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RESUMEN

La tesis titulada: Desempefio y satisfaccion laboral en una institucion financiera
2023, tuvo como objetivo, determinar la relacion entre el desempefio y la
satisfaccion laboral en una institucién financiera 2023. En la metodologia, la
investigacion fue aplicada, no experimental, transversal y de correlacion, aplicando
a encuesta con cuestionarios a 49 colaborades. En los resultados, se determind
que, el 65,3% de los encuestados “Siempre” cumplen un buen desempeno laboral
y el 55,1% “Casi siempre” se siente satisfacciéon por la labor realizada en la
institucion financiera. Luego de obtener un valor de 0,255 en Spearman, se
considerd positiva moderada, con una significancia mayor a 0,05, no se rechaza
Ho; concluyendo que, el desempeiio no se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral en una institucién financiera 2023

Palabras clave: Desempefio, satisfaccion laboral, habilidades, comportamientos,

cumplimiento de metas.



ABSTRACT

The thesis titled: Performance and job satisfaction in a financial institution 2023, had
the objective of determining the relationship between performance and job
satisfaction in a financial institution 2023. In the methodology, the research was
applied, non-experimental, transversal and correlational. , applying a survey with
guestionnaires to 49 collaborators. In the results, it was determined that 65.3% of
those surveyed “Always” perform well at work and 55.1% “Almost always” feel
satisfied with the work carried out at the financial institution. After obtaining a value
of 0.255 in Spearman, it was considered moderately positive, with a significance
greater than 0.05, Ho is not rejected; concluding that performance is not significantly

related to job satisfaction in a financial institution 2023

Keywords: Performance, job satisfaction, skills, behaviors, goal achievement.
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l. INTRODUCCION

A la actualidad se viene evaluando el desempefio laboral y, como viene
afectando de manera negativa a las empresas. Por otro lado, la satisfaccion laboral
involucra diversos componentes suministrados en el interior de la empresa, siendo
indiscutibles por distintas cualidades ostentadas en el desempeiio del empleado,
conllevando a obtener una satisfaccion inadecuada en su zona de labor. Tanto es
asi, donde muchas empresas optan por despedir a sus trabajadores con un
desempefo inadecuado, convocan a nuevos empleados o en los mejores de los
casos invierten en capacitarlos en un area en una especialidad en especifica para

no llegar al extremo de despedirlos.

A nivel internacional, Cabanilla et al. (2022), destacaron en Ecuador que, el
Impacto de la satisfaccion laboral en el rendimiento en las companiias, destacan
elementos que inquietan el desempefio de los empleados tales como: falta de
programas de capacitacion, horas de labor excesivas, entorno de labor y falta de
estrategias de motivacion de los empleados. Por otro lado, se desencadena un
inadecuado desempefio laboral debido a la ausencia de liderazgo que disminuye el
nivel de participacion en el trabajo, bajo compromiso laboral e insatisfaccion de los

empleados (Albuquerque et al., 2022).

Igualmente, la satisfaccion laboral es uno de los dominios complejos,
consistente en diversas caracteristicas de emociones y escenarios, mientras el
medio se torna muy competente y confuso, acrecentando de igual manera la
importancia de la misma (Inayat & Khan, 2021). Asi mismo, para que el trabajador
se desemperie de la mejor manera, debe adoptar nuevas habilidades y destrezas
gue ayuden a gestionar el conocimiento con estrategias de toma de decisiones
(Posada et al., 2015). De esta forma, Jonamin & Yahya (2016) especificaron que
se deben desarrollar tareas considerando las competencias de los trabajadores

como base para mejorar la implicacién y el desempefio en el trabajo.

Por otro lado, la empresa al no fomentar la estabilidad laboral, reforzar las
politicas, brindar reconocimiento por la labor efectuada y desarrollar competencias
efectivas, se obtendra como resultado que los trabajadores no tengan seguridad en
su empleo, no fortificar la labor grupal, no alcanzar los fines propuestos, ni

desempenfarse adecuadamente (Baltazar et al., 2022). No obstante, en un estudio



realizado en Argentina, indicaron que, si un individuo tiene buena dicha,
experimentaria una vida satisfactoria; en contrariedad, se sentiria insatisfecha
(Casullo & Castro, 2000).

A nivel nacional, en Lima, respecto a la satisfaccion laboral, se pudo conocer
qgue, el 73% de las personas trabajadoras en Peru, renunciaron o cambiaron de
guehacer. El 26% establecieron que el primordial motivo podria ser la fatiga, el
estrés y la falta de descanso en el trabajo. En otra parte, un 24 % renunciaron por
motivo de un ambiente adverso en su trabajo vigente; un 15% dijo que le pagaban
mas; el 8 % afirmd constituir su propia empresa y 7% de ellos, laboran por el
progreso de la practica y aprobacion (Andina, 2022). Ademas, en Iquitos, se
demostré que algunas organizaciones tienen un clima negativo en funcion del
desempefio laboral, los cuales han traido como consecuencias adversas perdidas
para la empresa, conflictos entre colaboradores, llegando incluso a quebrar

definitivamente la entidad (Flores & Delgado, 2022).

Ademas, en un estudio realizado en Puno, las condiciones del empleo mas
influyentes en la satisfaccion en el trabajo, son la estabilidad laboral, el estimulo
intelectual del trabajo, el respeto al horario laboral y de descanso; el ejercicio de los

derechos laborales y sociales (Lopez et al., 2023).

En el ambito local, en la entidad financiera se identificaron problemas en la
forma como se desempefian los empleados, asi como, el incumplir con el horario a
tiempo, falta de compensaciones laborales, falta de motivacidn; poca participacion
del empleado; por otro lado, también se tuvieron el estrés, falta de autoestima,
incapacidad personal, bajo clima laboral, el ambiente laboral no era el indicado, ya
gue hubo una sobrecarga, ademas de mucha presion en el cumplimiento de
indicadores y el dltimo afio, se realizé un mal filtro en la contratacion de personal,
entre otros problemas que aquejaban y producian un mal desempefio en el
trabajador. Por consiguiente, la satisfaccion laboral en la entidad bancaria era
inadecuada, generado por un mal desempefio de las labores, haciendo que los
trabajadores renunciaran por la alta presion laboral, realizando horas extras que en

algunos casos no fueron remuneradas.

Ante lo expuesto, el problema general fue: ¢Cudl es la relacion entre el

desempeiio y la satisfaccion laboral en una instituciéon financiera, lca 20237



Considerando como problemas especificos: P1 ¢Cual es la relacion entre las
habilidades y la satisfaccion laboral en una institucion financiera, Ica 2023?; P2
¢, Cual es relacién entre los comportamientos y la satisfaccion laboral en una
institucion financiera, Ica 20237?; P3 ¢ Cual es la relacion entre el cumplimiento de

metas y la satisfaccion laboral en una institucion financiera, Ica 20237

Dada la problematica expresada, el estudio tuvo justificacion tedrica, puesto
gue se validaron los hallazgos de las variables con saberes nuevos. Asi mismo, fue
metodolégico, porque permiti6 elaborar un instrumento apropiado para la
investigacién y del mismo modo, el recojo de datos brind6 hallazgos razonables
acerca de como se encontraban las variables. Y, se justificO de modo practico,
puesto que ayudoé a la comprension del entorno real de los argumentos trazados y
desde ahi la institucion financiera tomé acciones de pertinencia, corrigiendo asi los

origenes de un mal desempefio en el individuo y su insatisfaccién laboral.

Ante lo manifestado, se consider6 como objetivo general: Determinar la
relacion entre el desempefio y la satisfaccion laboral en una institucion financiera
2023. En tanto, los objetivos especificos: O1 Determinar la relacién entre las
habilidades y la satisfaccion laboral en una institucion financiera, Ica 2023; O2
Determinar la relacién entre los comportamientos y la satisfaccion laboral en una
institucion financiera, Ica 2023; O3 Determinar la relacién entre el cumplimiento de

metas y la satisfaccion laboral en una institucion financiera, Ica 2023.

Al final, la hipotesis general fue: Ha El desempefio se relaciona de manera
significativa con la satisfaccion laboral en una institucion financiera, lca 2023,
siendo HO: El desempefio no se relaciona de manera significativa con la
satisfaccion laboral en una institucion financiera, Ica 2023. Las hipétesis especificas
fueron: H1 Las habilidades se relacionan de manera significativa con la satisfaccion
laboral en una institucién financiera, lca 2023. H2 Los comportamientos se
relacionan de manera significativa con la satisfaccién laboral en una institucion
financiera, lca 2023. H3 El cumplimiento de metas se relaciona de manera

significativa con la satisfaccion laboral en una institucion financiera, Ica 2023.



I MARCO TEORICO

En este trabajo se tomaron como antecedentes de relevancia, lo expuesto
por Neeru & Pawan (2023) sobre un enfoque PLS-SEM para analizar la satisfaccion
del trabajo y las practicas de recursos humanos en sector bancario indio. En este
articulo se busco identificar los criterios actuales de satisfaccion laboral de los
empleados bancarios para garantizar el crecimiento econdmico estable de la India
y abogar por que las autoridades reguladoras mejoren su grado de satisfaccion;
para ello, se seleccionaron a 220 trabajadores, quienes completaron un
cuestionario estructurado. En los resultados se reveld, que la evaluacion del
desempeiio, los salarios y las bonificaciones afectaron significativamente la
satisfaccion laboral en empleados de bancos de Bangladesh. En conclusion, los
organos de gestion como los reguladores deben garantizar la evaluacion del
desempenio y que los érganos reguladores de esta industria deben beneficiarse de

los salarios.

Mamani et al. (2023) en articulo original titulado: Compromiso en la
organizacion, satisfaccién del trabajo, y su efecto en el desempefio del personal.
Su objetivo fue establecer el impacto del compromiso de la organizacion y
satisfaccion del trabajo en el desempefio del trabajador. La metodologia fue mixta
en enfoque, utilizé el método de andlisis documental en 92 articulos cientificos, de
los 19 afios ultimos. Los resultados revelaron que el numero de estudios publicados
y citas ha aumentado gradualmente. Se concluy6 que hubo un efecto positivo entre
las variables, y asi mismo, los componentes de compromiso y satisfaccion de los
empleados también jugaron un papel mediador en la mejora continua de su
desempefio laboral, esto significa lograr una reputacién, renombre e imagen
organizacional o industrial positivos, en pocas palabras, es un estilo organizacional

con progreso sostenible.

En esa misma linea, Flores et al. (2022) ejecutaron un estudio con titulo:
Apreciacion de la satisfaccion e incidencia del desempefio en trabajadores de las
compafiias constructoras del Canton Babahoyo. El objetivo fue examinar los
componentes de satisfaccién del trabajador mas incidentes en el desempefio
apreciado en colaboradores de diferentes constructoras. El estudio fue aplicado,

fue cuantitativo en enfoque, nivel exploratorio y descriptivo. Se aplicO Minnesota



Satisfaccion Questionary (MSQ) a 210 empleados de tres constructoras en diversas
areas de trabajo. Los hallazgos sefalaron que el desarrollo personal es el factor de
satisfaccion laboral mas incidente en el desempefio; mientras, la relacién con los
jefes es una de las que menos influye. Se concluy6 que los principales factores de
satisfaccion en el empleado de la industria de la construccion correspondieron a un

64% para relaciones sociales y 65% para el crecimiento personal.

De modo similar, Baltazar et al. (2022) expusieron en su articulo titulado:
Relacion entre cultura organizacional, satisfaccion y desempefio en empleados de
salud en Querétaro, México. Objetivo: Identificar como se relaciona la cultura de la
organizacion y satisfaccion con el desempefio en colaboradores de salud.
Metodolégicamente tuvo un alcance de correlacion, de analisis y se trabajo con una
muestra de 125 personas seleccionadas por muestreo probabilistico, aplicAndose
un cuestionario que contenia las variables en estudio. Resultados: Para la cultura
se revel6 que 71% tuvo nivel medio en consistencia y 67% en adaptabilidad. La
satisfaccion alcanzé un nivel medio de 98% para la motivacion y 96% en
satisfaccion. ElI desempefio del empleado obtuvo un nivel alto. Fue relevante la
adaptabilidad con relaciones interpersonales y calidad p=0.01, la consistencia entre
calidad y relacién interpersonal con p=0.01, que tuvieron la cultura organizativa y el
desempeiio. En satisfaccion y desempefo laboral, existié relacion en misién con
calidad y satisfaccion con trabajo en equipo p=0.05. Se concluyé con una
correlacion entre las variables, estadisticamente de significancia, generando
tacticas de integracion afirmativas, reconocimiento de la experiencia, ofreciendo
escenarios en el desarrollo del personal en su profesion en el interior del centro de

salud, los cuales influyen en el desempeiio y la calidad del servicio.

En tanto, Tasayco (2022) desarroll6 un estudio con el propésito de la
presente investigacion fue determinar la influencia de la satisfaccion laboral en el
desemperio laboral en el &rea microempresa de una institucién financiera sur chico,
2020. Se utilizo el método de investigacion cuantitativo, no experimental de corte
transaccional, los datos se recogieron en dos cuestionarios a través de una
encuesta, medidas en una escala de Likert de 5 puntos. La muestra fue de 90
funcionarios microempresa y para el analisis estadistico se utilizé el programa

SPSS. Los resultados muestran que la satisfaccion laboral influye en el desempefio



laboral de los funcionarios microempresa de una institucion financiera sur chico,
2020. Dimensiones como satisfaccion por la paga, satisfaccion por el trabajo,
satisfaccion por la supervisién, satisfaccion por las oportunidades de promocién y
satisfaccion con los compafieros de trabajo, tienen una alta influencia positiva en el
desemperio laboral de los funcionarios microempresa de una instituciéon financiera
sur chico, 2020.

De igual manera, Arroyo & Castafieda (2020) su tesis tuvo como propésito
principal determinar la relacién entre la satisfaccion laboral y el desempefio por
competencias de los trabajadores administrativos del Banco de Crédito del Perq,
sede Chimbote, 2020. Tuvo como propdsito secundario, identificar los niveles de
ambas variables como también hallar la relacion entre la satisfaccion laboral y las
dimensiones del desempefio por competencias. La investigacion fue de enfoque
cuantitativo, con un tipo de estudio no experimental trasversal, disefio descriptivo —
correlacional y una muestra de 55 trabajadores. Se utilizd instrumentos de
recoleccion de datos validados por expertos, se utilizé el cuestionario. Como
resultados, la satisfaccion laboral posee relacion significativa con el desempefio por
competencias de los trabajadores, con un coeficiente de Rho de Spearman de
0,303, lo que nos permite decir que, existio una relacion positiva - baja entre ambas.
Se identificé el nivel de la satisfaccion laboral donde el 58.2% de los trabajadores
gue la ubican en el nivel medio. Se identificé el nivel desempefio por competencias
de los trabajadores del banco, donde se muestra que, el 69.1% percibe un nivel
medio. La relacion mas fuerte es actitud con 0.516 de coeficiente de Rho de

Spearman.

Por consiguiente, se desplegaron las teorias sobre el desempefio de los
colaboradores, considerando la Teoria de las tres necesidades de Mc Clelland
propuesta en 1961 y proponiendo una forma de motivar a los humanos mediante la
necesidad, intentando revelar el logro del individuo. Esta teoria abarc6 compensar
tres necesidades: a) Logro, apoyado en el deseo de conseguir éxito en su larga
vida, estando en gracia; b) sentido de pertenencia, interaccion directa de un
individuo en su entorno con otros de la ciudadania, y c¢) Poder, fundada en el
dominio acerca de la labor, interaccién con compaferos de trabajo y otros (Cuba et
al., 2022).



Ademas, Bautista et al. (2020) tomaron en cuenta la teoria del modelo de
Campbell, nacido de la escasez del calculo global del desempefio de los
colaboradores, se considera uno de los pilares tedricos de la evaluacion del
desemperio laboral por tratarse de una estructura multidimensional cuyo propdsito
es contar con importantes componentes de medicion del desempefio que ayuden
al progreso de objetivos, perspectiva estratégica, cuyos elementos describen la
estructura fundamental de todo el desempefio laboral. Es por ello que Chiavenato
(2020) defini6 el desempefio en el trabajo como una valoracion metédica realizada
en cada empleado sobre su desempefio, basado en las acciones ejecutadas, los
objetivos y hallazgos a conseguir, capacidades suministradas y el permisible

desarrollo.

Por otro lado, segun lo manifestado por Juarez (2018) esto es el
procedimiento que obliga ser planificado, direccionado, inspeccionado v,
estableciendo un novedoso disefio, para dar contestacion a las exigencias de los
fines y hallazgos advertidos por la planificacion industrial en un plazo breve,
mediano y prolongado. Mientras, el desempeiio laboral es medido por un factor
condicionante como lo es la implicacion en el trabajo, porque establece el grado en
gue los trabajadores se identifican psicolégicamente con sus tareas, siendo parte
de la personalidad y el clima organizacional (Diefendorff et al., 2022). No obstante,
el desempefio ostenta en primera instancia los fines de ser eficiente; es decir,
adquiere metas en el momento que son empleados los recursos de modo eficiente
(Chiang & San Martin, 2015).

Asi pues, se tuvo como dimensiones en primera instancia a las habilidades,
son aquellas capacidades inherentes a la propia persona para desempefiar
correctamente una tarea y tiene que ver con su caracter, el cual lo diferencia de
otro trabajador (Chiavenato, 2020). Cuyos indicadores fueron: conocimiento del
puesto, Es el continuo modo de cambios que se producen en el ambiente de trabajo
y es necesario para la 6ptima gestion de la fuerza de trabajo (Velasquez, 2021);
capacidad de ejecucion, es el resultado logico, buscando optimizar la ejecucion de
la labor, maximizar el esfuerzo, ser muy soélido, mas aligerado, por un periodo mas
prolongado, cuyo efecto son los excelentes resultados (Pashanasi et al., 2021);

comprender los escenarios, referido a la razén acontecida en el entorno laboral,



guiando el desarrollo de modificacion y plantear un caracter particular de la labor
en contextos establecidos (Cardona et al., 2017); y, facilidad de aprender, es la
idoneidad de reconocer sin inconveniente diversas areas que comprueban el
desempefio de un asalariado, tomando en cuenta la capacidad de comunicar,

resolver dificultades, tomar decisiones, entre otros (Lépez et al., 2021).

La dimensién segunda fue comportamientos, proporciona el desempefio de
los individuos en cumplir y realizar las faenas encomendadas en el centro laboral
laborando como equipo, cooperando con sus colega, siendo creativos, lideres y
desarrollando su persona (Chiavenato, 2020). Consideré como indicadores a las
relaciones humanas, es el acto de estar con todos, en armonia y siendo empaticos,
teniendo para ello algo solido, el ser muy comunicativo y el apoyarse unos con otros
(Hancco et al., 2021); cooperacion, hace hincapié el trabajar juntos, involucrando a
los socios o alguno de ellos, en el proceso de compartir conocimientos y dirigir
estratégicamente (Martinez, 2021); creatividad, es la astucia, la invencion, lo
imaginario por fundar opiniones o nuevas concepciones, y la peculiaridad en hallar
resultados Unicos a novedosos desafios. integramente esto auxilia a optimar la
operatividad y el rendimiento (Garcia et al., 2021); v, liderazgo, es la aptitud del
individuo para influir, alentar y exponer tareas, lograr objetivos, y ubica a los sujetos

y agrupaciones dentro de un escenario de valor (Pupo et al., 2021).

La dimensién tercera, cumplimiento de metas, es lo que los empleados
piensan al efectuar y concluir tareas, consiguiendo resultados favorables, tomando
en consideracion el numero y la eficacia de la labor a desarrollar, optimando el
servicio a los clientes y alcanzando la satisfaccion que se deseaba (Chiavenato,
2020). sus indicadores fueron: cantidad de trabajo, es la definitiva porcién de capital
proporcionada a los empleados de una compafiia sobre la labor realizada (De
Carvalho, 2021); calidad de trabajo, satisface las necesidades criticas de
los empleados, referido a los recursos, tareas y hallazgos resultantes de la
intervencion humana en el entorno laboral (Milanés et al., 2021); satisfaccion del
cliente, Esta influenciado por expectativas, necesidades y valores personales, por
lo que ain en un mismo lugar, la satisfaccibn de toda persona sera diferente
(Morales & Garcia, 2020); y, solucion rapida, es el resultado de problematicas en

el lugar de trabajo, los que emplean técnicas habituales en la solucion que mejor



se acomoden a las necesidades de una escenario especifico para resolver un

problema o conflicto particular (Andrade et al., 2019).

Respecto a las teorias de la satisfaccion en el trabajo, se destacé la Teoria
Bifactorial de Herzberg propuesta en el afio 1959 por Frederick Herzberg, quien
explicd que, la satisfaccién y la insatisfaccion en el trabajo, dividiéndose en dos
grupos de factores. Los factores de higiene, por un lado, son aquellos factores que
pueden hacer que un empleado se sienta satisfecho o insatisfecho,
independientemente de otras condiciones o incentivos, esto dice que simboliza los
escenarios basicos minimos bajo las cuales el empleador debe garantizar el
desemperiio de las tareas del empleado para que realice de modo eficiente sus
tareas. Factores Motivacionales, por otra parte son aquellos que, una vez que el
empleado descubra que los factores de higiene sean favorables, se usaran
integramente para realzar més la satisfaccion (Madero, 2019).

Tanto es asi, que, Cabanilla et al. (2022) indicé que, la satisfaccion laboral
es el cambio en las emociones de una persona con relacion a la condicion laboral.
Ademas, este estado es estudiado de afios muy atras, siendo el psicélogo aleman
Minsterberg, uno de los primeros quien introdujo esta variable. Ademas, el logro
para ser eficiente en el escenario de labor, es concordar las tareas con la habilidad
de emocion y mentalidad que tiene cada empleado; pero, al tener una mala
organizacion dentro del trabajo, se generaban empleados satisfechos, por lo que la
empresa recurria a despidos continuamente (Cherry, 2022).

Del mismo modo, Cohen (2000) indicé que la satisfaccion laboral interviene
positivamente entre la participacién y el compromiso organizacional, puesto que,
los trabajadores que reciben formacion gerencial se sienten satisfechos y entregan
un desempefio organizacional mas eficiente. Por otra parte, la satisfacciéon en el
trabajo es una concepcion globalizada referida a las cualidades de todo sujeto

sobre distintos semblantes del trabajo (Chiang et al., 2011).

Conforme a ello, se consideraron como dimension a compensacion, entre
otros objetivos, asegura la creacion de un campo de nivelacion interna y asevera
gue las organizaciones utilicen métodos de remuneracién competitivos que
atraigan, retengan y motiven al talento humano (Juarez, 2018). Siendo el primer

indicador bonificaciones e incentivos, son favores que estimulan y acrecientan la



perseveranciay el rendimiento (Elbaek et al., 2022). instrumentos de compensacion,
estas son herramientas basicas de gestion de salarios, como el analisis de rango
de salario y la guia de incremento de salario, que se utilizan en funcién
del desempefio que logra un individuo en su funciéon (Juarez, 2018); clima de
equidad interna, estareferido a la compensacion pagado en base a los
compromisos y contribuciones de cada individuo de la empresa, asi como el
impacto potencial que su labor tiene en los resultados de dicha compafia. A

mayor aporte o efecto, mayor paga y viceversa (ESAN, 2021).

La segunda dimensién es motivacion, se refiere al grado de interés y
compromiso en la realizacion de una tarea, en donde la persona elige su estrategia
Unica, logrando asi sus fines (Nili & Tasavori, 2022). El indicador primero fue
actividades de bienestar social, ayuda a retener a los obreros con mas recursos,
inclusive proporciona una ventaja competitiva a la empresa (Rathore & Singh,
2019). Necesidades de afiliacion, son necesidades béasicas de los individuos,
referido al deseo de relacionarse afectivamente con los integrantes de una empresa
(Zzambrano & Sénchez, 2022); el tercer indicador: motivacion intrinseca, es aquel
estado interno que hace que una persona ejecute acciones por mera satisfaccion,

logrando metas o propésitos sin necesidad de incentivos (Pefia et al., 2022).

La dimension tercera, participacion del empleado, implementar el mejor
proceso, participar creativamente en la industria, aumentar la eficiencia del
sistema y la opinion del trabajador (Dede, 2019). Cuyos indicadores fueron: Plan
de metas, necesitan creer en su capacidad para afrontar situaciones, movilizar su
inteligencia y fortalecer su reconocimiento en la autoeficacia (Vettori et al., 2022);
calidad de vida, es la apreciacion que tiene un sujeto sobre el lugar que ocupa
en la vida, en la cultura y el régimen de valores en el que vive y en cuanto a sus
metas, expectaciones, normas e inquietudes (Bahuri et al., 2022); y, resultados
esperados, es el efecto conseguido por la accién del elemento de un cierto plan
(IBM, 2021).
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3.1.

Il METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

El estudio fue aplicado, puesto que el recurso realizado en el &mbito
cientifico, fija la transformacion de la teoria en opiniones para el ser humano.
Cada escenario vigente, espera cuantificar en los trabajadores su
desempefio frente a la satisfaccion laboral. En tal sentido, Maleta (2009)
sefal6é que, este tipo de investigacion es muy frecuente, puesto que aplica
el conocimiento en escenarios especificos sin cuestionar el saber basico,

predominando el componente descriptivo.
3.1.2 Disefio de investigacion

Fue considerado no experimental, puesto que no efectuard
experimento alguno. Ademas, la variable independiente no se altera de
manera adrede para obtener resultados en otras variables (Hernandez &
Mendoza, 2018). Considerado transversal, aqui se investigd en tiempo
incuestionable al instante de recoger informacién (Arispe et al., 2020). El
trabajo se efectu6 en abril y mayo de 2023. Fue correlacional, puesto que
cuantifico el nivel de relacion sobre las dos variables. El fin del disefio
correlacional es comprender el nivel de relacidn entre variables (Arispe et al.,
2020).

T
N

M = Muestra
O1 = Variable 1: Desempefio
O2 = Variable 2: Satisfaccion laboral

r = Relacion
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3.2.

Variables y operacionalizacién
3.2.1 Definicion conceptual
Variable 1: Desempefio laboral

Segun Chiavenato (2020) es una valoracién metddica realizada en cada
empleado sobre su desempefio, basado en las acciones ejecutadas, los
objetivos y hallazgos a conseguir, capacidades suministradas y el permisible

desarrollo.
Variable 2: Satisfaccién laboral

De acuerdo a Cabanillas et al. (2022) la satisfaccion laboral de manera
conceptual es considerada como la emocion que tiene una persona con

relacion a los escenarios laborales.
3.2.2 Definicion operacional

Se defini6 de modo operacional, al Desempefio laboral, teniendo en
cuenta como primera dimensién a las habilidades, siendo sus indicadores:
conocimiento del puesto, capacidad de ejecutar, comprension de
situaciones, facilidad para aprender. La dimension 2 fue comportamientos
conteniendo como indicadores a relaciones humanas, cooperacion,
creatividad y liderazgo; y, la dimensién 3, cumplimiento de metas, con
indicadores como cantidad de trabajo, calidad de trabajo, satisfaccion del

cliente y solucion rapida.

En tanto, la variable Satisfaccién laboral, consider6 como primera
dimensién a la compensacion, cuyos indicadores fueron: bonificaciones e
incentivos, instrumento de compensacion, clima de equidad interna. La
segunda dimension motivacion, con indicadores como las actividades de
bienestar social, necesidades de afiliacion y motivacion intrinseca. La
dimensién 3 fue participacion del empleado, cuyos indicadores eran el plan
de metas, calidad de metas y resultados esperados. Ambas variables usaron

la escala de medicién de Likert de tipo ordinal.
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3.3.

3.4.

Poblacién, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

Es una recopilacién de escenarios que desempefian descripciones
indudables (Sanchez et al., 2018). Para ello, se utilizé una poblacién
muestral, su funcion basica es determinar que parte de una realidad en
estudio debe examinarse con la finalidad de hacer inferencias sobre dicha
poblacién., puesto que se consideré al total de 49 trabajadores de una
institucion financiera de Ica, los cuales incluyeron a empleados laborando en
la actualidad y con registro en planilla. Se excluyeron a aquellas personas

gue no estaban en planilla.

Tabla 1
Colaboradores de una institucién financiera

Areas Cantidad
Gerencia de Agencia 1
Supervisor de Agencia 5
Promotor Principal 3

Asesor de venta 17
Promotor de Servicio 19
Personal de Limpieza 2
Seguridad 2

Total 49

Nota: Informacién obtenida de la entidad financiera

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica es una coleccién metodoldgica, encaminado a lo cientifico.
Es una compilacién narrativa de reglas y acciones de como utilizar mediante
herramientas de gestién (Sanchez et al., 2018). La encuesta se usé en la
investigacibn como técnica apropiada para reunir opiniones de cada

individuo sobre el entorno real (Cabello et al., 2021).
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El instrumento empleado por la investigadora fue el cuestionario
“‘Desempefio laboral” que constd de 12 items, distribuidos en 4 items por
dimension; asi mismo, se empleé el cuestionario “Satisfaccion laboral” que
contenia 12 items, repartidos en 4 items por dimension. Ambas variables
tomaron como base a los indicadores para la elaboracién del cuestionario,
con valoraciones: Nunca (N), Casi nunca (CN), A veces (AV), Casi siempre
(CS) y Siempre (S).

Luego, cada instrumento pasé por un proceso de validez interna,
debido a que ambos cuestionarios fueron construidos por la autora de la
investigacion y fueron evaluados por especialistas en la carrera o
metodologos, con Grado de Maestro o Doctor quienes dieron su punto de
vista u observaciones en la mejora y posterior aplicacion, verificando la
coherencia de los items con los indicadores, dimensiones y variables. En
donde, la validez se refirio a la medicidon precisa de la variable que en
realidad se trata de evaluar. Esto significa, el reflejo de concepciones

abstractas mediante indicadores précticos (Ruano et al., 2022).

Por otro lado, los cuestionarios pasaron por un proceso de
confiabilidad, el cual inicié con la aplicacién del instrumento a una muestra
piloto, que para este caso se consideraron a cuarentainueve (49)
trabajadores, quienes respondieron a los cuestionarios. Luego se evalud
mediante el Alfa de Cronbach usando el SPSS 26, obteniendo un valor
consistente y aceptable para su aplicacion a toda la poblacién. La
confiabilidad es solidez, coherencia, exactitud y técnica de adquisicién de
datos del instrumento. Asimismo desde la Optica del error, mientras mas
elevado es la fiabilidad, mas bajo es el error (Sanchez et al., 2018). Es por
ello que, el desempefio laboral alcanzé un Alpha de Cronbach de 0,845,
determinando una consistencia interna BUENA interna; y, la Satisfaccion

laboral logré 0,839, indicando una consistencia BUENA (Ver Anexo 4).
3.5. Procedimientos

El estudio examin6 temas de interés en una institucién financiera, en
el cual se detectaron los problemas de investigacion, para ello, se inicid

solicitando autorizacion a la entidad para realizar el estudio correspondiente.
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La recoleccion de datos se realiz6 a través de un cuestionario virtual a través
de Google Forms, con preguntas cerradas, en donde solo se solicitaba
marcar una de las alternativas establecidas por la escala Likert, luego de
recoger la informacién se procedié a realizar el estadistico descriptivo e
inferencial, los cuales fueron interpretados por la propia investigadora.
Finalmente, se efectudé la discusion comparando con otros estudios,

culminando con las conclusiones y recomendaciones en bien de la entidad.
3.6. Método de andlisis de datos

Es la fase contencioso de la investigacion que se ocupa de como se
organiza la informacién recogida para que posteriormente pueda ser
procesada, descrita, caracterizada e interpretada (Sagar6 & Zamora, 2020).
Se analizaron las variables de modo descriptivo utilizando el estadistico
SPSS V.26 que evaluo toda contestacion, mostrando la percepcion de los
colaboradores acerca de las variables en cuestion por medio de tablas y
figuras. Del mismo modo, la estadistica inferencial obtuvo el grado de
correlacion contrastando supuestos entre determinadas variables y
dimensiones, partiendo de pruebas de normalidad y validando el tipo de

correlacion empleado en funcién de la cuantia de datos.
3.7. Aspectos éticos

La investigadora tiene la obligacién de exponer su tesis de manera
confiable y fidedigna por razones éticas o legales, los cuales deben ser
publicados en el repositorio de la universidad de modo transparente
(CONCYTEC, 2019). Vale la pena mencionar que el uso del estilo APA es
compatible con los derechos de autor, ya que se citan en todas las fuentes
de informacion mencionadas. Esta redaccion ayuda a escritores explicar lo
que piensan de modo claro, conciso y estructurado. Los autores se adhieren
a un cédigo ético y publican su investigacion para que todo sujeto pueda

leer, valorar y/o reproducir lo investigado (APA, 2020).

El estudio se realiz6 de acuerdo con los lineamientos éticos de la
Universidad Cesar Vallejo, promoviendo la integridad de la investigacion
cientifica y adhiriéndose a la calidad, garantizando la exactitud del
saber cientifico (UCV, 2020).
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V. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo de las variables

Tabla 2

Habilidades

Escala F % % acumulado
Nunca 0 0.0% 0.0%

Casi nunca 0 0.0% 0.0%

A veces 0 0.0% 0.0%

Casi siempre 11 22.4% 22.4%
Siempre 38 77.6% 100.0%

Total 49 100.0%

Nota: Los datos fueron procesados en Excel

Figura 1
Habilidades

Nunca Casi nunca Aveces

0.0%\0.0V 0.0%
Casi siempre

22.4%

Siempre
77.6%

Nota: Los datos fueron procesados en Excel



Se pudo apreciar, que, el 22,4% de los colaboradores consideraron que “Casi
siempre” posee habilidades y el 77,6% indicaron que “Siempre” poseen habilidades

al realizar sus labores en una institucion financiera.

Tabla 3

Comportamientos

Escala f % % acumulado
Nunca 0 0.0% 0.0%

Casi nunca 0 0.0% 0.0%

A veces 1 2.0% 2.0%

Casi siempre 16 32.7% 34.7%
Siempre 32 65.3% 100.0%

Total 49 100.0%

Nota: Los datos fueron procesados en Excel

Figura 2

Comportamientos

Casi nunca
Nunca Aveces

0.0% \0'0%/ 2.0%

Casi siempre
32.7%

Siempre
65.3%

Nota: Los datos fueron procesados en Excel
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Se pudo observar, que, el 2,0% de los colaboradores consideraron que “A veces”

mantienen comportamientos adecuados; el 32,7% indicaron que “Casi siempre”

tienen comportamientos propicios y el 65,3% sefialaron que “Siempre” mantienen

comportamientos idoneos al desempefiarse en sus labores en una institucion

financiera.

Tabla 4

Cumplimiento de metas

Escala f % % acumulado
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi nunca 0 0.0% 0.0%
A veces 2 4.1% 4.1%
Casi siempre 16 32.7% 36.7%
Siempre 31 63.3% 100.0%
Total 49 100.0%
Nota: Los datos fueron procesados en Excel
Figura 3
Cumplimiento de metas

Nunca Ca%i S(t)i)nca Aveces

: 4.1%

Siempre
63.3%

Nota: Los datos fueron procesados en Excel
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Casi siempre
32.7%
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Luego de tabular los datos se observa, que, el 4,1% de los colaboradores

consideraron que “A veces” demuestran el cumplimiento de metas; el 32,7%

indicaron que “Casi siempre” cumplen las metas y el 63,3% sefalaron que

“Siempre” demuestran el cumplimiento de metas en una institucion financiera.

Tabla 5

Analisis del desempefio laboral

Escala f % % acumulado
Nunca 0 0.0% 0.0%

Casi nunca 0 0.0% 0.0%

A veces 0 0.0% 0.0%

Casi siempre 17 34.7% 34.7%
Siempre 32 65.3% 100.0%

Total 49 100.0%

Nota: Los datos fueron procesados en Excel

Figura 4

Desempefio laboral

Casi nunca
Aveces

Nunca 0.0%
0.0% \[/ 0.0%

Casi siempre
34.7%

Siempre
65.3%

Nota: Los datos fueron procesados en Excel
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Luego de analizar los datos en latabla y figura, el 34,7% de colaboradores indicaron

que “Casi siempre” demuestran un desempeno laboral apropiado y el 65,3%

indicaron que “Siempre” cumplen un buen desempefio laboral en una institucion

financiera.

Tabla 6
Compensacion

Escala f % % acumulado
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi nunca 0 0.0% 0.0%
A veces 5 10.2% 10.2%
Casi siempre 22 44.9% 55.1%
Siempre 22 44.9% 100.0%
Total 49 100.0%
Nota: Los datos fueron procesados en Excel
Figura
Compensacion

Casi nunca Aveces

Nunca

0.0% \/O'O%/

Siempre
44.9%

Nota: Los datos fueron procesados en Excel
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Se pudo apreciar, que, el 10,2% de los colaboradores manifestaron que el Banco

“A veces” ofrece compensaciones, el 44,9% manifestaron que “Casi siempre” son

compensados y el 44,9% sefialaron que la institucion financiera “Siempre” brinda

compensaciones por su labor realizada.

Tabla 7

Motivacion

Escala f % % acumulado
Nunca 0 0.0% 0.0%

Casi nunca 1 2.0% 2.0%

A veces 11 22.4% 24.5%

Casi siempre 21 42.9% 67.3%
Siempre 16 32.7% 100.0%

Total 49 100.0%

Nota: Los datos fueron procesados en Excel

Figura 6
Motivacion

Nunca Casi nunca
0.0% / 2.0%
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Nota: Los datos fueron procesados en Excel
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Se pudo observar, que el 2,0% de colaboradores manifestaron “Casi nunca” tienen

motivac
que “A

motivac

ion para realizar sus labores de manera adecuada, el 22,4% manifestaron
veces” estan motivados, el 42,9% sefalaron que “Casi siempre” tienen

iony el 32,7% indicaron que la institucion financiera “Siempre” motiva a sus

colaboradores.

Tabla 8

Participacion del empleado

Escala f % % acumulado
Nunca 0 0.0% 0.0%

Casi nunca 0 0.0% 0.0%

A veces 0 0.0% 0.0%

Casi siempre 18 36.7% 36.7%
Siempre 31 63.3% 100.0%

Total 49 100.0%

Nota: Los datos fueron procesados en Excel

Figura 7

Participacion del empleado

Casi nunca
Nunca

Aveces

0.0%
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Nota: Los datos fueron procesados en Excel
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Al analizar los datos, el 36,7% de los colaboradores sefalaron que “Casi siempre”
tienen participacién en el Banco y el 63,3% expresaron que la institucion financiera
“Siempre” propone participacion del empleado para obtener excelentes resultados

en las operaciones.

Tabla 9

Andlisis de la satisfaccion laboral

Escala f % % acumulado
Nunca 0 0.0% 0.0%

Casi nunca 0 0.0% 0.0%

A veces 3 6.1% 6.1%

Casi siempre 27 55.1% 61.2%
Siempre 19 38.8% 100.0%

Total 49 100.0%

Nota: Los datos fueron procesados en Excel

Figura 8
Satisfaccion laboral

Casi nunca Aveces
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Luego de tabular los datos, el 6,1% de los colaboradores indicaron que “A veces”
existe satisfaccion laboral, el 55,1% revelaron que “Casi siempre” se siente
satisfaccion por la labor realizada y el 38,8% manifestaron que “Siempre” existe

satisfaccion laboral en una institucion financiera.

4.2. Analisis inferencial

Prueba de hipotesis

Se realiza la prueba de hipoétesis estadisticas con la intencion de expresar el
rechazo, en donde los datos sirven de apoyo a alguna otra hipotesis. Por el
contrario, los datos basados en la prueba no proporcionan evidencia suficiente que
provoque el rechazo. En esta investigacion, al examinar las variables se hizo uso
de Shapiro-Wilk a una muestra de 49 datos, considerando si el p > 0,05, los datos
corresponden a una distribucion normal, en caso contrario la distribucion es no

normal.

Tabla 10

Prueba de Shapiro-Wilk para una muestra

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Desempeifio laboral ,602 49 ,000
Satisfaccion laboral , 745 49 ,000

Nota: Se observa, que ambas variables tuvieron una significancia de 0,000 en la
prueba de Shapiro-Wilk, determinando que, la informacién no corresponde a una
distribucién normal, por lo que se aplicara la correlacién no paramétrica Rho de
Spearman (RS).
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Tabla 11

Valor de Rho de Spearman

Valor de Rho Significado
-1 Perfecta
[-0.8a—1] Alta

[- 0,50 a — 0,80[ Negativa Buena

[- 0,20 a — 0,50[ Moderada
[- 0,01 a — 0,20[ Débil

0 Sin correlaciéon
[0,01 — 0,20] Débil

[0,20 — 0,50][ Moderada
[0,50 —0,80][ Positiva Buena
[0,80 —1] Alta

1 Perfecta

Nota: Se muestra el nivel de relacion por medio de valores y significados de RS.
Fuente: Roy et al. (2019)

Cabe precisar que, si la significancia de p es menos de 0.05, se rechaza la hipétesis
nula (Ho); tal como lo expresaron Guisande et al. (2013), cuando el valor de
probabilidad es menos que 5% se rechaza Ho; y si no lo fueses, no precisamente
se rechaza. A menudo, acontece que cuando la muestra es muy infima se puede

rechazar HO, lo que no pasa cuando las muestras son enormes.

Hipo6tesis general

Hi: El desempefio se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral
en una institucion financiera, Ica 2023.

Ho: El desempefio no se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral

en una institucion financiera, Ica 2023.
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Tabla 12

Correlacion entre el desempeiio y la satisfaccion laboral

Desempefio Satisfaccion laboral
RS Desempeiio Coef. Correl. 1 ,255
Sig. (bil.) . ,077
N 49 49
Satisfaccion Coef. Correl. ,255 1
laboral Sig. (bil.) ,077
N 49 49

Elaboracion propia

Se aprecia en la tabla, una correlacion positiva MODERADA de 0,255, siendo la
significancia de 0,077 mayor a 0,05 y ACEPTANDO Ho; determinando que, el
desempefio no se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral en

una institucion financiera, Ica 2023.

Hipotesis especifica 1

Hi: Las habilidades se relacionan de manera significativa con la satisfaccion laboral
en una institucion financiera, Ica 2023.

Ho: Las habilidades no se relacionan de manera significativa con la satisfaccion

laboral en una institucion financiera, lca 2023.

Tabla 13

Correlacion entre las habilidades y la satisfaccion laboral

Habilidades Satisfaccion laboral
RS  Habilidades Coef. Correl. 1 224
Sig. (bil.) . ,122
N 49 49
Satisfaccion Coef. Correl. 224 1
laboral Sig. (bil.) ,000
N 49 49

Elaboracion propia

26



Se puede apreciar una correlacion RS positiva MODERADA de 0,224, siendo la
significancia de 0,122, por lo que al ser una cantidad mayor a 0,05 se ACEPTA Ho;
comprobando que, las habilidades no se relacionan de manera significativa con la

satisfaccion laboral en una institucién financiera 2023.

Hipotesis especifica 2

Hi: Los comportamientos se relacionan de manera significativa con la satisfaccion
laboral en una institucion financiera, Ica 2023.

Ho: Los comportamientos no se relacionan de manera significativa con la

satisfaccion laboral en una institucion financiera, lca 2023.

Tabla 14
Correlacién entre los comportamientos y satisfaccion laboral

Comportamientos Satisfaccion laboral

RS Comportamientos Coef. Correl. 1 ,490
Sig. (bil.) . ,000
N 49 49
Satisfaccion Coef. Correl. ,490 1
laboral Sig. (bil.) ,000
N 490 490

Elaboracion propia

Se puede observar una correlacion RS positiva MODERADA de 0,490, con
significancia de 0,000 menor a 0,05, por lo que se RECHAZA Ho; estableciéndose
gue, los comportamientos se relacionan significativamente con la satisfaccién

laboral en una institucién financiera, lca 2023.
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Hipotesis especifica 3

Hi: El cumplimiento de metas se relaciona de manera significativa con la
satisfaccion laboral en una institucién financiera, Ica 2023.

Ho: El cumplimiento de metas no se relaciona de manera significativa con la

satisfaccion laboral en una institucion financiera, lca 2023.

Tabla 15

Correlacién entre el cumplimiento de metas y satisfaccion laboral

Cumplimiento  Satisfaccion

de metas laboral
RS Cumplimiento de Coef. Correl. 1 ,255
metas Sig. (bil.) . ,077
N 49 49
Satisfaccion Coef. Correl. ,255 1
laboral Sig. (bil.) ,077
N 49 49

Elaboracion propia

Se puede valorar una correlacion RS positiva MODERADA de 0,255, siendo la
significancia de 0,000, por lo que al ser una cantidad mayor a 0,05 se ACEPTA Ho;
fijAndose que, el cumplimiento de metas no se relaciona de manera significativa

con la satisfaccion laboral en una institucién financiera, lca 2023.
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V. DISCUSION

Respondiendo al objetivo general, fue determinar la relacion entre el desempefio y
la satisfaccion laboral en una institucion financiera, Ica 2023; teniendo en cuenta
gue, el 34,7% de colaboradores indicaron que “Casi siempre” han demostrado un
desempenio laboral apropiado en la entidad financiera ante los clientes y el 65,3%
de los encuestados sefialaron que “Siempre” han cumplido un buen desempefio
laboral requerido por la institucion; asi mismo, el 6,1% de los trabajadores de la
entidad financiera indicaron que “A veces” ha existido satisfaccién por el trabajo
realizado; mientras, el 55,1% revelaron que “Casi siempre” se han sentido

satisfecho por la labor ejecutada en la institucion financiera.

Por otro lado, se pudo observar que debido a que la muestra de
colaboradores correspondia a una cantidad de 49 personas, se empleé la Prueba
de Shapiro-Wilk, y ante una significancia de 0,000 los datos no provenian de una
distribucion normal, aplicando de esta manera la correlacion de Spearman; por lo
cual dio como resultado una correlacion positiva MODERADA de 0,255, con 0,077
de significancia y al ser mayor a 0,05 se aceptdé Ho, determindndose ante este
hecho que, el desempefio no se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral. Tanto es asi, que, el desarrollar habilidades en el entorno laboral,
manifestando comportamientos adecuados frente a los clientes y cumpliendo con
esmero las metas de accion, no necesariamente incrementa la satisfaccion del

colaborador sobre el trabajo realizado.

En efecto, el desempeio laboral es todo proceso que planifica, dirige y
controla el colaborador, en respuesta a las metas requeridas y resultados
esperados por la estrategia propuesta por la entidad financiera, en un corto, medio
y largo plazo; ademas, el colaborador debe fortalecer sus competencias para lograr
un desempefio acorde a las necesidades de la empresa. Asi lo corrobora
Diefendorff et al. (2022) indicando que el desempefio laboral es medido por un
factor condicionante como es la implicacion en el trabajo, en donde los trabajadores
se identifican psicol6égicamente con sus tareas, siendo parte de la personalidad y el

clima organizacional.

Tanto es asi, que, Juarez (2018) consider6 que el desempefio es un

procedimiento que obliga a la planificacién, direccion e inspeccidén a responder a
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las exigencias de los hallazgos en un periodo determinado. Es por ello, que, el
desemperio del trabajo de un individuo se basa en la Teoria de las tres necesidades
de Mc Clelland; puesto que, al motivar las necesidades del trabajador se muestra
compensar el logro, el sentirse identificado y el poder realizarlo (Cuba et al., 2022).
No obstante, la teoria de Campbell esta referida a contar con indicadores
imprescindibles para lograr medir cada elemento que describe la base del

desemperio de un colaborador.

Por otra parte, la satisfaccion laboral es la sensacion percibida y expresiéon
de sentimientos de un individuo al sentirse bien por la accion realizada,
involucrando todos sus sentidos. Al respecto, Cabanilla et al. (2022) manifest6 que,
la satisfaccion laboral es el cambio en las emociones de una persona con relacion
a la condicion laboral. En tanto, Cherry (2022) sefialé que para lograr la eficiencia
en el trabajo, se debe estar motivado mentalmente; para generar empleados
satisfechos. Asi también, Cohen (2000) afirm6 que la satisfaccion en el trabajo
involucra ser eficiente, participe y estar comprometido con la entidad, gracias a la
formacion gerencial recibida, para el mejor de los desempefios. Al respecto, la
satisfaccion en el trabajo se basa en la Teoria Bifactorial de Herzberg: Factores de
Higiene, que hacen que un empleado se sienta satisfecho o no, fuera de ser
incentivados, a realizar sus tareas eficientemente; y, Factores Motivacionales, que
al darse cuenta el empleado que los factores de higiene son favorables, hace que
su satisfaccion incremente (Madero, 2019).

Adicionalmente, en contradiccion a los hallazgos propuestos por Neeru &
Pawan (2023) buscaron identificar los criterios actuales en el mejoramiento de la
satisfaccion laboral de los trabajadores bancarios de la India; para ello, se encuesto
asi a 220 trabajadores, revelando que la evaluacion del desempefio, los salarios y
las bonificaciones fueron significativas en la satisfacciéon laboral, y que, las
autoridades deben garantizar el grado de satisfaccion en sus empleados y posterior
crecimiento econémico empresarial. No obstante, el estudio de Mamani et al. (2023)
aportaron de manera significativa, mencionando que la satisfaccion de los
empleados juega un papel mediador en la mejora continua de su desempefio

laboral.
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Ademas, otro aporte importante fue el realizado por Flores et al. (2022) en
donde se investigo a 210 trabajadores, sefialando que el desarrollo personal fue el
factor de satisfaccion laboral mas incidente en el desempefio. De igual manera,
Baltazar et al. (2022) realizaron un estudio a 125 personas, quienes manifestaron
gue la satisfaccion alcanzd un nivel medio de 98% de motivacion y 96% de
satisfaccion; mientras, el desempefio del empleado obtuvo un nivel alto.
Determinando que, en la satisfaccién y el desempefio en el trabajo hubo relacion
con la calidad; mientras, hubo relacién entre la satisfaccion con el trabajo en equipo.
Ademas, se debe reconocer la experiencia, ofreciendo desarrollar el crecimiento

personal en su profesion.

Mientras, el objetivo especifico 1 fue determinar la relacion entre las
habilidades y la satisfaccion laboral en una institucion financiera, Ica 2023,
observandose que, el 22,4% de los colaboradores consideraron que “Casi siempre”
posee habilidades y el 77,6% indicaron que “Siempre” poseen habilidades al
realizar sus labores en una institucion financiera. Del mismo modo, al obtener una
correlacion positiva MODERADA de Spearman 0,224, con significancia de 0,122, y
al ser una cantidad mas alta que 0,05 se ACEPTA Ho; comprobando que, las
habilidades no se relacionan de manera significativa con la satisfaccion laboral en

una institucion financiera 2023.

Esto implica, que el tener un amplio conocimiento sobre temas financieros,
capacidad en resolver problemas, comprender situaciones que se presenten en la
institucion y facilidad de aprender nuevos saberes, no necesariamente incrementa
la satisfaccion laboral en el colaborador. Puesto que, las habilidades son aquellas
capacidades inherentes a la propia persona para desempefiar correctamente una
tarea y tiene que ver con su caracter, el cual lo diferencia de otro trabajador
(Chiavenato, 2020).

En tanto, el objetivo especifico 2, fue determinar la relacion entre los
comportamientos y la satisfaccion laboral en una institucion financiera 2023; se
pudo observar que, el 2,0% de los colaboradores consideraron que “A veces”
mantienen comportamientos adecuados; el 32,7% indicaron que “Casi siempre”
tienen comportamientos propicios y el 65,3% sefialaron que “Siempre” mantienen

comportamientos idoneos al desempefiarse en sus labores en una institucion
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financiera. Ademas, al conseguir una correlacion positva MODERADA de
Spearman 0,490, con significancia menor a 0,05, se RECHAZA Ho;
estableciéndose que, los comportamientos se relacionan significativamente con la

satisfaccion laboral en una institucion financiera 2023.

Esto involucra que, el poseer buenas relaciones humanas con sus colegas,
manifestar sentido de cooperacion, ser creativo en sus labores y demostrar
liderazgo con su equipo, induce a que el trabajador quede satisfecho por su labor
realizada. Tanto es asi, que, los comportamientos proporcionan el desempefio de
los individuos en cumplir y realizar las faenas encomendadas en el centro laboral
laborando como equipo, cooperando con sus colega, siendo creativos, lideres y

desarrollando su persona (Chiavenato, 2020).

Por ultimo, el objetivo especifico 3, fue determinar la relacién entre el
cumplimiento de metas y la satisfaccion laboral en una institucion financiera, Ica
2023, en donde, el 4,1% de los colaboradores consideraron que “A veces”
demuestran el cumplimiento de metas; el 32,7% indicaron que “Casi siempre”
cumplen las metas y el 63,3% sefialaron que “Siempre” demuestran el cumplimiento
de metas en una institucion financiera. De igual manera, se consiguié una
correlacion positiva MODERADA con coeficiente Rho de Spearman de 0,255,
siendo la significancia de 0,000, por lo que al ser una cantidad mayor a 0,05 se
ACEPTA la hipotesis nula; fijandose que, el cumplimiento de metas no se relaciona

significativamente con la satisfaccion laboral en una institucion financiera, Ica 2023.

Esto abarca que, el cumplir con el trabajo requerido bajo presién, lograr
calidad en el trabajo, lograr satisfacer y solucionar de manera rapida y oportuna los
requerimientos del cliente, no mejora la satisfaccion del colaborador. Es por ello,
que, el cumplimiento de metas, es lo que los empleados piensan al efectuar y
concluir tareas, consiguiendo resultados favorables, tomando en consideracion el
namero y la eficacia de la labor a desarrollar, optimando el servicio a los clientes y

alcanzando la satisfaccion que se deseaba (Chiavenato, 2020).
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VI. CONCLUSIONES

Se determiné que, el 65,3% de los encuestados “Siempre” cumplen un buen
desempefio laboral y el 55,1% “Casi siempre” se siente satisfaccion por la labor
realizada en la institucion financiera. Luego de obtener un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,255, considerada positiva moderada, con una
significancia mayor a 0,05, no se rechaza Ho; concluyendo que, el desempefio
no se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en una institucién

financiera, Ica 2023.

Se determiné que, el 77,6% indicaron que “Siempre” poseen habilidades al
realizar sus labores en una institucion financiera. Por otro lado, al obtener un
Rho de Spearman de 0,224, se discurre en una positiva moderada, siendo la
significancia una cantidad mayor a 0,05, no se rechaza Ho; concluyendo que,
las habilidades no se relacionan de manera significativa con la satisfaccion

laboral en una institucion financiera, lca 2023.

Se determiné que, el 65,3% de los encuestados “Siempre” mantienen
comportamientos idoneos al desempefiarse en sus labores en una institucion
financiera. Ademds, se obtuvo un valor de Spearman de 0,490, positiva
moderada, con significancia menor a 0,05, se rechaza Ho; concluyendo que,
los comportamientos se relacionan significativamente con la satisfaccion

laboral en una institucién financiera, lca 2023.

Se determind que, el 63,3% de los colaboradores “Siempre” demuestran el
cumplimiento de metas en una institucion financiera. De igual manera, se
consiguié un valor de Spearman de 0,255, positiva moderada, siendo la
significancia una cantidad mayor a 0,05, no se rechaza Ho; concluyendo que,
el cumplimiento de metas no se relaciona de manera significativa con la

satisfaccion laboral en una institucion financiera, lca 2023.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Las recomendaciones del estudio conforme se manifiestan en la guia metodologica

alegan a resultados o conclusiones de la misma:

- Se recomienda conservar el Desempefio laboral en la categoria “Siempre” con
un porcentaje del 65,3%, para seguir confirmando “un alto desempefio en los
trabajadores” en la entidad mencionada.

- Se sugiere mejorar la Satisfacciéon laboral, que se encuentra en la categoria
“Casi siempre” con un porcentaje del 55,1%, y poder confirmar “‘una alta
satisfaccion en los trabajadores” de la entidad mencionada.

- Se recomienda tomar en consideracion la relacion entre el desempefio laboral
y satisfaccion laboral cuya intensidad fue 0.255 “moderada” con direccion
positiva, el cual permita mejorar la satisfaccion laboral relacionado al
desempefio. A pesar que se ofrezca excelente compensacion respecto al
trabajo realizado, motivar a los empleados y hacer que puedan participar
constantemente en la entidad financiera aportando ideas innovadoras, se
tendrd un impacto moderado en la satisfaccién laboral.

- Se sugiere tomar en cuenta la relacion entre la dimensién habilidades y
satisfaccion laboral cuya intensidad fue 0.224 “moderada” con direccion
positiva, el cual permita mejorar la satisfaccion laboral relacionado a las
habilidades. A pesar que los trabajadores acrecienten sus conocimientos
realizando estudios por su propia cuenta, en temas innovadore, poseer la
capacidad de ejecutar las funciones que se le asignan y ser comprensibles con
los usuarios, se tendra un impacto moderado en la satisfaccion laboral.

- Se recomienda tener en consideracion la relacion entre la dimension
comportamientos y satisfaccién laboral cuya intensidad fue 0.490 “moderada”
con direccién positiva, el cual admita mejorar la satisfaccién laboral relacionado
a los comportamientos. Por mas que se motive a los empleados mantener
buenas relaciones personales con sus compafieros de trabajo, manifestar
muestras de cooperacion entre todas las areas y reforzar su creatividad, se
tendra un impacto moderado en la satisfaccion laboral.

- Se sugiere tomar en consideracioén la relacion entre la dimension cumplimiento

de metas y satisfaccion laboral cuya intensidad fue 0.255 “moderada” con
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direccién positiva, el cual consienta mejorar la satisfaccion laboral relacionado
al cumplimiento de metas. Por mas que se le brinde la oportunidad de hacer
participar a los colaboradores en el cumplimiento de plan de metas y obtener
resultados esperados, mejorando la cantidad y calidad de trabajo, se tendra un

impacto moderado en la satisfaccion laboral.
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Anexo 1. Matriz de consistencia y operacionalizacion de variables

Titulo: “Desempefio y satisfaccidn laboral en una institucion financiera 2023”

Autora: Durand Caceres, Yeniffer Pierina

Problema General

Objetivo General

Hipdtesis General

Variables e indicadores

Variable 1: DESEMPENO LABORAL

¢,Cual es la relacion
entre el desempefio y
la satisfaccion laboral
en institucion
financiera 20237

una

Determinar la relacion
entre el desempefio y
la satisfaccion laboral
institucion

en una

financiera 2023.

Ha El desempefio se
relaciona de manera
significativa con la
satisfaccion laboral

en una instituciéon
financiera 2023.

HO: El desempefio no

de

manera significativa

se relaciona
con la satisfaccion

laboral en una
institucion financiera

2023.

Niveles
_ _ _ . Escala de
Dimensiones Indicadores Items ... |o
Medicidn
Rangos
Conocimiento del
1 Escala de
puesto _
Likert:
Capacidad de
. . 2 (1) Nunca
ejecucion _
(2) Casi
- Comprensién de _
Habilidades 3 nunca Ordinal
situaciones
3) A
N veces
Facilidad de _
4 (4) Casi
aprender ,
siempre




Problemas Objetivos o N Relaciones (5)

. . Hipotesis Especificos 5 )
Especificos Especificos humanas Siempre
P1 ¢Cual es la|O1 Determinar la|H1 Las habilidades se|Comportamientos | Cooperacion 6

relacion entre las relacion entre las relacionan de Creatividad 7
habilidades y la habilidades vy la manera significativa Liderazgo 8
satisfaccion laboral satisfaccion laboral con la satisfaccion Cantidad de
en una institucion en una institucion laboral en una trabajo
financiera 20237 financiera 2023. institucién financiera Calidad de
. ., . - 10
P2 ;/Cudl es relacién |02 Determinar la| 2023. Cumplimiento de | yrapajo
entre los relacion entre los|H2 Los | metas Satisfaccién del
. . . 11
comportamientos y comportamientos y comportamientos se cliente
la satisfaccion la satisfaccion relacionan de .
S Solucion rapida |12
laboral en una laboral en una manera significativa
institucion institucion con la satisfaccion | Variable 2: SATISFACCION LABORAL
financiera 20237 financiera 2023. laboral en una Bonificaciones e
_ _ 13 Escala de
P3 ;Cudl es la|O3 Determinar la| institucién financiera Incentivos Likert:

. . Instrumentos de '
relacion entre el relacion entre el 2023. Compensacién y 14 (1) Nunca |Ordinal
cumplimiento de| cumplimiento  de|H3 El cumplimiento de compensacion (2) Casi

i Clima de equidad
metas y la metas y la metas se relaciona q 15,16 | nunca

interna




satisfaccion laboral
en una institucién

financiera 2023?

satisfaccion laboral
en una instituciéon

financiera 2023.

de manera
significativa con la
satisfaccion laboral
en una instituciéon

financiera 2023.

Actividades de 17
bienestar social
o Necesidades de

Motivacion o 18

afiliacion

Motivacion

_ 19,20

intrinseca

Plan de metas 21
Participacion del | Calidad de vida |22
empleado Resultados

23,24

esperados

3) A
veces

(4)

siempre

(5)

Siempre

Casi




Tipo y disefio de|Poblacién y

) ) . TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA A UTILIZAR
investigacion muestra
Tipo de investigacion: Variable 1: Desempefio laboral
Aplicada Técnica Encuesta
Enfo ) Instrumento | Cuestionario o Estadistica descriptiva:
que:
Escala de . . e
Cuantitativo 3y edicig Ordinal A través de tablas y graficos
Poblacion: eadicion se obtendra la frecuencia.
Conformado por 49 |Tipo Likert fetina ol
Alcance: Correlacional P « Estadistica inferencial:

rabajador n . . . i
trabajadores de una|, i ble 2: satisfaccion laboral Mediante la prueba de

Disefio de institucion — hipotesis se podra reconocer
financiera Tecnica Encuesta | | -
investigacion: ' : : la existencia de relacion entre
' Instrumento | Cuestionario | bl
No  experimental vy Escala  de as variables
transversal Ordinal

Medicién

Tipo Likert




Anexo 2: Instrumentos de investigacién

CUESTIONARIO: “DESEMPENO LABORAL?”

Estimado (a) trabajador(a), este cuestionario tiene como fin conocer su opinién

acerca del desempefio laboral en una institucion financiera de la ciudad de Ica. La

informacion proporcionada sera tratada de forma confidencial y anénima, por lo cual

se agradecera su participacion.

Indicaciones: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales

debera Ud. responder marcando con una (X) la respuesta que considere correcta.

1 2 3 4
Nunca Casi nunca A veces C.aSI Siempre
siempre
] VALORACION
N° | DESCRIPCION
514 (3|21

HABILIDADES

¢, Posee conocimiento del puesto e identifica las funciones
1 |a realizar, cumpliendo con las metas grupales en la

institucion financiera?

¢ Posee la capacidad de ejecutar las funciones asignadas
2 |en la institucion financiera, sin necesidad de ser

supervisado?

¢ Como trabajador de la institucion financiera, comprende

las situaciones de los usuarios, demostrando liderazgo y
3 pensamiento estratégico para dar solucién rapida y

oportuna?

¢ Tiene predisposicion y facilidad para aprender nuevos
4 | conocimientos, y lograr cumplir con las funciones

encomendadas en la institucion financiera?




COMPORTAMIENTOS

¢Mantiene buenas relaciones humanas con sus colegas

> de trabajo, haciendo uso de la comunicacion efectiva?

¢ Existe cooperacidn entre los trabajadores con la finalidad
6 |de alcanzar las metas y objetivos en la institucion

financiera?

¢Reduce el tiempo de las labores en la empresa,
7 | demostrando habilidades de creatividad en innovadas

formas de trabajo?

¢ Tiene capacidad de dirigir un grupo, demostrando
8 |liderazgo en alcanzar un mismo objetivo dentro de la

institucion financiera?

CUMPLIMIENTO DE METAS

¢Enlaentidad financiera cumple con la cantidad de trabajo

? requerido en el tiempo establecido?
¢ Las mejoras de innovacion se ven reflejado en la calidad
10 de trabajo realizado en la institucion financiera?
¢, Demuestra carisma, eficiencia en una atencion de calidad,
11 | los cuales se ven reflejados en la satisfaccion del cliente
de la institucion financiera?
12 ¢Brinda solucién rapida y oportuna a los requerimientos de

los clientes de la institucion financiera?




CUESTIONARIO: “SATISFACCION LABORAL”

Estimado (a) trabajador(a), este cuestionario tiene como fin conocer su opinién

acerca de la satisfaccion laboral en una institucion financiera de la ciudad de Ica.

La informacion proporcionada sera tratada de forma confidencial y anénima, por lo

cual se agradecera su participacion.

Indicaciones: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales

debera Ud. responder marcando con una (X) la respuesta que considere correcta.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° | DESCRIPCION VALORACION
5114 (3|21
COMPENSACION
¢La institucion financiera ofrece bonificaciones e
1 |incentivos a sus trabajadores por fiestas a mitad y fin de
amo?
¢ Lainstitucion financiera utiliza instrumentos basicos para
2 | administrar la compensacion de los trabajadores, como el
uso de categorias y guia de incremento de sueldos?
¢La entidad financiera crea un clima de equidad interna
3 logrando tener una practica de pago competitiva?
¢El clima de equidad interna tiene un impacto positivo en
4 | el desarrollo de la labor del trabajador de la entidad
financiera?
MOTIVACION
¢Con qué frecuencia la institucion financiera realiza
5 | actividades de bienestar social como actividades de
recreacion y deporte, promocion y prevencion de la salud,




entre otros, que motiven al trabajador en incrementar su

labor y se sentirse satisfechos?

¢Los trabajadores de la entidad financiera se relacionan de
manera afectiva con sus deméas comparieros como parte de

sus necesidades de afiliaciéon?

¢Los trabajadores de la institucién financiera realizan sus
labores con total compromiso y por mera satisfaccion parte

de una motivacion intrinseca?

La empresa promueve la motivacion intrinseca en los
colaboradores, con el fin de ejecutar sus actividades sin

necesidad de incentivos.

PARTICIPACION DEL EMPLEADO

¢Actualmente en la entidad financiera realiza el plan de
metas por mes, en el area de trabajo, estableciendo

acciones y cumpliendo metas para alcanzar los objetivos?

10

¢Las remuneraciones percibidas por el trabajo realizado y
por el cumplimiento de metas, mejora la calidad de vida de

los trabajadores de la institucion financiera?

11

¢Los resultados esperados se ven reflejados en el

desempeiio del trabajador de la entidad financiera?

12

¢La institucién financiera incentiva a sus trabajadores a
obtener excelentes resultados esperados sobre una

actividad propuesta en el plan?




Anexo 3: Validacion de instrumento

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacién por juicio de expertos

:veas'zzgg: j‘ﬁz Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Satisfaccion laboral’. La
el instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados

obtenidos a partir de éste sean utilizados efici
icientemente; i i
Agradecemos su valiosa colaboracion. s Mo o

1 Datos generales del juez

Nombre del juez: |ar g0y o] BEMAVIDES 1AYAUTE \

Grado profesional: | Maestria ( X) Doctor () 4\
. Clinica Social
Area de formacion académica: ko N k&
Educativa ( ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: ADrg i fs TRAT /v
Institucién donde labora: | 27///ZRS/EAD TEenoL DG ¢k DEL eRY
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afios ( )
el area | Masde 5afios ( ¢ )

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(si corresponde)

2, Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario):

Nombre de la Prueba: | Satisfaccion laboral

Autora: | Yeniffer Pierina Durand Caceres

Procedencia: | Elaboracién propia

Administracién: | Trabajadores de una institucion financiera

Tiempo de aplicacién: | 8 minutos

Ambito de aplicacion: | Institucion financiera de Ica

Significacion:

Escaneado con CamScanner



4. Soporte tedrico;
EscnhlARéA Suboscala
e (dimenslones) o
- Compensacion
Ordinal - Motivacion

- Participacion del empleado

Definicién ‘
4

Cabanilias et al. (2022) la satisfaccion laboral |
de manera conceptual es considerada como |

5.

Presentacién de inst

iones par

la emocién que tiene una persona con |
relacion a los escenarios laborales. )

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Satisfaccion laboral’ elaborado por Yeniffer

Pierina Durand Caceres, en el afio 2023. De acuerdo

uno de los items seguin corresponda.

con los siguientes indicadores califique cada

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se 2. Bajo nivel modificacién muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, ordenacion de estas.
su sintactica y ; P
semantica son 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de
adecuados. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
X adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo d Z . " .
(no cumple con el criterio) El item no tiene relacién l6gica con la dimension.
(e RENC — : : e
El ite?nﬂtin?:elgﬁién 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
Iogica con la acuerdo la dimension.
dimension o : El item tiene una relacion moderada con la
indicador que esté 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1N le con el Giitario El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA NGO afectada la medicion de la dimensién.
El i!em es esencial 2 Baio nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es - g TN puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser - :
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

Escaneado con CamScanner



Dimensiones del instrumento: Satisfaccion laboral

. angm dimension: Compensacion
* Objetivos de la dimension: Medir la apreciacion del trabajador de una institucion financiera

sobre compensacion.
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia R?cb:.hr:r::mlln’
¢La institucion financiera o
Bonificaciones e ofrece bonificaciones e
incentives incentivos a sus L / L/ L/

trabajadores por fiestas a
mitad y fin de amo?

Instrumentos de
compensacion

¢La institucién financiera
utiliza instrumentos
basicos para administrar
la compensacién de los
trabajadores, como el uso
de categorias y guia de
incremento de sueldos?

o

Y

Clima de equidad
interna

¢La entidad financiera
crea un clima de equidad
interna logrando tener
una practica de pago

9

competitiva?

¢El clima de equidad
interna tiene un impacto
positivo en el desarrollo
de la labor del trabajador
de la entidad financiera?

4

g

9/

Segunda dimensién: Motivacién

Objetivos de la dimension: Medir la apreciacion del tra

sobre motivacion.

bajador de una institucion financiera

Observaciones/

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Recomendaciones

Actividades de
bienestar social

;Con qué frecuencia la
institucion financiera realiza
actividades de bienestar
social como actividades de
recreacion |y  deporte,
promocién y prevencién de
la salud, entre otros, que
motiven al trabajador en
incrementar su labor y se

sentirse satisfechos?

Necesidades de

afiliacion

(Los trabajadores de la
entidad financiera  se
relacionan de manera
afectiva con sus demas
compaiieros como parte de
sus necesidades de

Motivacién

afiliacion?

¢Los trabajadores de la
institucion financiera
realizan sus labores con
total compromiso y por
mera satisfaccion parte de
una motivacién

intrinseca?

intrinseca

La empresa promueve la
motivacién intrinseca en
los colaboradores, con el fin
de ejecutar sus actividades

AL .

sin necesidad de incentivos.

Escaneado con CamScanner



Tercera dimension: Participacion del empleado

Objetivos de la dimension: Medir la apreciacion del trabajador de una institucion financiera
sobre participacion del empleado

Indicadores

Item

Clarldad

Coherencla

Relevancia

Oburvacwj
Recomendaciones

Plan de metas

(Actuaimente en la entidad
financiera realiza el plan de
metas por mes, en el drea
de trabajo, estableciendo
acciones
metas para
objetivos?

cumpliendo
alcanzar los

L/

7

L

Calidad de vida

Llas remuneraciones
percibidas por el trabajo
realizado y por el
cumplimiento de metas,
mejora la calldad de vida
de los trabajadores de la
institucién financiera?

Resultados
esperados

LLos resultados
esperados se ven
reflejados en el desempefio
del trabajador de la entidad
| financiera?

¢La institucién financiera
incentiva a sus trabajadores
a obtener excelentes
resultados esperados
sobre una actividad

propuesta en el plan?

i

.

Escaneado con CamScanner



w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacién por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado i g F
para evaluar el instrumento "Desempefio laboral’. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados

obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al queha i
/ cer
Agradecemos su valiosa colaboracién. P i i

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: MG . ALde LU/G 7 BENASDES /4/?/442"
Grado profesional: | Maestria (X) Doctor ¢ )

Clinica ( ) Social (S
Area de formacién académica:
Educativa () Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: | /ADM/ N/ STRACION
Institucién donde labora: |Un/ VER 57000 T2 CNOLEGIA DELFERL .

Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afios ( )
el area | Masde 5afios ( <)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario):

Nombre de la Prueba: | Desempefio laboral

Autora: | Yeniffer Pierina Durand Caceres

Procedencia: | Elaboracion propia

Administracion: | Trabajadores de una institucién financiera

Tiempo de aplicacion: | 8 minutos

Ambito de aplicacién: | Institucién financiera de Ica

Significacion:

Escaneado con CamScanner



4. Soporte tedrico:

Escala/A Subescala
REA idagalnss) Definicién 1
N Segun Chiavenato (2020) es una valoracion
P - Habmdades. metédica realizada en cada empleado sobre su
ina - Compqrt;mnentos desemperio, basado en las acciones ejecutadas
- Cumplimiento de metas los objetivos y hallazgos a conseguir, capacidades'
suministradas y el permisible desarrollo.
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario 3 i

 CC ) ionario "Desempefio laboral” elaborado por Yeniffer
Pierina Durand Caceres, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El Ilg.m reguiere bastantes modificaciones o una
El item se 2. Bajo nivel modificacién muy grande en e} uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

adecuados.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo " : ; : c :
(no cumple con el criterio) El item no tiene relacién logica con la dimensién.
COHERENCIA e . = £ :
El item tiener:elacién 2; Dzsacuerdo (bajo nivel de Fl (i}em hege una relacion tangencial /lejana con
légica con la acuerdo a dimension.
dimension o . El item tiene una relacion moderada con la
indicador que esta | 3 Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo. -
4 Totalmente de acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1N | el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA - No cumpie €on afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo nivel

El item tiene alguna relevancia, pero ofro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una esca
sus observaciones quée considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

la de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

Escaneado con CamScanner




Dimensiones del instrumento: Desempefio laboral
¢ Primera dimension: Habilidades

sobre habilidades.

*  Objetivos de la dimensién: Medir la apreciacion del trabajador de una institucién financiera

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Conocimiento
del puesto

¢Posee conocimiento del
puesto e identifica las
funciones a realizar,
cumpliendo con las metas
grupales en la institucion
financiera?

L

L/

L/

Capacidad
de ejecucion

¢Posee la capacidad de
ejecutar las funciones
asignadas en la institucion
financiera, sin necesidad
de ser supervisado?

Comprensién
de
situaciones

¢Como trabajador de la
institucion financiera,
comprende las
situaciones de los
usuarios, demostrando
liderazgo y pensamiento
estratégico para  dar
solucién rapida y
oportuna?

L

Facilidad de
aprender

¢Tiene predisposicion y
facilidad para aprender
nuevos conocimientos, y
lograr cumplir con las
funciones encomendadas
en la institucion financiera?

. ]

U

Segunda dimensién: Comportamientos
Objetivos de la dimensién: Medir la apreciacién del trabajador de una institucion financiera
sobre comportamientos.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Relaciones
humanas

¢Mantiene buenas
relaciones  humanas
con sus colegas de
trabajo, haciendo uso de
la comunicacion
efectiva?

L

Y

Lf

Cooperacion

cooperacion
los trabajadores
con la finalidad de
alcanzar las metas y
objetivos en la institucion
financiera?

¢ Existe
entre

. 4

Creatividad

¢Reduce el tiempo de las
labores en la empresa,
demostrando habilidades
de creatividad en
innovadas formas de
trabajo?

Liderazgo

¢Tiene capacidad de
dirigir un grupo,
demostrando liderazgo
en alcanzar un mismo
objetivo dentro de la
institucion financiera?

Escaneado con CamScanner



e Tercera dimension: Cumplimiento de metas

sobre cumplimiento de metas.

Objetivos de la dimensién: Medir la apreciacién del trabajador de una institucién financiera

en la satisfaccion del
cliente de la institucion
financiera?

Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia R ecomr:r:daclom
¢En la entidad financiera
Cantidad de | cumple con la cantidad L/ L/ L/
trabajo de trabajo requerido en
el tiempo establecido?
¢las mejoras de
. innovacién se ven
C?rl'adb:;j.ode reflejado en la calidad
) de trabajo realizado en 1‘/ L/
la institucion financiera?
¢Demuestra  carisma,
eficiencia en una
3 . atenciéon de calidad, los
S:é:scf;:rc‘:ltgn cuales se ven reflejados L/ L/

Solucién rapida

¢ Brinda solucién rapida
y oportuna a los
requerimientos de los
clientes de la institucion
financiera?

Mo frop Luier BENAUIDES IAYAVTE

Escaneado con CamScanner



SR UDNIVERSIDRU LESAN ¥ALLEIU

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Desempeno laboral’. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

EERANDO eEUPE ~OROV ~og0Al

Grado profesional: | Maestria (X) Doctor ()

i Clinica () Social ()
Area de formacion académica:

Educativa ( ) Organizacional (%)

Areas de experiencia profesional:

DoceaTe, Ad T T racion

Institucion donde iabora:

UV\?VQ.'s Udiad TCCY\Q&OC)VCK\ &\ }C’Q\_, P LT“([

Tiempo de experiencia profesional en
¢l area

2 a4 afios ( )
Masde Safios ( % )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

BccruTt‘ fnvestt );(Lo( Renac(T

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario):

Nombre de la Prueba: | Desempefio laboral

Autora: | Yeniffer Pierina Durand Caceres

Procedencia: | Elaboracion propia

Administracién: | Trabajadores de una institucion financiera

Tiempo de aplicacién: | 8 minutos

Ambito de aplicacion: | Institucion financiera de Ica

Significacién:




4, Soporte tedrico:

- Cumplimiento de metas

Escala/AREA (dis;“:::;‘:::s) Definicién
Segun Chiavenato (2020) es una valoracion
- Habilidades metddica realizada en cada empleado sobre su
Ordinal - Comportamientos desempefio, basado en las acciones ejecutadas,

los objetivos y hallazgos a conseguir, capacidades
suministradas y el permisible desarrollo.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionaric “Desempefio laboral” elaborado por Yeniffer

Pierina Durand Caceres, en el aflo 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

Categoria Catificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CE'TX::T?:: 2. Bajo nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificaciéon muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

. adecuados.
& AT El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo ’ . - . . .
(no cumple con el criterio) El item no tiene relacion logica con la dimension.
COHERENCIA —— % " = 3 s
Ei ftent fisne ralacion | 2- De;jsacuerdo (bajo nivel de IEl ggm tiene una relaciéon tangencial /lejana con
logica con la acuerdo a dimension.
dimension o . El item fiene una relacion moderada con la
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de acuerdo (alto | El item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimensitn que esta midiendo.
e El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA 1. N cumple con &} criterio afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Desempefio laboral

e  Primera dimension: Habilidades
¢  Objetivos de la dimension: Medir la apreciacion del trabajador de una institucion financiera
sobre habilidades.

de ejecucion

asignadas en la institucion
financiera, sin necesidad
de ser supervisado?

. : . < < Observaciones/
indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Ricomendisionag
¢ Posee conocimiento del
puesto e identifica las
Conocimiento | funciones a  realizar, | Lk i
del puesto cumpliendo con las metas L\ L\
grupales en la institucion
financiera?
¢Posee la capacidad de
Capacidad ejecutar las funciones

Comprensitn
de
situaciones

¢Cémo trabajador de la
institucion financiera,
comprende ias
situaciones de los
usuarios, demostrando
liderazgo y pensamiento
estratégico  para  dar
solucion rapida y
oportuna?

Facilidad de
aprender

¢ Tiens predisposicién y
facilidad para aprender
nuevos conocimientos, y
lograr cumplir con las
funciones encomendadas
en la institucion financiera?

s Segunda dimension: Comportamientos
e  Objetivos de la dimension: Medir la apreciacion del trabajador de una institucion financiera
sobre comportamientos.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Relaciones
humanas

¢Mantiene buenas
relaciones  humanas
con sus colegas de
trabajo, haciendo uso de
la comunicacion
efectiva?

L’l

L

=~

Cooperacion

¢(Existe  cooperacion
entre los trabajadores
con la finalidad de
alcanzar las metas y
objetivos en la institucion

financiera?

Creatividad

¢ Reduce el tiempo de las
labores en la empresa,
demostrando habilidades
de creatividad en
innovadas formas/ de
trabajo?

“q

Liderazgo

;Tiene capacidad de
dirigir un grupo,
demostrando liderazgo
en alcanzar un mismo
objetivo dentro de la
institucion financiera?




Tercera dimension: Cumplimiento de metas
Objetivos de la dimension: Medir la apreciacion del trabajador de una instituciéon financiera
sobre cumplimiento de metas.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | oo =" = =0
¢En la entidad financiera
Cantidad de cumple con la cantidad
trabajo de trabajo requerido en L\ L\ ’\\
el tiempo establecido?
¢las mejoras de
: innovacion se  ven
C::\rhdbaq de reflejado en la calidad L\ L\ L\
ADRIO de trabajo realizado en
la institucién financiera?
¢Demuestra  carisma,
eficiencia en una
. ” atencion de calidad, los
Satisfaccion 2! ) i
R cuales se ven reflejados 1;_& L( L‘(

en la satisfaccion del
cliente de la institucion
financiera?

Solucion rapida

¢ Brinda solucién rapida
y oportuna a los
requerimientos de los
clientes de la institucion
financiera?

'y




@R AP UNIVIERSIOARAD LDoAR YALLEIU

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Satisfaccion laboral”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico.

Agradecemos su valiosa colabcracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

6&?’/3/"/\% Eeli PE —{Onponr r~OnR6<

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor { )

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional (>

Areas de experiencia profesional:

DecerTE , AP AGSTTIATON

s

Institucion donde labora:

Universidad Teondogea &\ Vernd— UT?

Tiempo de experiencia profesional en
' el area

2 a4 afios ( )
Masde 5afios ( )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

De el | “@{Tfr)a;&la/ Qerumc YT

P Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario):

Nombre de la Prueba:

Satisfaccion laboral

Autora:

Yeniffer Pierina Durand Céceres

Procedencia:

Elaboracion propia

Administracion:

Trabajadores de una institucion financiera

.

Tiempo de aplicac%én?

8 minutos

Ambito de aplicacion:

Institucion financiera de lca

Significacion:




4. Soporte tedrico:
Paereas { Subescala [ ) word
LEscalaIAREA (dimensiones) Definicion
j ) £ Cabanillas et al. (2022) Ia satisfaccion laboral
Ordinal | _ azg:gi?gsc'on | de manera conceptual es considerada como
- Participacion del empleado la emocion que tiene una persona con
P P relacién a los escenarios laborales.

5.

uno de los items segin Corresponda.

Presentacién de instrucciones ara el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario
Pierina Durand Céceres, en el afio 2023. De acuerdo

“Satisfaccion laboral” elaborado por Yeniffer
con los siguientes indicadores califique cada

Categoria Calificacion Indicador
1 No_ cumple con el criterio El ftem rio es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
%‘;‘?‘R'DQAD 2. Baia nival modificacién muy grande en el uso de las
item :!e 2 pafabras de acuerdo con su significado o por la
fécilrz‘::tzre:s zecir ordenacion de estas.
su sintéctica y , s . 5 o »
Rcss : © requiere una modificacian muy especifica de
sZ?:gJ::o?n 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
. : El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel c—y
[ —
. 2" & Zﬁﬁg:g?n :lnc rg:zs;: lardo El item no tiene relacion logica con la dimensién.
Bl ig?n“!ﬁEeiE’:ecl;:i G 2. Desacuerdo (bajo nivel de | B item tiene una relacién tangencial ejana con
logica con la acuerdo la dimensién.
dimension o . El item tiene una relacion moderada con la
’”d’ca':*é’f q:;e estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de acuerdo (alto | EI item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
s El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial : 3 . ;
» — El item tiene alguna relevancia, pero ofro item
@ dg?fg:;;es‘;s 2. Bajo nivel puede estar incluyendo Io que mide éste.
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante ¥ debe ser inciuido. i
L

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala
Sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde



Dimensiones del instrumento: Satisfaccion laboral

e  Primera dimension: Compensacion
o Objetivos de la dimension: Medir la apreciacion del trabajador de una institucion financiera
sobre compensacion.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Bonificaciones e
incentivos

ila institucion financiera
ofrece bonificaciones e
incentivos a sus
trabajadores por fiestas a
mitad y fin de amo?

LK

\’&

!

Instrumentos de
compensacion

¢La institucidn financiera
utiliza instrumentos
bésicos para administrar
la compensacién de los
trabajadores, como el uso
de categorias y guia de
incremento de sueldos?

L{

Clima de equidad
interna

¢La entidad financiera
crea un clima de equidad
interna logrando tener
una practica de pago
competitiva?

L][

(El clima de equidad
interna tiene un impacto
positivo en el desarrollo
de la labor del trabajador
de la entidad financiera?

H
A
L/(

/A(’

o 'Segunda dimension: Motivacion
o  Objetivos de la dimension: Medir la apreciacion del trabajador de una institucion financiera
sobre motivacion.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Actividades de
bienestar social

¢Con qué frecuencia la
institucién financiera realiza
actividades de bienestar
social como actividades de
recreacion y  deporte,
promocion y prevencion de
la salud, entre otros, que
motiven al trabajador en
incrementar su labor y se
sentirse satisfechos?

L\

“

3

Necesidades de
afiliacion

iLos trabajadores de la
entidad financiera se
relacionan de manera
afectiva con sus demas
compaferos como parte de
sus  necesidades de
afiliacion?

Motivacion
intrinseca

¢(Los trabajadores de la
institucion financiera
realizan sus labores con
total compromiso y por
mera satisfaccién parte de
una motivacion
intrinseca?

La empresa promueve la
motivacion intrinseca en
los colaboradores, con el fin
de ejecutar sus actividades
sin necesidad de incentivos.




Tercera dimension: Participaciéon del empleado
Objetivos de la dimensién: Medir la apreciacién del trabajador de una institucion financiera
sobre participacion del empleado

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Plan de metas

¢ Actualmente en la entidad
financiera realiza el plan de
metas por mes, en el area
de trabajo, estableciendo
acciones y cumpliendo
metas para alcanzar los
objetivos?

'),\

L__(

L{

Calidad de vida

ilas remuneraciones
percibidas por el trabajo
realizado y por el
cumplimiento de metas,
mejora la calidad de vida
de los trabajadores de la
institucion financiera?

Resultados
esperados

¢Los resultados
esperados se ven
reflejados en el desempeiio
del trabajador de la entidad
financiera?

¢La institucion financiera
incentiva a sus trabajadores

a obtener excelentes
resultados esperados
sobre una actividad

propuesta en el plan?

DNL.Z36 3226




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Desempefio laboral”. La
evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Villamares Hernandez Ericka Janet

Grado profesional:

Maestria () Doctor

( x)

Area de formacion académica:

Clinica () Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( x )

Areas de experiencia profesional:

Docencia; Administracion

Institucion donde labora:

Universidad Privada San Juan Bautista

Tiempo de experiencia profesional en
el area

2 a 4 afios ( )
Mas de 5 afios ( x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Docente investigador RENACYT

2. Propésito de la evaluacidn:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario):

Nombre de la Prueba:

Desempenio laboral

Autora:

Yeniffer Pierina Durand Caceres

Procedencia:

Elaboracién propia

Administracion:

Trabajadores de una institucion financiera

Tiempo de aplicacion:

8 minutos

Ambito de aplicacién:

Institucion financiera de Ica

Significacion:

Alto nivel




4. Soporte teérico:
Escala/AREA il Definicion
(dimensiones)
Segln Chiavenato (2020) es una valoracion
- Habilidades metodica realizada en cada empleado sobre su
Ordinal - Comportamientos desempefio, basado en las acciones ejecutadas,
- Cumplimiento de metas los objetivos y hallazgos a conseguir, capacidades
suministradas y el permisible desarrollo.
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Desempefo laboral” elaborado por Yeniffer
Pierina Durand Caceres, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items seglin corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD S modificacion muy grande en el uso de las
El item se 2. Bajo nivel labras d d ianificad |
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

adecuados.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
' adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo . - e Vet . .
(no cumple con el criterio) El item no tiene relacién légica con la dimension.
COHERENCIA : . ] ! . . .
El item tiene relacion 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relaciéon tangencial /lejana con
logica con la acuerdo la dimension.
. dimensiéno T TR ) El item tiene una relacién moderada con la
|nd|caq§r qge esta ‘ dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA ' P afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Desempefio laboral

e  Primera dimension: Habilidades
*  Objetivos de la dimension: Medir la apreciacion del trabajador de una institucién financiera
sobre habilidades.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Conocimiento
del puesto

¢ Posee conocimiento del
puesto e identifica las
funciones a realizar,
cumpliendo con las metas
grupales en la institucion
financiera?

4

4

4

Capacidad
de ejecucion

¢ Posee la capacidad de
ejecutar las funciones
asignadas en la institucién
financiera, sin necesidad
de ser supervisado?

Comprension
de
situaciones

¢ Como trabajador de la
institucion financiera,
comprende las
situaciones de los
usuarios, demostrando
liderazgo y pensamiento
estratégico para  dar
solucién rapida y
oportuna?

Facilidad de
aprender

¢ Tiene predisposicion y
facilidad para aprender
nuevos conacimientos, y
lograr cumplir con las
funciones encomendadas
en la institucion financiera?

¢  Segunda dimension: Comportamientos
o Objetivos de la dimensién: Medir la apreciacion del trabajador de una institucion financiera
sobre comportamientos.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Relaciones
humanas

¢ Mantiene buenas
relaciones humanas
con sus colegas de
trabajo, haciendo uso de
la comunicacion

efectiva?

4

4

4

Cooperacion

¢ Existe
entre los

cooperaciéon
trabajadores
con la finalidad de
alcanzar las metas y
objetivos en la institucion
financiera?

Creatividad

¢ Reduce el tiempo de las
labores en la empresa,
demostrando habilidades
de  creatividad en
innovadas formas de
trabajo?

Liderazgo

¢Tiene capacidad de
dirigir un grupo,
demostrando liderazgo
en alcanzar un mismo
objetivo dentro de Ila
institucion financiera?




Tercera dimension: Cumplimiento de metas
Objetivos de la dimension: Medir la apreciacion del trabajador de una institucion financiera
sobre cumplimiento de metas.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Cantidad de
trabajo

¢En la entidad financiera
cumple con la cantidad
de trabajo requerido en
el tiempo establecido?

4

4

4

Calidad de
trabajo

iLas mejoras de
innovacion se ven
reflejado en la calidad
de trabajo realizado en
la institucién financiera?

Satisfaccion
del cliente

¢ Demuestra carisma,
eficiencia en una
atencion de calidad, los
cuales se ven reflejados
en la satisfaccion del
cliente de la institucion
financiera?

Solucién rapida

¢ Brinda solucién rapida
y oportuna a los
requerimientos de los
clientes de la institucion
financiera?

‘ c
e 12479 L,(——-‘),'
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Satisfaccién laboral”. La
evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Villamares Hernandez Ericka Janet

Grado profesional:

Maestria () Doctor (x)

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa () Organizacional ( x )

Areas de experiencia profesional:

Docente; Administracion

Institucion donde labora:

Universidad Privada San Juan Bautista

Tiempo de experiencia profesional en
el area

2 a4 anos ( )
Masde5afios ( x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Docente investigador RENACYT

2, Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario):

Nombre de la Prueba:

Satisfaccion laboral

Autora:

Yeniffer Pierina Durand Caceres

Procedencia:

Elaboracion propia

Administracion:

Trabajadores de una institucién financiera

Tiempo de aplicacion:

8 minutos

Ambito de aplicacion:

Institucion financiera de Ica

Significacion:

Alto nivel




Soporte tedrico:

: | P
Escala/AREA _Subes_ca a Definicion
(dimensiones)
- Compensacion Cabanillas et al. (2022) la satisfaccion laboral
. NPens de manera conceptual es considerada como
Ordinal - Motivacion i -
- Participacion del empleado la emocién que tlene una persona con
relacién a los escenarios laborales.

5.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Satisfacciéon laboral” elaborado por Yeniffer
Pierina Durand Caceres, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CL‘?‘RIDAD M modificacion muy grande en el uso de las
El item se 2. Bajo nivel )
" palabras de acuerdo con su significado o por la
e ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

adecuados.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
' adecuada.
zﬁozatr?llgjr;tcyen ;ncrggﬁg)cuerdo El item no tiene relacion légica con la dimension.
El i?e?nHtEaI?lE':‘;:ILﬁién 2. Desacuerdo (bajo nivel de | El item tiene una relacion tangencial /lejana con
logica con la acuerdo la dimension.
dimensién o . El item tiene una relacion moderada con la
'ndlca‘_i;r qge P T e LS dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4, Totalmente de acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
ORI E T e o El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA ' P afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente




Primera dimension: Compensacion
Objetivos de la dimension: Medir la apreciacion del trabajador de una institucién financiera
sobre compensacion.

Dimensiones del instrumento: Satisfaccion laboral

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Bonificaciones e
incentivos

¢La institucion financiera
ofrece bonificaciones e
incentivos a sus
trabajadores por fiestas a
mitad vy fin de amo?

4

4

4

Instrumentos de
compensacion

¢La institucion financiera
utiliza instrumentos
basicos para administrar
la compensacion de los
trabajadores, como el uso
de categorias y guia de
incremento de sueldos?

Clima de equidad
interna

¢La entidad financiera
crea un clima de equidad
interna logrando tener
una practica de pago
competitiva?

¢(El clima de equidad
interna tiene un impacto
positivo en el desarrollo
de la labor del trabajador
de la entidad financiera?

Segunda dimension: Motivacion
Objetivos de la dimension: Medir la apreciacion del trabajador de una institucion financiera
sobre motivacion.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Actividades de
bienestar social

¢Con qué frecuencia la
institucion financiera realiza
actividades de bienestar
social como actividades de
recreacion y  deporte,
promocién y prevencion de
la salud, entre otros, que
motiven al trabajador en
incrementar su labor y se
sentirse satisfechos?

4

4

4

Necesidades de
afiliacion

¢Los trabajadores de la
entidad  financiera se
relacionan de  manera
afectiva con sus demas
compafieros como parte de
sus necesidades de
afiliacion?

Motivacion
intrinseca

¢(Los trabajadores de la
institucion financiera
realizan sus labores con
total compromiso y por
mera satisfaccion parte de
una motivacion
intrinseca?

La empresa promueve la
motivacién intrinseca en
los colaboradores, con el fin
de ejecutar sus actividades
sin necesidad de incentivos.




Tercera dimension: Participacion del empleado

Objetivos de la dimension: Medir la apreciacion del trabajador de una institucién financiera

sobre participacion del empleado

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

¢Actualmente en la entidad | 4 4 4
financiera realiza el plan de
metas por mes, en el area
Plan de metas de trabajo, estableciendo
acciones y cumpliendo
metas para alcanzar los
objetivos?

iLas remuneraciones | 3 4 4
percibidas por el trabajo
realizado 'y por el
Calidad de vida | cumplimiento de metas,
mejora la calidad de vida
de los trabajadores de la
institucion financiera?

¢Los resultados | 4 4 4
esperados se ven
reflejados en el desempefio
del trabajador de la entidad
financiera?

Resultados

esperados ¢(La institucion financiera | 4 4 4

incentiva a sus trabajadores
a obtener excelentes
resultados esperados
sobre una actividad
propuesta en el plan?

Al

Dra. Villamares Hernandez Ericka Janet
DNI 41486897




Anexo 4: Confiabilidad de los Instrumentos

Figura 9

Datos para confiabilidad Cuestionario “Desempefio laboral”
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Tabla 16

Valoracién de la fiabilidad de items segun el coeficiente de Alfa de Cronbach

Intervalo Valoracion
0a0.49 Inaceptable
0.5a0.59 Pobre

0.6 a 0.69 Débil
0.7a0.79 Aceptable
0.8a0.89 Bueno
09al Excelente

Nota: Tabla de apreciacion de valores de Alpha de Cronbach

Figura 10

Estadisticas de fiabilidad “Desempefio laboral”

Resumen de procesamiento de

casos
I %
Casos  Walido 49 100,0
Excluido® 0 i
Total 49 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de I de
Cronbach elementos
845 12

Fuente: SPSS 26



Tabla 17

Valor Alpha de Cronbach del Desempefio laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,845 12

Aplicando el cuestionario “Desempefio laboral’ de 12 items a una muestra de 49
trabajadores de una institucion financiera en el 2023, se obtuvo un valor alfa de

Cronbach de 0,845, indicando que el test tiene BUENA consistencia interna.



Figura 11

Datos para confiabilidad Cuestionario “Satisfaccion laboral”
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Figura 12

Estadisticas de fiabilidad “Satisfaccion laboral”

Resumen de procesamiento de

casos
¥l %
Casos  Valido 49 100,0
Excluido® 0 a
Total 49 100,0

a. La eliminacian por lista se basa en
todas las variables del
procedimienta.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
B3g 12

Fuente: SPSS 26

Tabla 18

Valor Alpha de Cronbach de la Satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,839 12

Aplicando el cuestionario “Satisfaccion laboral’” de 12 items a una muestra de 49
trabajadores de una institucion financiera en el 2023, se obtuvo un valor alfa de

Cronbach de 0,839, indicando que el test tiene BUENA consistencia interna.





