios
mﬂ::::on que _laborales 4 i 4
ol Equipos de V] -
trabajador seguridad ¥ g
frente a su Horas de '/
propio trabajo, | Condiciones | exposicion a v v o
dichas laborales | trabajo forzoso
dimensiones Trabajadores
estan basadas que laboran en v v V]
en las doble jornada
creencias y Comunicacion v N
valores que el con el jefe £
trabajador | Comunicacién | Comunicacion
desarrolia de laboral con los / / = v
su propio compafieros de
trabajo. Son trabajo
determinadas ™ \ioHvacian Planes de
conjuntamente laboral integracion W /
por las empresarial
caracteristicas Gasto anual de /
actuales del la empresa en / / /
W‘:g':m motivacion al
ne personal
que tienen el




trabajador de lo

e de ser g il =
Desempeiio Cantidad de
de los  trabajo realizado e al 4 ¢
Wi Trabajo en Creatividad v v '
desempefio ui
boralesuna | PO Liderazgo P I v v
sistemética Responsabilidad v’ i v
o o a| Politicas del |8l personal
quipo, frente & Incentivos l/ v ¥
las politicas al personal
personal, que Reconocimientos rd v
suelen dar Cumplimiento de / =
resultados objetivos
laborales
favorables.
Afirmando que 4 4 / /
toda evaluacién
@S Un proceso Resultados
para estimular laborales Calidad de
0 juzgar el trabajo
valor, la
excelencia, las
cualidades de
alguna
persona,

FIRMA DEL EVALUADOR




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Escala Valorativa de la encuesta”
OBJETIVO: Conocer |la escala valorativa de la encuesta aplicada.
DIRIGIDO A: Personal Operativo de Complejo Industrial Petrolero.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: 4’\/‘6 A {g Y 0N "“{ ct»\’)t;\

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: _Méafin e Adinintiocii de £ npv€ S o

VALORACION:

Totalmente en | En Desacuerdo |  Intermedio De Acuerdo 'roumomgy/"
Desacuerdo

(La valoracién va a criterio del experto)

-



Anexo 10. Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Tema: Satisfaccion laboral y desempefio de los trabajadores del Area Operativa del Complejo Industrial Petrolero Sucumbios, 2021

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variables e indicadores

Variable independiente: Satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores items Escalade
medicion
¢ Cudl es la relacion Determinar la relaciéon | La satisfaccion laboral Sueldos y 1
entre la satisfaccién entre la satisfaccién se relaciona salarios
laboral y el desempefio | laboral y el desempefio | significativamente con | Reconocimiento | Remuneraciones >
de los trabajadores del | de los trabajadores del | el desempefio de los laboral extras
Area Operativa del Area Operativa del trabajadores del Area Beneficios -
; : ; ) ; . 3 Escala de Likert
Complejo Industrial Complejo Industrial Operativa del Complejo laborales del 1 al 5:
Petrolero en Petrolero en Industrial Petrolero en Equipos de 4 '
Sucumbios, 20217? Sucumbios, 2021. Sucumbios, 2021. seguridad Totalmente en
Problemas - o o o " Horas de desacuerdo
especificos Objetivos especificos | Hipotesis especificas Condiciones exposicion a 5 (Valor: 1)
laborales trabajo forzoso En desacuerdo
Trabajadores que (Valor: 2)
laboran en doble 6 Indiferente
¢Cudl es larelacion | Determinar la relacion El reconocimiento jornada (valor: 3)
entre el reconocimiento | entre el reconocimiento laboral se relaciona Comunicacién 7 De acuerdo
laboral y el desempefio | laboral y el desempefio | significativamente con con el jefe (valor: 4)
de los trabajadores del | de los trabajadores del | el desempefio de los Comunicacion Comunicacion Totalmente de
Area Operativa del Area Operativa del trabajadores del Area laboral con los acuerdo
Complejo Industrial Complejo Industrial | Operativa del Complejo compaieros de 8 (Valor: 5)
Petrolero en Petrolero en Industrial Petrolero en trabajo
Sucumbios, 20217 Sucumbios, 2021 Sucumbios, 2021. Planes de
Moativacion . -
integracion 9
laboral

empresarial




Gasto anual de la

¢ Cual es la relacién Determinar la relacion Las condiciones empresa en 10
entre las condiciones entre las condiciones | laborales se relacionan motivacion al
laborales y el laborales y el significativamente con personal
desempefio de los desempefio de los el desempefio de los Variable dependiente: Desempefio de los trabajadores
trabajadores del Area | trabajadores del Area | trabajadores del Area P ) P !
Operativa del Complejo | Operativa del Complejo | Operativa del Complejo . : . : Escala de
. . . Dimensiones Indicadores ltems .
Industrial Petrolero en | Industrial Petrolero en | Industrial Petrolero en medicién
Sucumbios, 20217 Sucumbios, 2021. Sucumbios, 2021. Cantidad de 11
trabajo realizado Escala de Likert
¢ Cudl es la relacion Determinar la relacién La comunicaciéon .
S o . . Creatividad 12 dellals
entre la comunicacion | entre la comunicacion laboral se relaciona Trabajo en
A fi ignificati equipo .
laboral y el Qesempeno laboral y el Qesempeno S|gn|f|cat|varr~1ente con quip Liderazgo 13 Totalmente en
de los trabajadores del | de los trabajadores del | el desempefio de los desacuerdo
Area Operativa del Area Operativa del trabajadores del Area o )
X ) X ) ; i Responsabilidad 14 (Valor: 1)
Complejo Industrial Complejo Industrial Operativa del Complejo En desacuerdo
Petrolero en Petrolero en Industrial Petrolero en Capacitaciones al 15 (Valor: 2)
Sucumbios, 20217 Sucumbios, 2021. Sucumbios, 2021. personal e
— ~ - — —— o Indiferente
& Cudl es la relacion Determinar la relacion | La motivacion laboral Politicas del . ,
e R , Incentivos 16 (valor: 3)
entre la motivacion entre la motivacion se relaciona personal De acuerdo
laboral y el Qesempeno laboral y el Qesempeno S|gn|f|cat|varr~1ente con Reconocimientos 17 (Valor: 4)
de los trabajadores del | de los trabajadores del | el desempefio de los Totalmente de
Area Operativa del Area Operativa del trabajadores del Area Cumplimiento de
X ) X ) - . . 18 acuerdo
Complejo Industrial Complejo Industrial Operativa del Complejo Resultados objetivos )
. . (valor: 5)
Petrolero en Petrolero en Industrial Petrolero en laborales Calidad de 19
Sucumbios, 20217 Sucumbios, 2021. Sucumbios, 2021. trabajo
Tipo y disefio de investigacion Poblacién y muestra . Jechicalc Estadistica a utilizar
instrumento
Poblacion: 150 trabajadores del area
Tipo: Correlacional operativa del Complejo Industrial Encuesta

Disefio: No experimental y transversal

Petrolero en Sucumbios.

Muestra: 108 trabajadores.

Cuestionario

Coeficiente

de correlacion de

Rho de Spearman

Fuente: Elaboracion propia.




Anexo 11
Resultados de investigaciéon
Variable independiente: Satisfaccion laboral.
Dimensién 1: Reconocimiento laboral

Tabla 10.

Satisfaccion en sueldos y salarios de los trabajadores.

Opciones Valores absolutos Valores relativos
Totalmente en desacuerdo 43 40%
En desacuerdo 27 25%
Indiferente 23 21%
De acuerdo 10 9%
Totalmente de acuerdo 5 5%
TOTAL 108 100%
gy, &
21% 40%

25%

Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo Indiferente Deacuerdo = Totalmente de acuerdo

Figura 4. Satisfaccion en sueldos y salarios de los trabajadores.

Interpretacion: Segun con la encuesta realizada, el 40% de los trabajadores
se siente totalmente en desacuerdo e insatisfecho por el sueldo recibido en la
empresa, seguido del 25%que esta4 en desacuerdo, un 21% le es indiferente, y

apenas un 9% y 5% estan en total y parcial acuerdo respectivamente.



Tabla 11.

Remuneracion extra para el trabajador.

Opciones Valores absolutos Valores relativos

Totalmente en desacuerdo 82 76%
En desacuerdo 10 9%
Indiferente 10 9%
De acuerdo 3 3%
Totalmente de acuerdo 3 3%
TOTAL 108 100%

3% 3%

9%
9%

76%

Totalmente en desacuerdo ~ En desacuerdo ' Indiferente Deacuerdo © Totalmente de acuerdo

Figura 5. Remuneracion extra para el trabajador.

Interpretacion: El 76% de los trabajadores encuestados estuvo en total
desacuerdo con las remuneraciones extras recibidas por su trabajo, es decir, la
empresa no reconoce las horas extras efectuadas; seguido de un 9% que esta en
desacuerdo y le es indiferente, finalmente, un 3% respondi6 estar total y
parcialmente de acuerdo con percibir una remuneracion extra. Es de considerar que
la empresa al ser petrolera estipula un sueldo fijo en el contrato laboral, el cual
contempla a su vez turnos rotativo, donde ya estan reflejadas las remuneraciones

por su trabajo, las horas de entrada y salida y sus dias libres fuera del campamento
de trabajo.



Tabla 12.

Beneficios laborales recibidos.

Opciones Valores absolutos  Valores relativos
Totalmente en desacuerdo 10 9%
En desacuerdo 9 8%
Indiferente 25 23%
De acuerdo 36 33%
Totalmente de acuerdo 28 26%
TOTAL 108 100%
9%
26% 8%

23%

34%

Totalmente en desacuerdo ~ En desacuerdo ' Indiferente  Deacuerdo ' Totalmente de acuerdo

Figura 6. Beneficios laborales recibidos.

Interpretacion: Un total del 33% de los trabajadores encuestados afirmo
estar de acuerdo con los beneficios sociales recibidos, seguido del 26% que estuvo
totalmente de acuerdo con tales beneficios, pues al ser una empresa legalmente
constituida, contempla los beneficios sociales que el Cdodigo de Trabajo en el
Ecuador determina, sin embargo, al 23% de los encuestados les parecioé indiferente
recibir los beneficios sociales, pues no hacen uso de la salud publica y otros
beneficios, finalmente, un 9% y 8% estuvo total y parcialmente en desacuerdo con

percibir los beneficios sociales.



Dimensién 2: Condiciones laborales
Tabla 13.

Equipos de seguridad laboral.

Opciones Valores absolutos Valores relativos
Totalmente en desacuerdo 42 39%
En desacuerdo 35 32%
Indiferente 21 19%
De acuerdo 5 5%
Totalmente de acuerdo 5 5%
TOTAL 108 100%
5% 3%
1 39%

32%

Totalmente en desacuerdo ' En desacuerdo Indiferente ' Deacuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 7. Equipos de seguridad laboral

Interpretacion: El 39% de los encuestados afirmO estar totalmente en
desacuerdo con los equipos de seguridad laboral, pues afirman que el
mantenimiento es esporadico y escueto, otro 32% aseguro estar en desacuerdo por
la misma razén, hay que destacar que el mantenimiento y renovaciéon de ese tipo
de maquinas industriales es altamente costoso; a un 19% les pareci6 indiferente la
eficiencia de los equipos de seguridad en la petrolera; finalmente un 5% afirmo estar

total y parcialmente de acuerdo con los equipos de seguridad laboral.



Tabla 14.

Exposicion a trabajo forzosos.

Opciones Valores absolutos Valores relativos

Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 3 3%
De acuerdo 30 28%
Totalmente de acuerdo 75 69%
TOTAL 108 100%

0% 3%
0,

(]

28%

69%

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo  Indiferente  Deacuerdo = Totalmente de acuerdo

Figura 8. Exposicién a trabajo forzoso.

Interpretacion: El 69% de los trabajadores encuestados sostuvieron que
estan totalmente de acuerdo, a la gran cantidad de horas que laboran en
condiciones de fuerza fisica, seguido del 28% de los trabajadores que estan de
acuerdo con la exposicién al trabajo forzoso, y al 3% les pareci6 indiferente. Hay
que destacar que, al ser una empresa petrolera, el trabajo es forzoso, hay un
desgaste fisico extremo, lo que hace agotar al trabajador, sumado a la extension de

la jornada laboral, hacen que el colaborador se sienta insatisfecho.



Tabla 15.

Trabajos a doble jornada laboral.

Opciones Valores absolutos Valores relativos

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
TOTAL

56%
28%
9%
3%
4%
100%

3% 4%
9%

28%

Totalmente en desacuerdo ' En desacuerdo Indiferente

Figura 9. Trabajos a doble jornada laboral.

Interpretacion: El 56% de los trabajadores afirmé estar totalmente en
desacuerdo y el 28% en desacuerdo con laborar a doble jornada, lo que sumando
se obtiene el 84% de los trabajadores encuestados no estan satisfecho con trabajar
a doble jornada; el 9% les parece indiferente trabajar o no doble turno; y un 4%y
3% afirmé estar total y parcialmente de acuerdo el laboral a doble jornada. Al ser
una petrolera la actividad no debe paralizarse, por lo que varios operarios deben
obligatoriamente doblar sus turnos laborales, por lo que en el largo plazo se queman

en sus puestos de trabajo, sufriendo graves lesiones no soélo fisicas sino

psicoldgicas.

Totalmente de acuerdo



Dimensién 3: Comunicacion laboral
Tabla 16.

Comunicacion con el jefe.

Opciones Valores absolutos Valores relativos

Totalmente en desacuerdo 10 9%
En desacuerdo 29 27%
Indiferente 57 53%
De acuerdo 7 6%
Totalmente de acuerdo 5 5%
TOTAL 108 100%

6% 5% 9%

27%

53%

Totalmente en desacuerdo ' En desacuerdo ' Indiferente Deacuerdo ' Totalmente de acuerdo

Figura 10. Comunicacion con el jefe.

Interpretacion: Un 53% de los encuestados afirmé estar indiferente con la
comunicacion con el jefe, ya que es un area en la cual, se realiza un trabajo
monotono y no se mantiene relaciones de comunicacion con los superiores; el 27%
afirmé estar en desacuerdo con la comunicacion con el jefe, es decir, no existe tal
relacion, el 9% esté el total desacuerdo, y un 6% y 5% estan en total y parcial

acuerdo con los vinculos de comunicacion que existen entre el jefe y el trabajador.



Tabla 17.

Comunicacion con los compafieros de trabajo.

Opciones Valores absolutos Valores relativos
Totalmente en desacuerdo 7 6%
En desacuerdo 4 4%
Indiferente 10 9%
De acuerdo 55 51%
Totalmente de acuerdo 32 30%
TOTAL 108 100%
6% 4%
30% 9%

51%

Totalmente en desacuerdo  En desacuerdo ' Indiferente ' Deacuerdo ' Totalmente de acuerdo

Figura 11. Comunicacién con los compafieros de trabajo.

Interpretacion: El 51% de los trabajadores encuestados afirmé estar de
acuerdo con la comunicacioén entre los compafieros de trabajo, seguido del 30% que
estan totalmente de acuerdo con la comunicacion entre compafieros, es decir, el
81% de los encuestados aseguro que existe comparferismo en el equipo de trabajo;
al 9% le es indiferente tal vinculo, finalmente, un 6% y 4% estan total y parcialmente
en desacuerdo con que exista compaferismo en el grupo de trabajo. El area
operativa es un lugar donde se extrae y produce el petréleo, por medio de maquinas
industriales, y la comunicacion entre comparfieros es netamente laboral, se rescata
el compafierismo que existe, sin embargo, se deberia dar lugar al esparcimiento y

motivacion por medio de programas de integracién laboral.



Dimensién 4: Motivacion laboral

Tabla 18.

Planes de integracion empresarial ejecutados.

Opciones Valores absolutos Valores relativos
Totalmente en desacuerdo 30 28%
En desacuerdo 34 31%
Indiferente 22 20%
De acuerdo 15 14%
Totalmente de acuerdo 7 6%
TOTAL 108 100%
7%
14% 28%

20%

31%

Totalmente en desacuerdo ' En desacuerdo Indiferente  Deacuerdo  Totalmente de acuerdo

Figura 12. Planes de integracion empresarial ejecutados.

Interpretacion: El 31% y el 28% de los encuestados afirmaron estar parcial
y totalmente en desacuerdo con los planes de integracion empresarial ejecutados,
mas de la mitad de los trabajadores se siente insatisfecho por ejecucion de tales
planes; el 20% le es indiferente tales planes de integracion; y un 14% y 6% estuvo
parcial y totalmente de acuerdo con la ejecucion de los planes de integracion
empresarial en la empresa. Hay que destacar que la empresa se enfoca a la
produccion petrolera y deja de lado la integracién del equipo de trabajo, lo que es

perjudicial, pues detiene el desempefio de los trabajadores.



Tabla 19.

Gasto anual de la empresa en motivacion personal.

Opciones Valores absolutos Valores relativos
Totalmente en desacuerdo 28 26%
En desacuerdo 35 32%
Indiferente 23 21%
De acuerdo 14 13%
Totalmente de acuerdo 8 7%
TOTAL 108 100%
8%
13% 260°

21%

32%

Totalmente en desacuerdo ' En desacuerdo ' Indiferente = Deacuerdo ' Totalmente de acuerdo

Figura 13. Gasto anual de la empresa en motivacion personal.

Interpretacion: El 32% de los trabajadores encuestados asegurd estar en
desacuerdo con el gasto anual de la empresa en motivacion personal, seguido de
un 26% que estuvo en total desacuerdo con el gasto que genera la empresa en
motivar el empleado; a un 21% le es indiferente que la empresa gaste en motivacion
personal, finalmente, un 13% y 8% le es parcial y totalmente de acuerdo el gasto
anual de la empresa en motivacion. Se puede constatar que la empresa petrolera
no realiza un gasto representativo en motivacion personal, pues es una debilidad
gue presenta la organizacion, los trabajadores estan sometidos a turnos rotativos y

a un sueldo sin incentivos por horas extras.



Variable dependiente: Desempefio de los trabajadores.

Dimension 1: Trabajo en equipo

Tabla 20.

Cantidad de trabajo realizado.

Opciones Valores absolutos Valores relativos

Totalmente en desacuerdo 56 52%
En desacuerdo 37 34%
Indiferente 8 7%
De acuerdo 4 4%
Totalmente de acuerdo 3 3%
TOTAL 108 100%

a% 3%
7%

34% 52%

Totalmente en desacuerdo ' En desacuerdo ' Indiferente Deacuerdo = Totalmente de acuerdo

Figura 14. Cantidad de trabajo realizado.

Interpretacion: El 52% de los trabajadores esta totalmente en desacuerdo
con la cantidad de trabajo que se realiza en la jornada laboral, seguido del 34% que
asegura estar en desacuerdo; un 7% le es indiferente la cantidad de trabajo
realizado, y un 4% y 3% esta parcial y totalmente de acuerdo con la cantidad de
trabajo realizado. Lo que corrobora el hecho de jornadas laborales extensas debido
a una produccién que no se paraliza, sin incentivos laborales, lo que paraliza al

trabajador y no refleja un desempefio laboral éptimo.



Tabla 21.

Creatividad en el equipo de trabajo.

Opciones Valores absolutos Valores relativos

Totalmente en desacuerdo 8 7%
En desacuerdo 22 20%
Indiferente 62 57%
De acuerdo 11 10%
Totalmente de acuerdo 5 5%
TOTAL 108 100%

5% 8%

10%
20%

57%

Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo ' Indiferente Deacuerdo  Totalmente de acuerdo

Figura 15. Creatividad en el equipo de trabajo.

Interpretacion: El 57% de los trabajadores encuestados afirmaron estar
indiferentes con la creatividad en el equipo de trabajo, seguido del 20% que esta en
desacuerdo, y el 10% de acuerdo con la creatividad en el equipo de trabajo;
finalmente un 8% y un 5% estan total y parcialmente de acuerdo con la
consideracion que le dan a la creatividad del trabajador en la empresa, es un
porcentaje relativamente bajo, donde no consideran y valoran el esfuerzo en una

jornada laboral.



Tabla 22.

Liderazgo en el equipo de trabajo.

Opciones Valores absolutos Valores relativos

Totalmente en desacuerdo 36 33%
En desacuerdo 28 26%
Indiferente 26 24%
De acuerdo 10 9%
Totalmente de acuerdo 8 7%
TOTAL 108 100%

8%
9%
33%

24%

26%

Totalmente en desacuerdo ' En desacuerdo Indiferente Deacuerdo ' Totalmente de acuerdo

Figura 16. Liderazgo en el equipo de trabajo.

Interpretacion: El 33% de los encuestados sostuvieron estar en total
desacuerdo en que exista liderazgo en el equipo de trabajo, otro 26% afirma no
existir tal liderazgo; otro 24% le es indiferente y apenas un 9% y 8% afirma estar
parcial y totalmente de acuerdo con el liderazgo del grupo de trabajo. Esto evidencia
un grave resultado al no existir liderazgo, debilita la produccion y la organizacion en

las actividades realizadas.



Tabla 23.

Responsabilidad en las tareas encomendadas.

Opciones Valores absolutos Valores relativos

Totalmente en desacuerdo 2 2%
En desacuerdo 3 3%
Indiferente 12 11%
De acuerdo 25 23%
Totalmente de acuerdo 66 61%
TOTAL 108 100%

2%

3% 11%

23%
61%

Totalmente en desacuerdo ' En desacuerdo Indiferente = Deacuerdo = Totalmente de acuerdo

Figura 17. Responsabilidad en las tareas encomendadas.

Interpretacion: El 61% de los encuestados afirmo tener total responsabilidad
en las tareas encomendadas, seguido del 23% que dijo eran responsables en cada
actividad asignada y para la cual fue contratado; otro 11% le es indiferente ser
responsable con el trabajo, pues solo trabajan por necesidad y no tienen la
perspectiva de un liderazgo o progreso individual y/o grupal, finalmente, otro 3% y

2% parcial y totalmente seguros de no ser responsables en su trabajo y area.



Dimension 2: Politicas del personal
Tabla 24.

Capacitaciones realizadas al personal.

Opciones Valores absolutos Valores relativos

Totalmente en desacuerdo 22 20%
En desacuerdo 36 33%
Indiferente 45 42%
De acuerdo 3 3%
Totalmente de acuerdo 2 2%
TOTAL 108 100%

3%

2% 0%

42%

33%

Totalmente en desacuerdo ' En desacuerdo ' Indiferente  Deacuerdo  Totalmente de acuerdo

Figura 18. Capacitaciones realizadas al personal.

Interpretacion: El 42% de los encuestados le es indiferente o irrelevante que
existan capacitaciones en el &rea operativa de la petrolera, seguido de un 33% que
asegura no haber recibido capacitaciones en el personal, un 20% esta totalmente
seguro de no haber recibido tales capacitaciones, apenas un 3% y 2% afirma estar
parcial y totalmente seguro de haber recibido las capacitaciones, respectivamente.
Esto es perjudicial porque segun estos resultados la empresa no invierte en
capacitar al personal del area operativa, lo cual desmotiva al trabajador e incide en

su desempefio laboral.



Tabla 25.

Incentivos por su trabajo realizado.

Opciones Valores absolutos Valores relativos
Totalmente en desacuerdo 75 69%
En desacuerdo 20 19%
Indiferente 10 9%
De acuerdo 2 2%
Totalmente de acuerdo 1 1%
TOTAL 108 100%
1%
9% 2%

19%

69%

Totalmente en desacuerdo  En desacuerdo  Indiferente Deacuerdo I Totalmente de acuerdo

Figura 19. Incentivos por su trabajo realizado.

Interpretacion: El 69% del personal encuestado afirm6 estar totalmente
seguro de no haber recibido incentivos por el trabajo realizado, seguido del 19%
que estuvo seguro de no haber recibido tales incentivos, para el 9% le es irrelevante
los incentivos por el trabajo realizado, y finalmente un 2% y un 1% estuvo parcial y

totalmente seguro de haber recibido los incentivos en el trabajo realizado.



Tabla 26.

Reconocimientos por su trabajo realizado.

Opciones Valores absolutos

Valores relativos

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
TOTAL

69%
19%
9%
2%
1%
100%

1%
9% 2%
19%

69%

Totalmente en desacuerdo  En desacuerdo ' Indiferente

Deacuerdo ' Totalmente de acuerdo

Figura 20. Reconocimientos por su trabajo realizado.

Interpretacion: El 69% de los encuestados negaron totalmente haber
recibido algun reconocimiento por el trabajo realizado; seguido del 19% que dijeron
no haber recibido reconocimiento por las tareas encomendadas; el 9% les fue
indiferente recibir o no reconocimientos, aunque el 2% afirmé si haber recibido
dichos reconocimientos, y el 1% estuvo totalmente convencido de haberlos recibido,

gue seria el jefe del area operativa, sin embargo, los colaboradores no han recibido

tales reconocimientos.



Dimensién 3: Resultados laborales
Tabla 27.

Cumplimiento de tareas como prioridad del trabajo en equipo.

Opciones Valores absolutos  Valores relativos

Totalmente en desacuerdo 21 19%
En desacuerdo 28 26%
Indiferente 55 51%
De acuerdo 2 2%
Totalmente de acuerdo 2 2%
TOTAL 108 100%

2%

0,
A 19%

51%
26%

Totalmente en desacuerdo ' En desacuerdo ' Indiferente Deacuerdo ' Totalmente de acuerdo

Figura 21. Cumplimiento de tareas como prioridad del trabajo en equipo.

Interpretacion: El 51% de los encuestados afirmaron que le es indiferente el
cumplimiento de tareas como prioridad para el trabajo en equipo, esto es perjudicial,
pues si se paraliza la produccion o el equipo de trabajo, seria catastréfico no solo
como pérdida para la empresa sino, a nivel nacional porque representaria una
restriccion en la produccion de crudo para el Ecuador, al ser un pais petrolero,
depende de dicho ingreso; el 26% afirmo estar en desacuerdo es decir no ven como
prioridad el cumplimiento de tareas en el grupo de trabajo; el 19% en total
desacuerdo, lo que sumaria el 45% de insatisfaccién laboral en el cumplimiento de
tareas y bajo desempefio; finalmente, el 2% estan en total y parcial acuerdo con la

relevancia en el cumplimiento de tareas en la organizacion.



Tabla 28.

Calidad de trabajo realizado.

Opciones Valores absolutos Valores relativos

Totalmente en desacuerdo 16 15%
En desacuerdo 12 11%
Indiferente 67 62%
De acuerdo 8 7%
Totalmente de acuerdo 5 5%
TOTAL 108 100%

7% 5% 15%
11%

62%

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indiferente Deacuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 22. Calidad de trabajo realizado.

Interpretacion: El 62% de los trabajadores encuestados afirmaron que es
indiferente la calidad del trabajo realizado, por lo que su actividad en el area
operativa es repetitiva, es decir, se dedican a una sola tarea, sin darle valor
agregado al proceso productivo, por lo que el 15% de encuestados sostuvieron que
estan totalmente en desacuerdo con la eficiencia en el trabajo, seguido del 11% que
esta en desacuerdo. Finalmente, un 7% y 5% afirmaron estar parcial y totalmente
de acuerdo con la calidad del trabajo que realizan, aunque esto no es medido por
un jefe o duefio, los trabajadores sienten que no es relevante contestar o modificar

la realidad.



