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RESUMEN

La investigacion titulada Satisfaccion laboral y su repercusién en el desempefio de
los colaboradores de una empresa de distribuciéon en Chimbote, 2023; tiene como
objetivo general determinar cémo influye la satisfaccion laboral en el desempefio
de los colaboradores de una empresa de distribucion en Chimbote. La investigacion
es a nivel correlacional, de tipo basica, de disefio no experimental y de corte
transversal; con una muestra de 191 colaboradores de ambos sexos que laboran
en la empresa. Los instrumentos utilizados fueron la Escala de satisfaccion de Watrr,
Cool y Wall de 15 items y el instrumento Individual Work Performance
Questionnaire de los autores Koopmans, Bernaards y Hildebrandt de 14 items.
Como resultado se obtuvo que Rho de Spearman es igual a ,411, lo que significa
gue entre ambas variables existe una correlacion positiva moderada. Finalmente,
se concluye que la satisfaccion laboral influye en el desempefio de los

colaboradores de la empresa de distribucion ubicada en la ciudad de Chimbote.

Palabras Clave: Satisfaccion laboral, desempefio laboral, colaboradores,

distribuidora

viii



ABSTRACT

The research titled Job satisfaction and its impact on the performance of employees
of a distribution company in Chimbote, 2023; Its general objective is to determine
how job satisfaction influences the performance of employees of a distribution
company in Chimbote. The research is at a correlational level, basic, non-
experimental and cross-sectional design; with a sample of 191 employees of both
sexes who work in the company. The instruments used were the 15-item Warr, Cool
and Wall Satisfaction Scale and the 14-item Individual Work Performance
Questionnaire by the authors Koopmans, Bernaards and Hildebrandt. As a result, it
was obtained that Spearman's Rho is equal to .411, which means that there is a
moderate positive correlation between both variables. Finally, it is concluded that
job satisfaction influences the performance of the employees of the distribution

company located in the city of Chimbote.

Keywords: Job satisfaction, job performance, collaborators, distributor



l. INTRODUCCION

Hoy en dia la satisfaccion y el desempeiio laboral se relacionan permitiendo mejorar
y elevar la calidad de cada colaborador de las distintas areas empresariales. La
calidad de vida en el &mbito laboral no solo es tener buenas condiciones en cuanto
al lugar de trabajo sino también en como se siente el colaborador, los beneficios
gue obtiene, los reconocimientos, las remuneraciones, la 6ptima relacion con sus
compafieros y superiores; de esta manera permitira que el propio trabajador se
desempefie adecuadamente y logre sentirse satisfecho. (Delgado y Saavedra,
2020).

Cabe destacar, que las empresas tienen un cargo importante para la sociedad,
debido a que generan beneficios para sus trabajadores y servicios que satisfacen
las necesidades de su personal. Sin embargo, el problema radica en las
organizaciones, puesto que no brindan las condiciones laborales adecuadas, no
exista un buen clima laboral, ni una correcta comunicacion organizacional, los
pocos beneficios que brindan, entre otros factores que perjudica al trabajador; por
ende, ellos mismos no se sienten cémodos con el puesto de trabajo. Ademas, hoy
en dia ha aumentado la competitividad de mantenerse o conseguir el ascenso de
un puesto laboral deseado, ocasionando que el desempefio de cada trabajador no

sea el mas 6ptimo y por consecuencia no logran conseguir la meta propuesta.

Asimismo, segun Pedraza (2020) la satisfaccion laboral significa que es la
impresion emocional de los colaboradores relacionado con las empresas,
demuestran sus emociones y actitudes en su puesto de trabajo, esto tiene relacion
con el cumplimiento de metas y resultados en las organizaciones; de ahi la
relevancia a la experiencia de cada trabajador de hacerlos sentir productivos e
importantes. En los ultimos afios, la valoracion del desempefio de los colaboradores
en las organizaciones, deben responder a identificacion de las competencias que
tiene el personal administrativo segun el perfil de puesto, para esquematizar
estrategias de fortalecimiento, que fomenten logros de las metas propuestas y la

obtencion de resultados estructurados. (Alvarez et al., 2018).

Por otra parte, segun el diario El Comercio (2021) reporta que encuestas realizadas
por la consultora Dench a quinientos colaboradores peruanos de sectores privados,

el 51% fueron del sexo femenino y el 49% fueron del género masculino. Dicho



estudio, da a conocer que el 73% de trabajadores desean cambiar de empleos por
diversas causas; en donde el 26% de ellos afirman que el motivo principal es el
estrés, asimismo; el 24% refiere que es por el mal clima laboral que se vivencia en
su centro de trabajo, el 20% por incertidumbres empresariales, el 15% mencionan
gue es por conseguir un trabajo mejor remunerado, el 8% por emprender

independientemente y el 7% por crecer profesionalmente.

Por otro lado, otras evidencias que reporta la encuesta realizada, el 54% de
colaboradores aseguran gque no recibieron ningun tipo de reconocimientos por su
buen rendimiento laboral y el 46% de los trabajadores refieren que no recibieron

agradecimientos o alguna felicitacion por el ultimo afo.

Ademas, Colin y Simén (2014) en su investigacion realizada a 74 trabajadores
mexicanos, el 50% de los colaboradores de la muestra se encuentran
moderadamente satisfechos y el 11% se muestran satisfechos. Mientras, que en la
variable desemperio laboral el 82% de la muestra seleccionada se encuentran en
un nivel promedio con respecto a las ejecuciones correctas de sus tareas y metas
de la organizacion. Con ello, se puede constatar la relevancia de la correlacion de
las variables mencionadas, puesto que, si hay una mayor satisfaccion laboral en

los trabajadores permitird un 6ptimo desempefio en la empresa.

Por ello, planteamos la siguiente interrogante ¢ Como influye la satisfaccion laboral

en el desempefio de los trabajadores de una empresa de distribucion en Chimbote?

Los motivos por lo que se llegé a investigar estas variables, es porque en la
actualidad la satisfacciéon laboral no es tomado con importancia por eso se observa
el bajo desempefio de los trabajadores, puesto que terminan renunciando a las
empresas por motivos absurdos porque no se sienten complacidos con el clima que
brinda las organizaciones. Por ello, se pretende ayudar a alertar acerca de esta
problematica, asi como generar conocimientos que colaboren a reducir o erradicar

ciertas actitudes negativas que toma la empresa y perjudica su crecimiento.

Asimismo, a nivel tedrico permitira ampliar los conocimientos con datos relevantes,
como las bases tedricas de dichas variables, diversas teorias y antecedentes mas

actualizados; sirviendo como respaldo cientifico para futuras investigaciones.



A nivel practico, contribuira creando actividades de intervencion psicolaborales
teniendo en cuenta los resultados obtenidos de la investigacion, logrando instaurar

alternativas de solucion para reducir la problematica.

Del mismo modo, metodolégicamente este estudio servirA como antecedente para
proximas investigaciones, realizando nuevos estudios con otras poblaciones,
cambios de disefios, por ende, tendran mayor informacion respecto a lo que es

satisfaccion y desempefio laboral.

La justificacion social de la presente investigacion permitird crear programas
preventivos laborales en desarrollo en las empresas, ayudando a mejorar la
relacion e interaccion entre la organizacion y el trabajador; de esta manera existira

un indice menor de porcentaje de esta problematica en la sociedad.
En la presente investigacion, se dan a conocer los objetivos de la siguiente manera:

El objetivo general, determinar como influye la satisfaccion laboral en el desempeiio

de los colaboradores de una empresa de distribucion en Chimbote.

Con respecto a los objetivos especificos, OEL: Identificar el nivel de satisfaccion
laboral en los trabajadores de una empresa de distribucién en Chimbote. OE2:
Identificar el nivel de desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de
distribucion en Chimbote. OE3: Identificar la influencia de los factores intrinsecos
en el desempefio de los trabajadores de una empresa de distribucion en Chimbote.
OE4: Determinar la influencia de los factores extrinsecos en el desempefio de los
trabajadores de una empresa de distribucién en Chimbote.

Por otro lado, en cuanto a hipétesis se tiene como HG: Influye la satisfaccién laboral
en el desempefio de los trabajadores de una empresa de distribucion en Chimbote.
Asimismo, como hipotesis especifica, H1: Influye el nivel de satisfaccion laboral en
los trabajadores de una empresa de distribucién en Chimbote. H2: Influye el nivel
de desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de distribuciéon en
Chimbote. H3: Influye los factores intrinsecos en el desempefio de los trabajadores
de una empresa de distribucion en Chimbote. H4: Influye los factores extrinsecos

en el desempenfio de los trabajadores de una empresa de distribucion en Chimbote.



. MARCO TEORICO

Para ahondar mucho mas en las variables, en el presente estudio se elabor6 una
investigacion de antecedentes internacionales, nacionales y a nivel local, en la cual
se pudo encontrar los siguientes estudios:

A nivel internacional, Muhammad, et al. (2022) este estudio tuvo como objetivo
identificar las consecuencias entre los factores que originan estrés y los obstaculos
gue impactan en el desempefio laboral. Asimismo, se ejecuté un cuestionario de
diferentes fuentes y de tres ondas recopilando informacion de la muestra
seleccionada en colaboradores y supervisores de empresas de Pakistan.
Obteniendo como resultados que las causas que generan estrés se enlazan
relativamente con el rendimiento laboral de los colaboradores, pero el nexo entre
ambas variables con el comportamiento de éste, no evidencio relacion significativa
alguna. Por otro lado, la religién refuerza el desempefio puesto que ésta enfrenta
las razones desafiantes y estresantes posibles. Este estudio concluye que la
religion reduce los factores negativos lo cual hace que los colaboradores no se
sientan débiles ante los obstaculos y esto no pueda perjudicar su desempefio
laboral.

Rosales et al. (2017) en su estudio tuvo como propésito identificar el nivel de
satisfaccion en el trabajo precisando las causas extrinsecas que la fomentan. En
cuanto a la poblacién considerada fue de 1207 colaboradores, solo se consider6 a
307 profesionales. Se logro evidenciar que los colaboradores tienen un excelente
desempefio en el trabajo, el 42% se encuentran muy satisfechos, el 46% se
encuentran medianamente satisfechos, un 10% se encuentran nada satisfechos y
un 2% se sienten satisfechos. Esta investigacion llegé a la conclusion que hay una
conformidad positiva entre la satisfaccion y el desempefio en el trabajo.

Feldberg, et al. (2020) en su estudio de disefio correlacional, tuvo como objetivo
valorar la participacion relativa del adoctrinamiento y la complicacién laboral en la
determinacion del desempefio en los individuos con alteraciones aisladas de la
memoria (AIM), la muestra es de 80 individuos. Los resultados presentan que la
complicacion en el trabajo tiene un incremento que la adoctrinacion en el
conocimiento como son el Iéxico, la tolerancia y las capacidades
visuoconstruccional. En conclusion, la ensefianza, es de gran importancia en las

ideas constructivas y la amnesia psicogena. La complicidad en el trabajo y el



adoctrinamiento cumplen un papel distintivo y valioso en el sustento de las aptitudes
intelectuales, siendo factores de mecanismos de defensa de las alteraciones
aisladas de la memoria en la senectud.

Conforme a estudios nacionales, segun Boada (2019) tiene como objetivo
evidenciar la correlacién que existe entre desempefio y satisfaccion en el trabajo
por medio de trabajadores de la empresa de servicios de vigilancia y seguridad en
Lima, dicho estudio tuvo como poblacion un total de 182 colaboradores de
seguridad, una muestra aleatoria y un muestreo probabilistico. Los resultados
obtenidos de la satisfaccion en el trabajo evidencian que el 0% de la muestra
seleccionada se encuentran insatisfechos, el 56.5% se encuentran satisfechos en
su trabajo y el 18.5%, se encuentran muy satisfechos. Por otro lado, respecto al
desempeiio laboral, el 0% de los colaboradores de seguridad fueron evaluados con
un bajo puntaje, sin considerar que el 0.8% obtuvieron en el area de conocimientos.
Gomez, et al. (2023) se evidencié que existe un regular y bajo nivel en la variable
de satisfaccion en el trabajo de los colaboradores de empresas privadas y publicas
en Lambayeque. Dicho estudio, se obtuvo como resultado que el 30% de la muestra
presentd aumento en el grado de satisfaccion. Dicho ello, llegaron a la conclusion
gue se redujo un 35% de satisfaccion, un 33% se encuentran medianamente
satisfechos y un 32% aumento en la satisfaccion en su espacio de labores. Con
respecto a la muestra encuestada presentan una relacién directa con su centro
laboral, puesto que ha incrementado el grado de satisfaccion mayor sera el
desempenio del trabajador.

Asimismo, otra de las investigaciones sobre satisfaccion laboral, fue el realizado
por Fernandez, et al. (2020) su estudio fue correlacional transversal analitico, su
muestra fue ciento ochenta y dos colaboradores, refieren que los empleados de las
compafiias textiles en Arequipa, mostraron que el 35,2%, se encuentran
medianamente satisfechos en cuanto al reconocimiento que las propias
organizaciones realizan de su labor; el 41,6% indican estar medianamente
satisfechos en cuanto a la dimensién de logros, puesto que no se sienten motivados
lo suficiente como para realizar un excelente trabajo; con respecto a la promocién,
el 32,3% indica que se encuentran insatisfechos puesto que no sienten el respeto,
la aceptacion y el agrado dentro de las organizaciones por lo que estiman que su

trabajo no es considerado valioso. Segun los resultados, la gran parte de los



colaboradores, es decir el 56% que obtuvieron un clima laboral por el cual mejorar,
asimismo registra a su vez que el 40.7% se encuentran satisfechos y el 46.2% muy
satisfechos. Concluyendo que, en la investigacién presenta correlacién moderada
significativa en las dos variables de estudio (rs= 0.205; p= 0.05). y una correlacion
positiva en cuanto a la dimension de percepcién de clima organizacional y la
variable de satisfaccion laboral en los empleados de salud en la organizacion.

En cuanto a investigaciones locales, segun Cardoza, et al. (2019) realizé un estudio
en trabajadores de Chimbote, tuvo su alcance correlacional transversal, asimismo
su disefio fue no experimental. La poblacion considerada fue de 130 trabajadores
del area de administracion de una universidad particular en Chimbote, en donde se
obtuvo como resultados que dicha variable un 66.9% presentan un nivel regular de
satisfaccion, un 23.1% presentan un nivel bajo de satisfaccion y un 10% de la
muestra representa un nivel alto de satisfaccién, tendencia que se repite en el grado
intermedio de sus tres dimensiones, un 79.2% en condiciones de la empresa, el
57.7% en la relacion e interaccion de personal y empresa y un 59.2% en la
dimension de reconocimiento. La investigacion lleg6 a la conclusién que entre sus
variables de estudio presentan una correlacion altamente positiva significativa
(r=0.765; p<0,05), es decir cuando el colaborador administrativo se siente
satisfecho con su vida, tendra mayor satisfaccion en su trabajo.

Para profundizar en las variables de estudio es necesario acudir a fuentes fiables
dentro de las cuales se define satisfaccion laboral, citando a Castafieda y Sanchez
(2022) mencionando que es un sentimiento que experimentay percibe el trabajador
de la organizacion, puede significar de manera favorable o no dependiendo de los
factores que involucran llegando a repercutir en el desempefio y productividad del
mismo.

La satisfaccidon en el trabajo es la percepcion que tiene el trabajador en su espacio
de labor en donde experimenta sucesos favorables o desfavorables; asimismo es
un estado de conformidad con las calidades de trabajo y los vinculos que tienes
con tus comparfieros dentro de la empresa.

Mufoz et al. (2022) define la variable satisfaccién en el trabajo como el impacto
emocional que nace de las propias experiencias y vivencias en la propia
organizacion, en donde se ve reflejado positiva o0 negativamente en el

comportamiento y desempefio del colaborador.



La satisfaccion en el ambito laboral se rige como un componente esencial en el
entorno profesional, ya que posee el potencial de afectar el rendimiento, el
compromiso y la retencion del personal en una organizacién. Por ende, resulta
esencial la comprensién del impacto que el trabajo fisico o remoto pueda tener en
los trabajadores. En cuanto a los factores que también pueden incidir en la
satisfaccion laboral son los beneficios que puedan respaldar en la familia, los
refuerzos positivos que genera el trabajo en la vida familiar y sobre todo la
conciliacién entre la vida laboral y personal. (Garcia et al., 2023).

Asimismo, Mainali y Belbase (2023) refiere que la satisfacciébn en el trabajo
constituye un elemento significativo en la trayectoria profesional de toda persona.
Se refiere a un estado emocional positivo 0 agradable que surge de la valoracion
gue un individuo tiene hacia su labor o experiencia laboral. Este estado se
encuentra estrechamente vinculado con las emociones, actitudes o inclinaciones
hacia la profesion que desempefia.

Tucaliuc et al. (2023) menciona que la implementacion del liderazgo distribuido
genera numerosas ventajas para el rendimiento laboral y la satisfaccién, ya que
implica una mayor participacion de los empleados en la toma conjunta de
decisiones, ademas otorga que los colaboradores compartan las responsabilidades
trabajando en equipo y de esta manera promuevan un mayor engagement y
empoderamiento en el personal

Boluarte (2014) afirma que la variable satisfaccion laboral estd totalmente
relacionado con las actividades del trabajo, en donde se evidencia un conjunto
negativo o positivo de comportamientos, sentimientos, actitudes que se ve
evidenciado en su rendimiento laboral.

Ergul y Cetin (2022) refieren que la percepcion de ayuda por parte de la
organizacion se presenta como un factor que incrementa la disposicion y el interés
del colaborador hacia su labor. El reconocimiento y la valoracién que la empresa
brinda al trabajador contribuyen a su satisfaccion laboral, es decir colaboradores
satisfechos tienen mayores posibilidades de lograr el éxito, lo cual repercute
directamente en la calidad general de la entidad. En este sentido, la actitud del
trabajador y su grado de satisfaccion laboral influyen de manera directa en su éxito.
Vieira et al. (2023) La gestion en el area de capital humano desempefia un rol

esencial en el incremento de la satisfaccion de los trabajadores y la dedicacion a la



organizacion, impactando directamente en el rendimiento laboral. En este ambito,
tanto cientificos como profesionales que se dedican al area de recursos humanos
afirman que la satisfaccion en la organizacién es fundamental, dado que ejerce
influencia sobre su entrega al trabajo como también otros comportamientos
positivos en relacion con la empresa.

Por ello, es preciso mencionar los tipos de satisfaccion laboral, segun Charaja y
Mamani (2014) consideran que existe dos tipos de satisfaccion en el trabajo, entre
los cuales se tiene la Satisfaccion intrinseca, en la cual abarca todo lo relacionado
con las actividades, tareas, funciones, contenido del cargo que ejecuta en su puesto
laboral, produciendo un resultado de alta significancia de satisfaccion, un
incremento de rendimiento y desempefio. Esto conlleva a favor de los
colaboradores puesto que existe oportunidades de avance y crecimiento
profesional, autonomia, logros, constantes reconocimientos y mayor
responsabilidad. Asimismo, la Satisfaccién extrinseca, esta relacionado con lo
exterior, es decir las condiciones laborales que rodean al colaborador mientras
realiza su labor en la organizacion. La satisfaccion extrinseca son los factores
externos que abarcan las motivaciones organizacionales, los ascensos de acuerdo
al desempefio del empleado, las remuneraciones, las relaciones con los
comparferos de trabajo, los beneficios sociales, las estrategias de la organizacion
y la certeza de permanecer en el trabajo.

Cabe sefialar que existen teorias sobre la satisfaccion laboral, en las cuales se
tomd en cuenta la Teoria de Herzberg, en su estudio menciona que hay dos
factores: De higiene, corresponden a lo que le rodea, en la cual su aspecto no esta
conectado con la motivacion, sin embargo, a la falta de esto genera insatisfaccion.
Es decir, que la labor es de manera extrinseca, esto permite incluir ciertos factores
de proteccion laboral; este factor presenta el término de “higiene”, porque no tiene
gran significancia, pero es esencial. Por otro lado, los Factores motivadores se
asocian con la actividad, esto no genera insatisfaccion en los colaboradores, este
aspecto incrementa la motivacion y la realizacién del individuo. Resaltando, que el
trabajo es de manera intrinseca porque incluye tanto los factores de reconocer y
lograr. Esto permite que en la teoria de Herzberg da a saber que apartan los
factores que generan una negatividad en la satisfaccion de los que no, esto lleva a

cuantificar de manera autbnoma.



Chaudhary y Islam (2023), menciona que la teoria de Herzberg es conocida como
teoria de dos factores, donde fue desarrollada con el propésito de investigar los
factores que aportan en la satisfaccion en el entorno laboral. Asimismo, esta teoria
hace referencia que los factores motivadores son elementos que generan
satisfaccion y los factores de higiene son aquellos que posiblemente puedan
generar insatisfaccion.

Por otra parte, se define la variable de desempefio laboral, como actitudes y
comportamientos realizados por los colaboradores que apoyan en lograr las metas
y/o objetivos determinados para alcanzar el prestigio de las empresas. Segun
Campbell et al, (1990), asegura que la variable de desempefio laboral son
comportamientos que hacen sobresalir a un colaborador del resto, esto genera que
aumente la productividad de las organizaciones por medio de las metas propuestas
por las empresas. Asimismo, Pedraza (2020) menciona que para lograr el éxito del
desemperio va a depender de un conjunto de cualidades individuales, generando
gue estos comportamientos pueden modificar los resultados de manera positiva y
efectiva. Bohdrquez et al. (2020) afirma que el desempefio laboral se basa en el
rendimiento que presenta el colaborador al ejecutar sus actividades en su centro
laboral, en la manera de como actia y se desenvuelve. Por ello, cada organizacion
constantemente realiza evaluaciones del desemperio laboral de sus trabajadores
con el objetivo de medir y observar la eficacia y la eficiencia de la misma.

La correlacién entre las variables de desempefio laboral y el compromiso
organizacional es de forma positiva, pero los resultados de estas variables son
contradictorios. Segun Loan (2020), los colaboradores que se sienten
comprometidos con su labor presentan un impacto positivo importante en la
empresa, y esto genera que el desempefio de los trabajadores crezca en el entorno
laboral. Para poder medir la conexién entre estas dos variables debe influir
positivamente en el desempefio laboral.

En los enfoques clasicos del disefio de trabajo como la rotacion de los
colaboradores, la ampliacibn de puestos laborales, entre otras, la parte
administrativa de las empresas toma ciertas decisiones como aumentar el
desemperio laboral y motivar a sus trabajadores. Segun el estudio de Lee y Lee

(2018) en las dltimas décadas, las empresas han elaborado perfiles de puestos,



con el fin de que los colaboradores mejoren o cambien ciertas actitudes para poder
aumentar su desempefio en el ambito laboral y dar un bienestar a la empresa.

El desempefio laboral se refiere a un conjunto de acciones requeridas por la
organizacion, este requerimiento debe de cumplir las expectativas del puesto de
trabajo, para ello se debe estar en constante evaluacion, para posteriormente si los
resultados terminan siendo gratificantes, el trabajador sera recompensado. Segun
Downes et al. (2021) explican que el desempefio laboral se emplea frecuentemente
como datos para una comparacién social con las demas empresas, esto permite
gue las empresas puedan autoevaluarse para una mejoria a futuro, pero una de las
ventajas que suele pasar es que aumenta la ansiedad entre colaboradores, lo que
conduce a que tengan actitudes politicas.

Las funciones operativas hacen referencia a las labores diarias llevadas a cabo en
las organizaciones con el fin de facilitar y coordinar de manera eficaz los recursos
humanos, asegurando su desempefio eficiente y efectivo en la consecucion de las
metas y objetivos establecidos por la organizacion. Por otro lado, las funciones
gerenciales engloban la planificacion, organizacién, direccion y control de la fuerza
laboral, incluyendo la supervision de su labor para implementar correcciones
cuando sea preciso. (Shield et al. 2020).

En su investigacion, Nyaguthii (2022) sefiala que al evaluar tanto los
procedimientos organizacionales como el rendimiento de los empleados en los
gobiernos de los condados de Kenia, descubrié que los procesos organizativos
ejercen una influencia positiva en el desempefio de los empleados. Por ende,
destaca la necesidad de que los profesionales de recursos humanos elaboren
estrategias dirigidas a mejorar aspectos clave de los procesos laborales, tales como
la contratacion, formacion y desarrollo de los empleados, asi como la remuneracion
y las condiciones de trabajo. Este hallazgo subraya la relevancia de dichos
procesos en el rendimiento laboral de los empleados. Las revisiones de desempefio
ejercen una fuerte influencia motivadora, ya que, en la mayoria de las empresas,
los resultados de estas evaluaciones se emplean para tomar decisiones
relacionadas con incentivos tales como incrementos salariales, promociones y
posibilidades de crecimiento profesional (Murphy, 2020).

Asimismo, se toma como importancia los factores que implican al desempefio de

los trabajadores, segun Gonzalez y Vilchez (2021) la variable de desempefio laboral
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tiene componentes conductuales o unipersonales, dicho esto los comportamientos
de los colaboradores se focalizan en el desempefio que muestran dentro de la
organizacion.

La adaptabilidad son los métodos que forma de como elaborar y finalizar las
actividades propuestas por la empresa, son dichas obligaciones que tiene el
colaborador en el desempefio de su trabajo; cabe mencionar que los trabajadores
desarrollan un comportamiento que va acorde y beneficie a un nuevo método de
como poder trabajar en las tareas establecidas por la entidad. (Davis y Newstrom,
2013)

La asistencia y puntualidad son principios que hacen distinguir de un colaborador
de otro, esto demuestra honestidad y responsabilidad al tener un cargo ciertas
obligaciones que te pone la empresa. Dejando de lado las organizaciones, este
factor te permite lograr las metas ya sea de manera general en la vida como en el
trabajo. Aparte estos valores generan un conjunto de cualidades y rasgos que
benefician a la produccion de la empresa. (Davis y Newstrom, 2013)

La responsabilidad parte siempre del lado del trabajador, es la postura que presenta
ante una actividad hecha por la empresa, para esto la reaccion debe ser de manera
positiva ante las situaciones que te establece la empresa. Es preciso recalcar que
el colaborador se debe desempefar en el trabajo para lograr las metas trazadas
establecidas por las organizaciones. (Davis y Newstrom, 2013)

La motivacion es una herramienta que logra dar una respuesta positiva en los
colaboradores beneficiandose, logrando una satisfaccion y sensibilizacion al
realizar un trabajo, esto permite que el estado de la persona estimule este factor,
realizando todo lo que se proponga alcanzar. (Napolitano, 2014)

La disciplina es un método que logra moldear el comportamiento de los
trabajadores a través de ciertos parametros, reglas, ciertos procesos, esto permite
gue las labores que se desempefian en la organizacién se adecuen y se alcance
las metas propuestas contribuyendo a la produccion, efectividad y al desempefio
en el trabajo. (Cardenas, 2014)

La cooperacion es una herramienta que utilizan los administradores para
incrementar la productividad de sus trabajadores, para lograr tener un equipo
organizado y que sepan desenvolverse en conjunto en las labores de la empresa.

Este es un estimulo que motiva a los colaboradores a tener un mejor desempeiio
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de manera grupal, esto ocasiona que tengan una satisfaccion tanto personal como
en lo laboral. (Davis y Newstrom, 2013)

La iniciativa es la representacién a propuestas de ajuste que generaran una
innovacién a ciertas situaciones para lograr modificaciones en el desarrollo,
procedimientos o reglas en el trabajo, con la intencién de incrementar el rendimiento
en los colaboradores para conseguir las metas trazadas y objetivos planteados por
la organizacioén. (Davis y Newstrom, 2013)

En cuanto a los tipos de desempefio laboral, encontramos el desempefio de la tarea
es el resultado de actividades de un centro de labor acorde al talento, a la
competencia e inteligencia que estan conectadas con responsabilidades expuestas
para espacio que ayuda a la organizacion. Normalmente las tareas de
procedimiento se distribuyen dos tipos de conductas, uno esta conectado con el
desarrollo de variacién de los recursos en productos, en cambio el otro tipo entiende
las tareas que apoyan al nucleo técnico. Por otra parte, el desempefio contextual,
son conductas irreflexivas y personales que logran superar a lo propuesto, tiene
una importancia para alcanzar dichos resultados en las empresas. Este desempefio
tiene como esperado fomentar un mayor manejo de la organizacion, mencionando
gue los comportamientos ante una actividad por parte de los trabajadores son de
manera intencional ayudando a cumplir las metas trazadas por la organizacion.
(Koopmans et al., 2011)

Finalmente, existen teorias sobre el desempefio laboral, pero se ha considerado la
teoria de Campbell, que tiene como objetivo establecer el rendimiento laboral y asi
plasmar alternativas de solucion para el cumplimiento de metas y el seguimiento de
las mismas. Este modelo mide la variable de desempefio laboral globalmente, su
intencién es relacionar los elementos para cuantificar el desempefio y segun este
método contribuir a las estrategias para cumplir la meta trazada, sus componentes
especifiquen la distribucion de la variable en todos los puestos de labor. (Campbell,
et. al ,1990)
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo deinvestigacion

La investigacién es tipo basica debido a que esta sujeta a los criterios establecidos
por el autor Ortega (2017) en la cual afirma que este tipo de investigacién esta
encaminada en adquirir nuevos conocimientos cientificos de manera sistematica,

con el propodsito de incrementar los contenidos de la problematica en concreto.
3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio aplicado es no experimental, dado que no existe manipulacion o
adulteracion en ambas variables, es decir no se interviene y s6lo se observa las
variables en su estado natural (Ponce et al., 2021). De acuerdo a lo mencionado
por este autor podemos deducir que no hay un manejo externo de las variables, en

donde solo se enfocan en observar las variables en su manera natural.

A su vez es de corte Transversal o también llamado transeccional, debido que se
aplica instrumentos, la cual permite medir y recaudar datos de ambas variables en
un solo momento, es decir en un Unico tiempo, con el objetivo de describir las
caracteristicas y analizar sus asociaciones (Corona, 2016). Con lo mencionado se
puede inferir que este disefio se realiza con un conjunto de variables en donde se

examina sus relaciones en una sola instancia o0 momento determinado.

Asimismo, la investigacion es a nivel correlacional puesto que evallta el nivel de
correspondencia que presentan las dos variables, con el objetivo de verificar y
comparar si una de las variables hace que cambie el nivel de la otra variable
considerada. Segun Leodn et al. (2023) menciona en su investigacion que dicho
andlisis de tipo correlacion permite identificar la asociacion de las variables con

respecto a la muestra estudiada.
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3.2. Variables y operacionalizaciéon
Variable N°01: Satisfaccion laboral
Definicion conceptual

Herzberg (1962) menciona que las organizaciones estan sujetas a cambios
constantes para la mejora de ellos mismos, de tal manera que la satisfaccién de los
mismos colaboradores es un pilar fundamental para ocasionar una competitiva
ventaja. Por ello, es importante que la satisfaccién que se origina ya sea intrinseca
0 extrinseca sea positiva puesto que permitira lograr un confortable crecimiento

humano.
Definicion operacional

La Escala de satisfaccion laboral de Warr, Cook y Wall es de tipo Likert y esta
constituida por 15 items en la cual considera dos dimensiones, la satisfaccion
intrinseca y extrinseca; dicha escala tiene como finalidad evaluar la satisfaccion del
colaborador con relacion a las condiciones fisicas, las remuneraciones, el horario
laboral, los reconocimientos, las funciones del puesto de trabajo, las organizaciones

gue existe en la organizacion, entre otras.
Variable N°02: Desempefio laboral
Definicion conceptual

Campbell (1990) afirma que el desempefio laboral se muestra bajo las
competencias y habilidades del colaborador; evidenciandose en diferentes
conductas psicomotoras, interpersonales o cognitivas; y de esta manera contribuir

positiva 0 negativamente al desarrollo empresarial
Definicion operacional

La escala Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) de Koopmans,
Bernaards y Hildebrandt es de tipo Likert la cual consta de 18 items; sin embargo,
la version adaptada constituye de 14 items. Asimismo, el instrumento tiene como
dimensiones el desempefio contextual, contraproducente y el desempefio en las
tareas. La escala tiene como finalidad, medir y evaluar correctamente el
desempeiio laboral de los colaboradores de manera breve y concisa haciendo

hincapié en las conductas dirigidas hacia la empresa.
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° Indicadores

Variable N°01: Satisfaccion laboral

Factores extrinsecos y factores intrinsecos

Variable N°02: Desempefio laboral

Desempefio de tarea, desempefio contextual y desempefio contraproducente.
° Escala de medicion: Ordinal

3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién

La poblacion de la presente investigacion son todos los colaboradores mayores de
edad, de ambos sexos, que laboran en la Distribuidora PMA E.I.R.L. de la sede de
Chimbote.

Criterios de inclusion

Ser trabajadores de la Distribuidora PMA E.I.R.L. en la cual desempefien sus

labores en cualquier cargo o puesto de trabajo.
Criterios de exclusién

Los criterios de exclusién abarcan a los beneficiarios de los productos de la
empresa considerada y los colaboradores que no completan correctamente los

instrumentos.
3.3.2. Muestra

La muestra seleccionada es censal, de una suma total de 191 colaboradores de la
distribuidora PMA E.l.LR.L. Rojas y Rojas (2019) refieren que una muestra censal
participa la totalidad de la unidad de andlisis, es decir toda la poblacion
considerada; con el propésito de conseguir mejor calidad y mayor cantidad de datos

recogidos.
3.3.3. Unidad de anélisis

Colaborador de una empresa de distribucion
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Para la recopilacion de los resultados de la variable de satisfaccion y desempefio
laboral, se hace uso de la técnica de la encuesta, con lo mencionado Herrero (2022)
afirma que la encuesta es un método que es ejecutada a una muestra seleccionada,
la cual permite realizar interrogantes en donde se logra recolectar informacion de

una o varias variables de estudio.

Por ello, los instrumentos empleados para medir la satisfaccion laboral de los
colaboradores se toman en cuenta la Escala de satisfaccion de Warr, Cool y Wall,
la cual fue adaptada y traducida al idioma espafiol por los autores Jesus Pérez
Bilbao y Manuel Fidalgo Vega. De igual manera, existe un estudio psicométrico a
nivel nacional realizado por Alicia Boluarte, en el cual se utilizo el mismo
cuestionario a una poblacion limefia. El instrumento esta constituido por 15 items 'y
dividida en dos dimensiones; en la primera se encuentra la satisfaccién intrinseca
la cual abarca siete items (2, 4, 6, 8, 10, 12 y 14) y la segunda se encuentra la
satisfaccion extrinseca constituida por ocho items (1, 3, 5, 7, 9, 11, 13 y 15). Dicho
instrumento tiene como puntuaciéon del 1 al 7, en donde Muy insatisfecho
corresponde a 1, Insatisfecho corresponde a 2, Moderadamente insatisfecho
corresponde a 3, Ni satisfecho ni insatisfecho corresponde a 4, Moderadamente
satisfecho corresponde a 5, Satisfecho corresponde 6 y Muy satisfecho
corresponde a 7. Por otro lado, la escala de satisfaccion laboral tiene correlaciones
adecuadas KMO (0,81) y con la prueba de esfericidad de Bartlett (c2, [gl: 105] =
506,94, p < 0,01). En cuanto a la confiabilidad del instrumento por consistencia
interna, evidencia adecuados niveles sobre todo en el segundo factor, asimismo,
en el primer factor se identific6 que el item 15 es un problema, la cual tiene como
coeficiente de Alfa de Cronbach 0.76; sin embargo, al retirarlo existe una fiabilidad
de 0.87 evidencia una mejoria en el puntaje. Finalmente, los datos hallados
confirman que la Escala de Warr, Cool y Wall esté validada y es confiable en la
primera dimension; pero cabe sefialar que existio limitaciones en su investigacion
puesto que tuvieron una muestra pequefa la cual no permitié tener mejores

resultados.

Por otro lado, el desempefio laboral de los trabajadores se considera el instrumento

Individual Work Performance Questionnaire de los autores Koopmans, Bernaards
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y Hildebrandt, dicho instrumento fue adaptada al idioma espafiol y se realizé una
investigacion peruana por Geraldo Luis. La escala original contiene 18 items, sin
embargo luego de los estudios y andlisis correspondientes Geraldo, adapté el
instrumento a una version reducida la cual cuenta con tres dimensiones, entre ellas:
Desempefio de las tareas ( 1, 3, 4 y 5), desempefio contextual ( 6, 8, 10, 11, 12y
13) y la dimension de desempefio laboral contraproducente (15, 16, 17 y 18); con
ello se puede evidenciar que se descartaron el item 2, 7, 9 y 14. Asimismo, las
puntuaciones de las respuestas corresponden a: raramente, algunas veces,
regularmente, a menudo y siempre; en donde los items de la dimensién
contraproducente son negativos. En cuanto a la validez de la escala, se identifico
gue la estructura interna del instrumento es valida. Al utilizar el AFC, se encontro
indicadores de bondad de ajuste significativos y adecuados la cual se redujo la
escala de 18 a 14 items (x?/df0.95; TLI>0.94; SRMRO0.06). Finalmente, se evidencia
gue el instrumento de desempefio laboral presenta validez y fiabilidad; es decir
tiene propiedades psicométricas adecuadas; la cual se infiere que se puede

emplear el instrumento de la version nacional de catorce items.
3.5. Procedimientos

Para el proceso del presente estudio se dialogd sobre la problematica, se hizo una
rigurosa busqueda de escalas de medicion para lograr con la meta propuesta,
tomando en cuenta bases de datos confiables usando la plataforma MyLoft. Por lo
consiguiente, se realizd la recopilacion de informacion para el marco teorico y
antecedentes. Con respecto, a los instrumentos usados en la satisfaccion laboral
de los colaboradores se toma en cuenta la Escala de satisfaccion de Warr, Cool y
Wall, la cual fue adaptada y traducida al idioma espafiol por los autores Jesus Pérez
Bilbao y Manuel Fidalgo Vega. Por otra parte, el desempeiio en el trabajo se
considera la escala denominada Individual Work Performance Questionnaire de
Koopmans, Bernaards y Hildebrandt, adaptada al espafiol por Luis Geraldo. Los
cuestionarios se realizaran de manera presencial, para los empleados de la
empresa de distribucién mayores de 18 afios de edad, presentando su asentimiento
y consentimiento informado, cumpliendo con las normas para la aplicacién a la
muestra censal de este estudio. Seguidamente se realiza el vaciado de datos en el

programa Microsoft Excel, para luego exportarlos al SPSS obteniendo los
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resultados por cada objetivo planteado. Finalmente, se concluye dando

sugerencias de mejora.
3.6. Método de anédlisis de datos

Luego de la aplicacion fisica de los instrumentos de las variables de estudio;
satisfaccion laboral y desempefio laboral, se procedera a realizar el vaciado de
datos en la hoja de calculo del programa Microsoft Excel, verificando el llenado
completo y correcto de las encuestas, seguidamente se exportara al programa

SPSS-22 con la finalidad de obtener el andlisis correlacional, entre otros aspectos.
3.7. Aspectos éticos

La investigacién cumple con los aspectos éticos que son relevantes y primordiales,
para ello se cuenta con la autorizacion respectiva de la empresa Distribuidora PMA
E.ILR.L. para la ejecuciéon y aplicacion de los instrumentos utilizado, asimismo
dichas encuestas de acceso libre tienen el URL respectivo puesto que estan
publicadas en revistas confiables. Asimismo, el estudio presenta los
consentimientos y asentimiento informado con el propésito que cada trabajador
encuestado sienta la seguridad de que sus datos y respuestas son estrictamente
confidencial; manteniendo el anonimato del colaborador mostrando respeto antes,

durante y después del proceso investigativo.

De igual manera, la presente investigacion considera lo instaurado por el Consejo
Directivo Nacional del Colegio de Psicélogos del Perd; en donde en el articulo 22
hasta el articulo 27 del capitulo Ill; manifiesta todo lo relacionado con las
investigaciones; mencionando que todo proyecto es obligatorio que sea aceptado
por el comité de ética de investigaciones; asimismo que la informacion y datos
considerados no deben ser ficticios ni falsificados evitando también los niveles de
plagio. (Colegio de Psicologos del Peru, 2018).
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V. RESULTADOS
Tabla 1

Influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio de los trabajadores de una

empresa de distribucion en Chimbote.

DESEMPENO SATISFACCION

Coeficiente de 1,000 ,411%*
Desempefio correlacion Sig. ,000
Rho de (bilateral) N 191 191
Spearman Coeficiente de ,411%* 1.000
Satisfaccion  correlacién Sig. ,000
(bilateral) N 191 191

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se evidencia en la tabla N°01, que el coeficiente de rho de Spearman es igual a

0,411, lo que demuestra una correlacion positiva moderada.

Tabla 2

Nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de distribucion en
Chimbote

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _
valido acumulado
Nivel Bajo 7 3,7 3,7 3,7
Nivel Promedio 75 39,3 39,3 429
Vélidos

Nivel Alto 109 57,1 57,1 100,0

Total 191 100,0 100,0

Se observa en la tabla N°02, que el 3,7% cuentan con un bajo nivel de satisfaccion,
el 39,3% indica que tienen un nivel promedio y el 57,1% de la muestra presentan

un alto nivel de satisfaccion en el trabajo, siendo este ultimo el de mayor frecuencia.
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Tabla 3

Nivel de desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de distribucién en
Chimbote.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Validos Nivel Promedio 56 29,3 29,3 29,3
Nivel Alto 135 70,7 70.7 100.0

Total 191 100,0 100,0

En la tabla N°03, se observa que ningun participante cuenta con un bajo nivel de
desempenio; sin embargo, el 29,3% tiene un nivel promedio de desempefio laboral
y el 70,7% indica que presentan un nivel alto de desempefio laboral, siendo este

ultimo de mayor frecuencia.
Tabla 4

Influencia de los factores intrinsecos y extrinsecos en el desempefio de los

trabajadores de una empresa de distribucion en Chimbote.

Desempefio ,S' S
Intrinseca Extrinseca
1,000 ,435** ,376**
Coeficiente de
Desempefio correlacion Sig. . ,000 ,000
(bilateral) N
191 191 191
,435%* 1,000 ,916**
Rho de ) Coeficigpte dg
Spearman S. Intrinseca corrglamon Sig. ,000 . ,000
(bilateral) N
191 191 191
,376** ,916** 1,000
Coeficiente de
S. Extrinseca  correlacion Sig. ,000 ,000
(bilateral) N
191 191 191

** |_a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se evidencia en la tabla N°04, que el coeficiente de rho de Spearman entre los
factores intrinsecos y la variable de desemperio laboral es igual a 0,435, lo que
demuestra que existe correlacion positiva moderada. Ademas, se muestra que el
coeficiente de rho Spearman entre los factores extrinsecos y la variable de

desempefio laboral es igual a 0,376, lo que revela una correlacién positiva baja.
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V. DISCUSION

En el presente estudio se identifico la influencia de la satisfaccion en el desempefio
de los trabajadores de una empresa de distribucion en Chimbote, para ello se
consider6 a 191 trabajadores de una distribuidora ubicada en la ciudad de
Chimbote, lo cual se evalué las variables de desempefio y satisfaccion laboral a
través de encuestas; con el proposito de verificar la veracidad de las hipotesis
planteadas. Luego de ello, con los resultados adquiridos se lleg6 a utilizar la prueba
de Kolmogorov a las variables de estudio; obteniendo que el estudio es no
paramétrico, es decir no existe normalidad; valorando las correlaciones con el uso

de la Rho de Spearman.

Respecto al objetivo general, se evidencid que la variable satisfaccion y desempefio
en el trabajo existe una correlacion positiva moderada (Rho=0,411), es decir que si
influye la satisfaccion en el rendimiento de los empleados de la empresa de
distribucion en Chimbote. Este resultado coincide con el estudio de Boada (2019)
puesto que su objetivo es también buscar la conexién entre desempefio y
satisfaccion laboral a través de la participacion de los trabajadores de seguridad y
vigilancia de Lima, en la cual obtuvo que sus variables de estudios presentan
relacion. Con ello, se aprueba la hipétesis general, mencionando que, si existe una
adecuada satisfaccion laboral, los trabajadores de la distribuidora podran

desenvolverse correctamente en sus funciones que tiene cada area.

Asimismo, referente al primer objetivo especifico se identifica el nivel de
satisfaccion en los colaboradores de la distribuidora, en donde se obtuvo que el
3,7% presenta un nivel bajo, el 39,3% indica que presentan un nivel promedio y el
57,1% de la muestra presentan un alto nivel de satisfaccion en el trabajo. Este
resultado coincide con Gomez, et al. (2023) puesto que su estudio también
identific6 los niveles de satisfaccion laboral con trabajadores de empresa
particulares y nacionales de Lambayeque, obteniendo que el 32% de los empleados
muestran un aumento en el nivel de satisfaccion y un 33% se encuentran
medianamente satisfechos, es decir que los trabajadores de dichas empresas
muestran adecuados indices de porcentaje de la variable satisfaccién laboral. Con

ello, se puede mencionar que los niveles de satisfaccion que existe en la
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distribuidora son mas elevados que la del estudio plasmado; por ende, es relevante
en todas las organizaciones puesto que permite que exista un buen climay de esta

manera un correcto desempefio laboral.

Prosiguiendo con el objetivo especifico 2 se detalld el grado de desemperio laboral
en los trabajadores de la distribuidora en Chimbote, se obtuvo segun los resultados,
gue ningun participante muestra un bajo nivel de desempefio; sin embargo, el
29,3% un nivel promedio y el 70,7% indica que presentan un nivel alto de
desemperio laboral, siendo este ultimo de mayor frecuencia. Concordando con el
estudio de Muhammad, et al. (2022) puesto que su investigacion identifico las
consecuencias entre los causantes que originan estrés y los obstaculos que
repercute en el rendimiento laboral. Obteniendo como resultados que las causas
gue generan estrés se enlazan relativamente con el rendimiento laboral de los
colaboradores, pero el nexo entre ambas variables con el comportamiento de éste,

no evidencio relacion significativa alguna.

Por otro lado, es preciso mencionar los tipos de satisfaccion laboral, segun Charaja
y Mamani (2014) consideran que existe dos tipos de satisfaccion en el trabajo, entre
los cuales se tiene la Satisfaccion intrinseca, en la cual abarca todo lo relacionado
con las actividades, tareas, funciones, contenido del cargo que ejecuta en su puesto
laboral, produciendo un resultado de alta significancia de satisfaccion, un
incremento de rendimiento y desempefo. Asimismo, la satisfaccion extrinseca son
los factores externos que abarcan las motivaciones organizacionales, los ascensos
de acuerdo al desempefio del empleado, las remuneraciones, las relaciones con
los compafieros de trabajo, los beneficios sociales, las estrategias de la

organizacion y la certeza de permanecer en el trabajo.

Finalizando, con en el objetivo especifico 3 y 4, se determind la influencia de los
factores intrinsecos y extrinsecos en el rendimiento de los empleados de la
distribuidora en Chimbote, se di6 como resultado que el coeficiente de rho de
Spearman entre los factores intrinsecos y la variable de desempefio laboral es igual
a 0,435, indicando que existe una correlacién positiva moderada. Ademas, se
muestra que el coeficiente de rho Spearman entre los factores extrinsecos y la

variable de desempefio laboral es de 0,376, lo cual evidencia una correlacion

22



positiva baja. Este resultado concuerda, en el estudio de Rosales et al. (2017) que
identificd el nivel de satisfaccion laboral precisando las causas extrinsecas que la
fomentan. Se logré evidenciar que los colaboradores tienen un excelente
desempefio en el trabajo, el 42% se encuentran muy satisfechos, el 46% se
encuentran medianamente satisfechos, un 10% se encuentran nada satisfechos y
un 2% se sienten satisfechos. Este estudio concluye que existe una conformidad

positiva entre ambas variables.
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VI.

CONCLUSIONES

Se comprob6 que la variable satisfaccién laboral influye en el rendimiento
de los empleados de la distribuidora ubicada en Chimbote; puesto que se
evidencio que el Rho de Spearman es igual a ,411, es decir, existe una
correlacién positiva moderada.

Se evidencié que existe un predominio del 51,1% del nivel alto de la variable
satisfaccion laboral y el 39,3% de los empleados de la empresa de
distribucion de la ciudad de Chimbote; se encuentran en un nivel promedio.
Se demostré que los colaboradores de la distribuidora ubicada en la ciudad
de Chimbote presentan un adecuado rendimiento laboral, puesto que el
70,7% de la muestra encuestada tienen un alto nivel de desempefio y el
29,3% un nivel promedio.

Se comprobd que los factores intrinsecos influyen en el desempefio de los
trabajadores de la distribuidora de Chimbote, debido que su Rho de
Spearman es igual a ,435; lo cual indica una correlacién positiva moderada.
Se identific6 que existe influencia de los factores extrinsecos en el
desemperiio de los empleados de la distribuidora de Chimbote, dado que su
Rho de Spearman es ,376; evidenciando que presentan una correlacion

positiva baja.
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VII.

RECOMENDACIONES

Incentivar la ejecucion de estudios en el area organizacional, tomando en
consideracion las variables de la presente investigacion y su correlacion
con otras variables, a fin de profundizar su busqueda.

Se recomienda amplificar estudios similares con muestras mas extensas,
donde se involucre a trabajadores de diferentes areas, con el propdsito de
acotar los resultados alcanzados en cada subarea.

Aplicar instrumentos de recoleccion de informacion que permitan
supervisar constantemente los indices de satisfaccion y rendimiento laboral
de la distribuidora, de esta manera va a permitir tomar medidas correctivas
de forma inmediata y no cuando ya haya empeorado, y esto influya de
forma negativa en la produccion de la empresa.

Fomentar en realizar un plan de desarrollo y capacitacion donde los
colaboradores puedan tener en evidencia explicita sobre su crecimiento en
el &dmbito laboral, asi como también desarrollar capacitaciones que
permitan la identificacion con la empresa y sus objetivos e implementar
cursos de satisfaccion y desempefio laboral con la finalidad que los
trabajadores puedan desempefiarse mejor en su labor.

Para finalizar, en el area de administracion se recomienda elaborar un plan
de capacitacion, en donde se permita que todos los colaboradores tengan
la oportunidad de realizar sus propuestas de temas de interés para
fortalecer las debilidades de la empresa, pues ello contribuira a aumentar

su satisfaccion y fortalecer su desempefio laboral dentro de la distribuidora.
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ANEXOS

Anexo N°01: Prueba Piloto
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Anexo 1.1 Estadisticas de confiabilidad del instrumento de la variable de

desempenio laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N° de elementos

14

,696




la variable de

instrumento de

Anexo 1.2 Estadisticas de confiabilidad del

satisfaccion laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N° de elementos

15

,960

Anexo N°02: Confiabilidad de la muestra censal
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Anexo 2.1 Estadisticas de confiabilidad del instrumento de la variable de

desempeiio laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
,843 14

Anexo 2.2 Estadisticas de confiabilidad del instrumento de la variable de
satisfaccién laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
,951 15

Anexo N°03: Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov - Smirnov Shapiro - Wilk
Estadistico al Sig.  Estadistico al Sig.
DESEMPENO ,073 191 ,014 ,981 191 ,011
SATISFACCION ,094 191 ,000 ,965 191 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors




Anexo N°04: Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicion Definicién . B _ Escala de
_ _ Dimension Indicadores o
de estudios conceptual operacional medicion
Herzberg Reconocimiento
La Escala de
(1962) o
_ satisfaccion . _ N
menciona que Satisfaccion Responsabilidad
laboral de Watrr,
las Intrinseca
o Cook y Wall es
organizaciones ) ) Contenido de la
) _ de tipo Likert y Ordinal
estan sujetas a ] i tarea. '
esta constituida
cambios, de tal 5 it Escala de
- P por items. : i
Satisfaccion manera que la - satisfaccion
iene como
Laboral satisfaccion de I laboral de
inalida ,
IOS Horano Warl’, COOk
evaluar la
colaboradores ) - y wall
satisfaccion del .
es un pilar . ., Remuneracion
colaborador Satisfaccion
fundamental » ]
_ con relaciéon a Extrinseca .
para ocasionar o Condiciones
- las condiciones .
una competitiva _ fisicas del
. de trabajo. .
ventaja. trabajo
Campbell La escala Ordinal,
(1990) afirma Individual Work Iniciativa escala
Desempefio | desempefio Questionnaire Desempeno Toma de Work
Laboral laboral se (IWPQ) de contextual decisiones Performance
i uestionnair
muestra  bajo Koopmans, Q
ivi e (IWPQ) de
las Bernaards  y Proactividad (IWPQ)
Koopmans,

competencias y

Hildebrandt es




habilidades del
colaborador;
evidenciandose
en sus
conductas
contribuyendo
positiva o]
negativamente
al desarrollo

empresarial

de tipo Likert la
cual consta de
18 items; sin
embargo, la
version
adaptada
constituye de
14 items. La
escala tiene
como finalidad
medir y evaluar
correctamente
el desempeiio
laboral de los
colaboradores
de manera
breve y

concisa.

Desempefiio

Contraproducente

Mala relacién

interpersonal

Actitudes

negativas

Escasa
posibilidad de

promocion

Desempefio en

tareas

Capacidades

Organizacion

Eficiencia

Bernaards y
Hildebrandt




Anexo N°05: Autorizacién de la empresa




Anexo N°06: Carta de aceptacion




Anexo N°07: Asentimiento Informado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Asentimiento Informado

Thtulo de la investigacidn: Satisfaccidn laboral v su repercusidn en el desempefio de
loz colaboradores de una empresa de distribuckdn en Chimbote, 2023,
Investigadores: Rengifo Contreras, Manuel Anthony v Rivera Méndez Diana del
Pilar
Propésito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Satisfaccidn laboral y su
repercusidn en el desempeno de los colaboradores de una empresa de distribucion
en Chimbote, 2023°, cuyo objetiva es: determinar cdmo influye la satisfaccidn
laboral en el desempefo de los colaboradores de las empresas de distribucion de
Chimbote.
Esta investigacidn es desarollada por estudiantes de pregrado, de lacarmera
profesional de psicologla, de la Universidad César Vallejo del campus Chimbaote,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad vy con el
permiso de la Distribuidora PMA E.|LR.L.
Las empresas tienen un cargo importante para la sociedad, debido a que generan
beneficios para sus trabajadores. Sin embargo. en ciertos casos se presentan
algunas dificultades laborales, que perjudica fisica y psicoldgicamente al trabajador;
lo cual repercute negativamente en su desempefo laboral.
Procadimiento
5i usted decide participar en la investigacidn se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):
1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogerd datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Satisfaccidn laboral y su
repercusion en el desempefic de los colaboradores de una empresa de
distribucién en Chimbote, 2023".
2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos
vy s& realizard en el ambiente de la sala de reunicnes de la Distribuidora
PMA E.ILR.L. Las respuestas al cuestionario o entrevista seran codificadas
usando un ndmero de identificacidn y, por o tanto, seran andnimas.

%t INVESTIGA

o2 |JCV






Anexo N°08: Consentimiento Informado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacidn: Satisfaccidn laboral y su repercusidn en el desempefo de
los colaboradores de empresas de distribucidn en Chimbote, 2023,

Investigadores: Rengifo Contreras Manuel Anthony y Rivera Mendez Diana del Pilar.
Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Satisfaccion laboral y su
repercusion en el desempefo de los colaboradores de empresas de distribucidn en
Chimbote, 2023", cuyo objetivo es determinar cdmo influye la satisfaccidn laboral en
el desempefo de los colaboradores de las empresas de distribucidn de Chimbote.
Esta investigacidn es desamollada por estudiantes de pregrado de la camera
profesional de Psicologia, de la Universidad César Vallejo del campus Chimbote,

aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad v con el permiso de la
distribuidora PMA E.|LR.L.

Las empresas tienen un cargo importante para la sociedad, debido a que generan

beneficios para sus trabajadores. Sin embargo, en cierios casos se presentan

algunas dificultades laborales, que perjudica fisica y psicolégicamenta al rabajadaor,
lo cual repercute negativamente en su desempefio laboral.
Procedimianto

5i usted decide participar en |a investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1 Se realizara una encuesta o enfrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Satisfaccidn laboral y su
repercusidn en el desempefio de los colaboradores de una empresa de
distribucidn en Chimbote, 2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se
realizard en el ambiente de la sala de reuniones de la Distribuidora PMA
E.l.LR.L. Las respuestas al cuestionario o entrevista seran codificadas usando

un nimero de identificacidn y, por 1o tanto, seran andnimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios

o5 INVESTIGA
oo UCV



W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas |as preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar
o no, ¥ su decisidn sera respelada. Posterior a la aceplacion no desea conlinuar puede
hacarlo sin ningun problama.

Riesgao (principio de Mo maleficencia):

Indicar al parlicipanie la exislancia que MO exisle resgo o dafio al parlicipar en la
invesligacion. 5in embargo, en el caso que existan preguntas que le pusdan genarar
incomodidad. Usfed tiene |a liberiad de responderias o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Sa le informara que los resultados de |la invesligacion sa le alcanzara a la institucion al
&rmino de la investigacion. Mo recibira ningln beneficio econdmico ni de ninguna ofra
indale. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud pablica
Confidencialidad (principio de justicia):

Los dalos recoleclados deben ser anonimeos y no lener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informaciin que usled nos brinde es lolaiments
Confidencial y no serd usada para ningln otro propdsilo fuera de la investigacion. Los dalos
permanescaran bajo cusiodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado
sardan eliminados convenientemanta.

Problemas o preguntas:
3i iana pregunlas sobre la invesligacion puede contactar con los Investigadores
Rengifo Contreras, Manual Anthany y Rivera Méndez Diana del Filar

email: driveramea22imucvwiriual.edu. pe, mrengifoci@ucvvirtual. edu.pe v Docante asesor Dr.
Alva Olivos, Manuel Antonio

email: malvaolifiucyvirlual.edu.pa
Consantimiento

Despuwés de haber leido los proposilos de la investigacion aulorizo paricipar en la

invesligacion antes mencionada.

MNombre y apellidos:
Fecha v hora:

Fara garaniizar i3 veracidad del ongen de la informacidn; en el caso que &l consentimiento sea
presencial, el encuesiado i & investigador debe proporcionar; Mombre y firma. En &l caso gue sea
cueshionano virtual, se debe solicitar ef commeo desde & cual 2 envia las respuestas & través de un
formulane Google.

o%%? INVESTIGA
= UCV



Anexo N°09: Instrumento de recoleccién de datos

Escala de satisfacciéon de Warr, Cool y Wall

URL: https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=338034007005

(a7 = lUY Al Red de Revistas Cleniificas de América Latina, & Carbe, Espafia y Porfugal
r.__, A b L _.fll '_;J

Sislema de Informacien Cientifica

Propiedades psicométricas de la Escala da s

Revisia Médica Herediana, vol
Universidad Peruana Cayetano Heredia

San Martin de Porres, Pend

R visls Médica Heradiana,

ISSN (Version impresa): 1018-130K
Eamed revisia medica@oficinas.upch. pse
Universidad Peruana Cayetano Heredia
Perl

i Coma citar? I Mdmeno compkeio I Mas informacidn del articuls I Pagina e la revisia

www.redalyc.org
Proyecto académica sin fines de lucro, desarmaliado bajo la iniciativa de acceso abiera


https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=338034007005

Individual Work Performance Questionnaire de Koopmans, Bernaards y Hildebrandt

URL: https://doi.org/10.15381/rinvp.v25i1.21920

Revisia de favestigacion er Prcolegia IS5N L: 1560 - 909X
Val. 25 - N" 1 - HI22, pp. 63 - K1 Facultad de Psicologia UNMEM

DO https-dos.org/ 10,1538 nnvp.y 250121920
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ARTICULO ORIGINAL

Validacion de la escala desempeiio laboral individual en
colaboradores peruanos

Validation of the individual job performance scale in Peruvian employees
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Resumen

Los esiudios realizados sobre desempefio laboral son extensos. En ¢l Penl no se ha eviden-
ciado sus propicdades psicométricas de la escala desempefio laboral individual; por lo tanio,
cxisten instrumentos constrlidos por otros antores basados en teorfas diferentes a la propues-
12 en esta investigacidn, por o gue amerita contar con una herramienta que permita medir
adecuadamente el desempefio de los colaboradoses. El objpetive de este estudio fue evalwar la
confiabilidad v la validez de la escala desempefio laboral individual. S considerd una meto-
dologia de tipo instromental de corte transversal, con la participacidn de 424 participanies,
se evidencid la validez basada en el contenido, como también la evidencia de validez basada
¢n la estructora interna del constructo, empleando el AFC. 5¢ encontrd una W de Aiken con
vabores =08, valores de asimetria y curtosis, [HC superiores =0.35. En tanto, ¢l AFC en-
contrd adecuados v significativos indicadoses de bondad de ajuste al reducirse la cscala de
I8 fems a 14 items (3di=2.91: CFI=0.95; TLI=0.94; SEMBE-<0.04 ] RMSEA =0.06). S
concluye que la escala de desempetio laboral individual coenia con adecuadas propiedades
psicoméiricas ¥ se puede utilizar con 14 ems para la version peruana que validan el factor
desempedio de tarea, contexiual y contraproducente.

Palabhras clave: Descmpefio de la tarea; andlisis factorial cxploratorio; desempeiio contex-
nal; propicdades psicométricas; desempefio laboral contraproducente.

Abstract

In Peru, the psvchometric properiies of the individual work performance scale have not
been demonstrated. Therefore, there are instruments construcied by other authors based on
theories different from the one proposed in this research, so it is necessary o have a tool to
adequately measure the performance of the collaborators. The objective of this study was to
evaluate the reliability and validity of the individual work perfosmance scale. A cross-sec-
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