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PRESENTACIÓN 
 

Señores miembros del Jurado: 

Dando cumplimiento a las normas del reglamento de elaboración y sustentación de Tesis 

de la Facultad de Humanidades. Escuela Académico Profesional de Psicología de la 

Universidad “Cesar Vallejo”, para elaborar tesis, presento el trabajo de investigación 

titulado: SATISFACCIÓN LABORAL Y DESEMPEÑO LABORAL EN LOS 

TRABAJADORES DE LA EMPRESA LEADCOM PERÚ S.A.C - LIMA 2016. 

En el trabajo se describe los hallazgos de la investigación, la cual tuvo como objetivo 

Determinar la relación que existe entre la Satisfacción Laboral y el Desempeño Laboral 

de los trabajadores de la empresa Leadcom Perú S.A.C - Lima 2016. Los Cuales han 

sido evaluados a través de la Escala de satisfacción laboral (SL-SPC) Sonia Palma 

Carrillo. Y el cuestionario de desempeño (Ríos, 2010). 

La presente investigación está dividida en 8 capítulos: en el capítulo I se expone el 

planteamiento del problema: la cual incluye la realidad problemática, trabajos previos, 

teorías relacionada al tema, formulación del problema, justificación del estudio, 

hipótesis y objetivos.  El capítulo II que contiene el diseño de la investigación, variables, 

población y muestra, técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiablidad, métodos de análisis de datos, aspectos éticos. En el capítulo III se muestran 

los resultados. El Capítulo IV corresponde a la discusión. El Capítulo V incluye las 

conclusiones. El capítulo VI Corresponde a las recomendaciones. El capítulo VII 

corresponde a la propuesta. Finalmente, el Capítulo VII, corresponde a las referencias.  

Señores miembros del jurado espero que esta investigación sea evaluada y merezca su 

aprobación. 

 

Magdalena García Gutierrez 

DNI: 70558989 
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RESUMEN 
 

La presente investigación, tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre la 

satisfacción laboral y el despeño laboral en los trabajadores de la empresa Leadcom Perú 

S.A.C – Lima 2016. La investigación fue de tipo descriptivo correlacional, debido que se 

llegó a describir la relación entre las variables con un diseño no experimental de corte 

trasversal, la muestra probabilística estuvo conformada por 60 personas del área 

administrativa. Para medir la satisfacción laboral se utilizó la Escala de Satisfacción 

Laboral de Sonia Palma C. asimismo se empleó el Cuestionario de Desempeño Laboral de 

Ríos, 2010. Los resultados revelaron que no existe correlación entre la satisfacción laboral 

y el desempeño laboral. Por otro lado los niveles de satisfacción laboral el 17.1% de los 

trabajadores muestra una parcial insatisfacción laboral y el 82.9% muestra una regular 

satisfacción laboral. En el nivel de desempeño se evidencio que el 25.7% de los 

trabajadores muestra un desempeño laboral Bajo, asimismo el 42,9% de los trabajadores 

muestra un desempeño laboral Medio, por otro lado, el 31% de los trabajadores muestra un 

Alto desempeño laboral. En la correlación entre la satisfacción laboral y el desempeño 

laboral según sexo, se encontró que no existe correlación entre las variables. Masculino 

(p=757; r=0.084) y Femenino (p=0.077; r=416). La relación que existe entre la satisfacción 

laboral y el desempeño laboral según tiempo de permanencia, se encontró que no existe 

correlación entre las variables. Menos de un año (p=318; r=213). Entre un año y dos 

(p=297; r=703). Más de dos años (p=315; r=446). 

 

Palabras clave: Satisfacción, desempeño, correlación, escala, variable.  
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ABSTRACT 
 

The objective of this research was to determine the relationship between job satisfaction 

and job dropout in the workers of the company Leadcom Perú SAC - Lima 2016. The 

investigation was descriptive correlational, due to the fact that the relationship between the 

variables with a non-experimental cross-sectional design, the probabilistic sample 

consisted of 60 people from the administrative area. To measure job satisfaction, the Sonia 

Palma C Work Satisfaction Scale was used, and the Ríos Labor Performance Questionnaire 

was used in 2010. The results revealed that there is no correlation between job satisfaction 

and job performance. On the other hand, the levels of job satisfaction 17.1% of workers 

shows a partial dissatisfaction at work and 82.9% shows a regular job satisfaction. In the 

level of performance, it was evident that 25.7% of the workers show a labor performance 

Low, also 42.9% of the workers shows a medium labor performance; on the other hand, 

31% of the workers show a high labor performance. In the correlation between job 

satisfaction and work performance according to sex, it was found that there is no correlation 

between the variables. Male (p = 757; r = 0.084) and Female (p = 0.077; r = 416). The 

relationship that exists between job satisfaction and work performance according to time 

of permanence, it was found that there is no correlation between the variables. Less than 

one year (p = 318, r = 213). Between one year and two (p = 297; r = 703). More than two 

years (p = 315; r = 446). 

 

Keywords: Satisfaction, performance, correlation, scale, variable.
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I. INTRODUCCIÓN  

1.1. Realidad problemática 

 

García y Guevara (2008). Actualmente se vienen ocurriendo cambios significativos a nivel 

social, económico, político, cultural y más aún a nivel organizacional; es este último, el 

que es de nuestro interés debido que ha impactado con gran intensidad el desarrollo del ser 

humano y en sus múltiples ámbitos, causando efectos en sus relaciones con los otros, en 

sus modos de vida y lo más importante en el tipo de relación o vinculo que establece con 

la organización a la que pertenece o representa. Es en este proceso de interacción y 

crecimiento acelerado, por el mismo nivel de exigencia y competencia que cada día son 

más emergentes el uso de todo tipo de estrategias e inversiones en el mismo capital 

humano.  

Ramírez (2008). En tal sentido, es la misma sociedad que necesita organizaciones que estén 

movimiento y que tengan la capacidad para adecuarse con facilidad y rapidez a estos 

mismos cambios, para poder desarrollar en sus colaboradores conductas novedosas 

flexibles y creativas, para que sean ellos mismos los protagonistas principales de proponer 

y brindar soluciones adecuadas ante cualquier demanda de la organización. De esta manera 

se busca fortalecer la relación entre las personas y la organización, visto como un desafío 

no solo por las empresas sino también por a las personas que trabajan dentro de la 

organización. Por tal motivo son las mismas personas encargadas de una gran variedad de 

toma de decisiones de manera organizada, para que puedan llegar a lograr sus desafíos y 

metas. Es por ello que debido a la participación y la aportación de cada uno de estos en el 

desempeño de su trabajo hace que la organización funcione y logre el desarrollo que 

pretende; cumpliéndose no solo las metas y objetivos organizacionales sino también a nivel 

personal de cada trabajador, de modo que ambos interactúen formando expectativas que 

lleguen a ser reciprocas. García y Guevara (2008). 

Recordar que este acuerdo va mucho más allá de cualquier formalidad, ya sea el pago que 

le toque recibir a cambio de su trabajo, convenio, contrato o el tipo de trabajo que se haya 

establecido, debido que se establece un tipo de relación de identificación y satisfacción 

involucrando expectativas satisfechas lo que causa efectos en el comportamiento que 

adopta cada persona, reflejo de ello es su desempeño laboral. 

Se muestra de gran importancia reconocer y entender como la satisfacción laboral y su serie 

de efectos a los trabajadores influye en el desempeño laboral, efectos que funcionan a modo 
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de gratificación, que va mucho más allá de un simple cumplimientos basado en horarios y 

roles organizacionales, es por ello que es indispensable estudiar diferentes ámbitos de la 

relación individuo y organización, ámbitos estratégicos lo que nos permite  preguntarnos 

en primera instancia  cual es la relación entre satisfacción laboral y el desempeño en los 

trabajadores. 

 

En ese sentido en Perú, Departamento de Lima, La empresa Leadcom Perú S.A.C es una 

empresa especializada en proporcionar soluciones de telecomunicación. Como tal, enfoca 

grandes esfuerzos y recursos hacia los mercados internacionales y, hasta este momento, ha 

establecido exitosamente subsidiarias en 21 mercados estratégicos de todo el mundo. 

Empresa que tiene como visión posicionarse como una de máximas empresas 

organizacionales en área global de telecomunicaciones, con el propósito de ser parte 

primordial y continua de la globalización. 

Leadcom para ampliar su participación en el mercado nacional se ha abarcado de proyectos 

continuos, generando éxito en rubro del mercado en cual se dedica, expandiendo de esa 

manera alrededor de los años su estructura, el número de colaboradores, áreas de trabajo y 

nuevas oficinas en provincia. Especialmente aumentando las funciones y carga laboral de 

los colaboradores, dicho sea de paso, que en su mayoría trabaja abocada al cargo que vienen 

desenvolviendo dentro de la organización. 

Es por todo lo expuesto anteriormente que se pretende que la investigación busque 

relacionar la satisfacción laboral y desempeño laboral en los trabajadores de la empresa 

Leadcom Perú S.A.C – Lima 2016, dado que de esta manera podremos adoptar nuevos 

lineamientos estratégicos que beneficien y satisfagan a la empresa y especial a sus 

trabajadores. 

 

 

1.2. Trabajos Previos 

Antecedentes Internacionales 

 

Fuentes (2012). En su tesis “La relación entre la satisfacción laboral en la productividad.” 

El objetivo de estudio fue establecer la influencia que tiene la satisfacción laboral en la 

productividad. Los objetivos específicos, evaluar el nivel de satisfacción, determinar la 

importancia que el personal rinda y se sienta con su trabajo y los efectos que conlleva en 

la productividad. Con base a los resultados se estableció que no hay una influencia de 
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satisfacción laboral en la productividad, los encuestados manifestaron tener un nivel de 

satisfacción laboral alto (de 67 a 100 puntos) y este se debe a que son reconocidos, por su 

trabajo, tienen buenas razones interpersonales, las condiciones de trabajo son favorables, 

las políticas de la empresa van acorde a cada trabajador y el organismo judicial es un buen 

patrono. En los resultados de productividad la mayoría de trabajadores obtuvieron 90 

puntos para arriba lo que quiere decir que los objetivos que se plantean en la delegación de 

Recursos Humanos se logran por el buen trabajo que se realiza a diario. 

Se concluye que no existe influencia entre la satisfacción laboral y la productividad. Se 

recomienda efectuar mediciones de satisfacción laboral periódicamente para mantener 

información actualizada de la misma y se propone la comunicación asertiva como 

estrategia para mejorar la satisfacción laboral del recurso humano, por medio de 

capacitaciones”. 

 

Morales (2009), en su investigación “Nivel de satisfacción de los pacientes que asisten al 

servicio de urgencias, frente a la atención de enfermería en una institución de primer nivel 

de atención de salud, en Mistrato Risaralda, febrero a abril 2009“.  El 60% de los 

pacientes que fueron encuestadas comentan tener un nivel medio de satisfacción referente 

al tipo de atención que brindan las enfermeras, asimismo el 25% obtienen satisfacción alta 

y el 15% muestran un nivel bajo de satisfacción. En cuanto a la descripción demográfica 

se observó que 7 son varones representan el 35% y 13 mujeres representan un 65%, los 

periodos de edades se encuentran entre los 20 y 30 años haciendo un total de 50%, por otro 

lado, los 30 y 40 años hacen un total de 35%, por ultimo con un 15%. 

 

Rivas (2009), realizo una investigación titulada “Satisfacción y desempeño laboral de los 

docentes de las instituciones educativas adventistas de la Asociación Oriental y Misión 

Paracentral de el Salvador”, donde se encontró que los trabajadores en cuanto a la 

satisfacción laboral obtuvieron un resultado positivo de nivel bajo, así mismo en cuanto al 

nivel de desempeño, se obtuvo una relación positiva de grado bajo. Por otro lado, la 

autopercepción que tienen los trabajadores en cuanto al nivel de desempeño y género, 

prototipo de institución de se observa que no hay correlación entre las variables. Así mismo 

no se encontró correlación relevante entre el nivel de satisfacción y la edad de los 

trabajadores. En cuanto a nivel de desempeño y la edad de los trabajadores tampoco se 

encontró correlación. 
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Angulo, Cruz, Gualtero y Guarin (2012). Se plantearon como objetivo general medir la 

significancia del “Clima laboral y desempeño laboral en los trabajadores del área 

comercial de Casa Luker, en Colombia”.  Donde se obtuvo como resultado que el 

desempeño laboral se ve influenciada por diversas variables que influyen de manera directa 

en el clima organizacional. Se utilizó una muestra que estuvo conformada por 71 ejecutivos 

de ventas, 21 de sexo femenino y 50 de sexo masculino. El instrumento fue un cuestionario 

elaborado que consta de 71 preguntas tomando en consideración los siguientes factores:  

Capacitación, Ambiente y Condiciones de trabajo, Equipos de trabajo, Liderazgo, 

Oportunidades de Desarrollo y Crecimiento, Pertinencia, Cultura y Comunicación.  

 

Mejia (2012). Sostiene que el estudio fue llevado a cabo en una organización call center de 

la Quetzaltenango, la investigación fue ejecutado con trabajadores del área de servicio 

telefónico. La intención del estudio fue comprobar el “Nivel de importancia del desempeño 

con enfoque en las competencias laborales”. Dentro del estudio se vio como resultados la 

identificación de un gran dominio significativo en el desempeño de los trabajadores. 

Debido que es el mismo que simboliza un canal que le requiere un constante progreso en 

la asistencia y atención que se brinde al cliente, capacitase en cuanto a conocimientos y 

también potenciar sus capacidades para lograr las competencias implantadas asimismo 

ampliar hacia mejoras el modo adecuado para desarrollarse con triunfo en su labor. El 

estudio además proporcionó también dar a echar de ver que los colaboradores toman la 

apreciación o valoración como un canal que les dé acceso a poder desempeñarse lo mejor 

posible con respecto a sus cualidades personales y profesionales. Las herramientas o 

instrumentos empleados para evaluación del desempeño por competencias laborales fue un 

cuestionario que facilito conseguir que la forma de ver las cosas de los agentes. La 

investigación es descriptiva por lo que permitió la recolección de datos numéricos como 

escenarios que permitieron mucha más objetividad en la investigación. 

 

Antecedentes nacionales  

Mino (2014), en su investigación  titulada  “Correlación entre el clima organizacional y 

el desempeño en los trabajadores del restaurante de parrillas Marakos 490 del 

departamento de Lambayeque 2014”, tuvo como objetivo determinar la correlación entre 

ambas variables, clima laboral y desempeño laboral; logrando así demostrar que el clima 

laboral influye en el desempeño laboral, lo que significa que un colaborador  obtiene un 
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mejor o alto desempeño cuando observa un mejor clima laboral, concluyendo con una 

correlación baja. 

Alva y Juárez (2014), elabora una investigación titulada “Relación entre el nivel de 

satisfacción laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa Chimú 

Agropecuaria S.A del distrito de Trujillo – 2014”. Donde tiene como propósito establecer 

la relación entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de productividad de los 

colaboradores de la empresa. Para ello se utilizó el diseño de investigación descriptivo, 

tomando como muestra a 80 trabajadores. Donde obtuvo como resultados un nivel medio 

de la satisfacción laboral en los trabajadores, y un nivel regular en cuanto a la 

productividad. 

Padilla (2014), Realizo una investigación titulada. “Relación que existe entre las 

Habilidades directivas desarrolladas en la función que desempeñan los directores para 

mejorar la satisfacción laboral del personal docente en los CEBAs de la UGEL N° 04, en 

el año 2014”. Para este trabajo se tomó como muestra a 320 personas quienes se dedican 

a la docencia de los CEBAS, debido que se necesita reconocer y ver si las destrezas o 

habilidades directivas desplegadas de acuerdo al grado que ejecutan los directores 

interactúan de manera afirmativa con la satisfacción laboral de los trabajadores a cargo de 

la docencia. Se utilizó una serie de preguntas a modo de cuestionario para recaudar la 

información, estuvo compuesta por 12 preguntas cerradas concernientes a las habilidades 

directivas y 12 preguntas referentes a la satisfacción laboral. Se manejó la técnica de 

muestreo probabilístico aleatorio simple debido que la población se hallaba en un 

determinado lugar, y en su gran mayoría los mecanismos de investigación obtuvieron la 

igual posibilidad de ser elegidas para la aplicación de la serie de preguntas referidas a la 

encuesta. Se llegó a la conclusión que los resultados obtenidos muestran una fuerte relación 

entre las Habilidades Directivas y la Satisfacción de los Docentes, haciendo mención que 

los directivos no desarrollan una adecuada comunicación de las insuficiencias que deben 

ser potenciadas para un mejor desarrollo y función del lugar donde trabajan; generando que 

la desmotivación se eleve, por tanto no hay ningún tipo de tácticas de motivación y exponen 

incapacidad en la solución de conflictos de los profesores o docentes. 

Sánchez (2013). En su investigación titulada: “Desempeño laboral de los docentes de la 

facultad de ingeniería química y metalúrgica de la Universidad Nacional José Faustino 

Sánchez Carrión durante el semestre 2013”. adquirió un propósito global que es valorar el 
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desempeño laboral de los profesores de la Facultad de Ingeniería Química y Metalúrgica 

de la Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, durante el semestre 2013-I, 

debido que la investigación fue de manera descriptiva el trabajo realizado no contiene 

hipótesis. por otro lado, la investigación es de tipo observacional, transversal, prospectivo 

y descriptivo, de mismo modo el tipo de diseño es el no experimental debido que no se 

manipulo de ninguna variable. Se utilizó la encuesta como una de las técnicas 

(cuestionario), basados en 38 preguntas lo que facilito el cálculo de los cinco factores, todo 

ello por medio de una escala tipo Likert. Para descargar los datos y la verificación de los 

mismos se utilizó SPSS en su última versión. Se valoraron cinco factores de la variable 

desempeño laboral docente, capacidad para el manejo tecnológico, dominio científico, 

responsabilidad en el desempeño de sus funciones, relaciones sociales y desarrollo en 

valores éticos. La muestra que se tomó de la población fueron 100 estudiantes que 

valoraron el desempeño de 26 profesores de la facultad, ambas muestras elegidas 

aleatoriamente. Posteriormente luego de entregar las encuestas  a los estudiantes, las 

respuestas que se obtuvieron, dieron lugar a un 93%  que manifestaron en mayor o menor 

grado que sus docentes muestran tener dominio tecnológico, 85% por otro lado también  

manifestaron en mayor o en menor grado que sus profesores demuestran tener dominio 

científico, 97% manifestaron en mayor o menor grado que sus profesores muestran 

contener compromiso en el desempeño de sus funciones, 95% manifestaron en mayor o 

menor que sus profesores vas incrementando muy buenas relaciones sociales y 90% 

manifestaron en mayor o menor grado que sus profesores demuestran poseer buena 

formación en valores éticos, llegando a la conclusión que los profesores presentan una 

inclinación muy positiva en su desarrollo laboral. 

 

Montalvo (2011), Busca establecer la relación existente entre el “Clima organizacional y 

el desempeño docente en las instituciones educativas del nivel de educación secundaria de 

la UGEL N°15 de Huarochiri”, obtuvo como resultado que existe correlación entre ambas 

variables, para el estudio se utilizó 318 personas  de la institución pero solo del nivel 

secundario; el tipo de muestra que se aplico fue un muestreo probabilismo estratificado y 

proporcional , debido que se encontraron subgrupos dentro de la población, para obtener 

los resultados se aplicaron dos encuestas, lo cual generó el regojo de la información. Por 

otro también se obtuvieron los siguientes resultados, que existe un alto nivel referente a la 
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variable clima laboral y un alto nivel en cuanto al desempeño laboral de los docentes de las 

instituciones educativas del nivel secundario. 

 

1.3.  Teorías relacionadas al tema 

 

Satisfacción laboral 

Robbins (1998) define la satisfacción como la unión del todas las cualidades universales 

de la persona referente a su labor, generalmente las personas que están a gusto con su 

trabajo, obtendrá mejores actitudes, de lo contrario aquellas personas que experimenten 

disgusto por lo que realizan en el trabajo obtendrán actitudes negativas. 

 

Niveles de satisfacción laboral. 

Robbins (2016) establece dos tipos o niveles de análisis en la satisfacción laboral. 

 

- Satisfacción general 

 

Es el resultado que el trabajador presenta o siente en distintos aspectos o contextos de labor. 

 

- Satisfacción por faces 

 

Nivel alto o bajo de la satisfacción referente a situaciones particulares de su trabajo, 

reconocimiento, beneficios, escenarios del trabajo, inspección cogida, a colegas del entorno 

laboral, políticas de la empresa. La satisfacción laboral está relacionada al clima 

organizacional de la empresa y al desempeño laboral. 

Los niveles que de satisfacción que podamos hallar de un determinado grupo a otro no tiene 

un ritmo constante debido que interactúa con diferentes variables. Analizar estas diferentes 

interacciones nos permitirán reconocer donde y que grupos tiene mayor probabilidad a 

comportamientos que van ligados con la insatisfacción. Una de las características toma en 

cuenta la edad, el tipo de ocupación y la magnitud de la empresa.  
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Conforme el tiempo va avanzando y los trabajadores tienen más edad tienen tendencia a 

tener mayor satisfacción con la labor que realizan, pero es relativo debido que pasado un 

tiempo más la satisfacción disminuye a raíz de que el entorno, las relaciones, las 

promociones van cambiando, ligado a ello también está el tener que enfrentar ya pronto la 

jubilación. 

Los trabajadores que ocupan un cargo mucho más alto, generalmente tienden tener mucha 

más satisfacción, ya que generan remuneraciones mucho más altas, por otro lado, también 

cuenta con mejores condiciones de trabajo de modo que pueden beneficiarse ampliamente 

de su capacidad. 

Robbins (2006) sostiene algo muy importante cuando comenta que la satisfacción laboral 

es mucho mejor y más constante en empresas pequeñas, debido que en las empresas más 

grandes hay mucho más incremento de personal, las funciones y responsabilidad son más 

amplios, lo cual hace que limite el compartir interpersonal, amical y de trabajo en conjunto. 

 

Consecuencias de la satisfacción laboral.  

 

Robbins (2004) afirma que en la interacción de la satisfacción y el trabajo existe 

repercusiones para el colaborador, consecuencias como la forma en la cual ve la vida, la 

relación con su familia, su propia salud y lo más importante como se ve, asimismo. 

Causando y trayendo como consecuencia la desmotivación, inasistencia e incluso la 

deserción laboral evidencia de ello la rotación. La suma de todo ello acarrea la afectación 

directa a la actitud con la que desarrollaremos nuestro trabajo en la organización. 

La consecuencia más resaltante de la satisfacción laboral es el ausentismo en el trabajo, es 

por ello que tiene en consideración que todos los factores de riesgo de la empresa pueden 

ser el origen de la insatisfacción laboral. 

 

Las principales consecuencias de la satisfacción laboral desde el punto de vista de la 

organización son: 

 

1. Inhibición.  

2. Resistencia al cambio.  

3. Falta de creatividad.  

4. Abandono.  
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5. Accidentabilidad.  

6. Baja productividad.  

7. Dificultad para trabajar en grupo.  

 

Robbins (2004) sostiene que cada persona consta individualidades diferentes que 

intervienen en los niveles de satisfacción de cada uno de los colaboradores de una empresa, 

dentro de estas individualidades encontramos   a los años de carrera profesional y las 

expectativas laborales. 

 

- Años de carrera profesional.  

 

Robbins (2004) afirma que se evidencia que, al acrecentar el tiempo de los trabajadores, de 

igual manera acrecienta el gusto por hacer las cosas conocido como satisfacción laboral.  

Y a medida que va llegando la jubilación, se observa una baja radical en cuanto a la 

satisfacción percibida. De igual manera se observa muy a menudo una fuerte disminución 

en la satisfacción laboral que perciben los trabajadores que llevan en la empresa ya un 

periodo de tiempo referente a seis meses y dos. 

 

- Expectativas laborales.  

 

Robbins (2004) afirma que gran parte de las personas crearan pensamientos futuros 

referentes a los trabajos que podrían conseguir más adelante. Al darse este proceso también 

los pensamientos se verán influenciados o afectados directamente por los comentarios 

muchas veces manifestados por otros compañeros del entorno laboral.  Las ideas 

creadas se encontrarán firmes, hasta que llegue el monto en cual realmente pertenezcan a 

una empresa. De este modo la satisfacción laboral será evidenciadas si todas estas ideas 

previas llegan a realizarse; de darse todo lo contrario o si dichas ideas no se cumplen, se 

experimentará el decaimiento de la satisfacción. 

El control que se establezca en una empresa, el grado con que se mida el compromiso y se 

cumplan las normas del trabajo son indicadores que influenciaran de manera significativa 

en la satisfacción de los trabajadores. De igual manera la eficacia de los determinantes 

organizacionales de la satisfacción laboral de las cuales hablaremos favorece 

principalmente al cumplimiento continuo de la competitividad sostenible, asentada en la 

concentración de prácticas de trabajo. 
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Los primordiales elementos de una empresa que establecen la satisfacción laboral  

1. Desafío del trabajo.  

2. Método de recompensas justas.  

3. Contextos propicios de trabajo.  

4. Miembros del trabajo que ofrezcan ayuda. 

5. Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo. 

 

Efectos de la satisfacción laboral. 

 

Robbins (2004) sostiene que la atención de los jefes se fija y centra en el resultado del 

rendimiento del trabajador. Los estudiosos han mostrado este interés, debido que se han 

encontrado muchas investigaciones al respecto, haciendo mención al efecto que tiene la 

satisfacción en el desempeño de los trabajadores de cada organización. 

 

Satisfacción y productividad. 

 

Una clara idea es que a mayor comodidad y grado de felicidad de una persona es mayor y 

mejor su productividad y desempeño. Estudios señalan que si hay una interacción 

significativa entre la satisfacción y la productividad. Un claro ejemplo es cuando el 

trabajador no se ve limitado por factores que pueden ser externos. La productividad de un 

empleado no está restringido puesto a ritmo en actividad a ritmo de maquina está 

influenciada por la velocidad de la máquina que por su satisfacción.  

Cuando el volumen del mercado es mucho más elevado, las personas que gozan de 

satisfacción como las que no consiguen muy buenos beneficios. Dado de manera inversa 

si el mercado decae, hay mucho menos niveles de satisfacción. La correspondencia entre 

la satisfacción y el desempeño son más intensos para los trabajadores de un elevado cargo 

u ocupación. 

 

 

Satisfacción y ausentismo. 

Robbins (2004) Una de las causas más comunes y principales por la cual los trabajadores 

se ausentan de sus labores, son las enfermedades. Las personas que están insatisfechos con 
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su trabajo, son los que generalmente suelen faltar o ausentarse, este comportamiento 

también involucra que pueda causar en los otros trabajadores a tomar la misma actitud, 

debido que también ellos requieren gozar de los permisos que no son penalizados por la 

empresa. 

 

Dawis y Lofquist (1992) Nos habla acerca de la teoría del ajuste en el trabajo, comenta 

que esta es una de las teorías que se basa en vínculo o relación recíproca entre el individuo 

y el ambiente, buscando la correspondencia entre ambos y que este sea perdurable de 

manera continua en el tiempo. Considerada la teoría mucho más amplia, completa y 

elemental, debido al circuito dinámico existente.  

Además, sostiene que la satisfacción es la suma de sentimientos y emociones que pueden 

ser optimistas y negativas con que los trabajadores observan o evalúan su labor. Se trata de 

un modo afectivo, una impresión o sentimiento de gusto o desagrado concerniente hacia 

algo.  

 

La satisfacción en el trabajo está relacionada con tres actitudes en los empleados: 

 

- Dedicación al trabajo.  

 

Davis y Newstrom (2003) afirma que es el nivel en que los trabajadores se involucran en 

su labor, al plasmar su tiempo y dedicación considerándolo así también como una parte 

primordial de sus vidas. Tener un trabajo que asume un objetivo y llevarlo a cabo de la 

mejor manera son en lo posible elementos significativos de la imagen de sí mismos, esto 

nos ayuda a exponer las consecuencias dolientes que la ausencia de la labor que realizamos 

en el trabajo ciertamente poseen gran significado y repercute en la autoestima.  

Los colaboradores abocados en la labor que desempeñan el trabajo mantienen una creencia 

en el comportamiento laboral, poseen una falta o carencia de desarrollo superior, gozan de 

la colaboración en la adquisición de decisiones. En efecto, no es muy usual que lleguen 

tarde o tienen inasistencias en el trabajo, tiene toda la predisposición a trabajar arduas y 

largos periodos para lograr un desempeño alto. 

 

- Compromiso organizacional.  
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Davis y Newstrom (2003) sostiene que se nombra de mismo como lealtad de los 

trabajadores. Es el estado en que un trabajador se identifica con la organización y anhela 

colaborar continuamente en ella, es una actitud positiva de mucha disposición del 

trabajador para persistir en la empresa a futuro. Es usual que exprese su opinión en los 

objetivos y metas de la compañía, su disposición a brindar esfuerzos a conseguirlo y su 

propósito de perpetuar en ella.  

Se observa que los trabajadores que llevan mucho más tiempo en la empresa son aquellos 

que tienen un compromiso superior, asimismo cuentan con un triunfo particular en la 

empresa o que se desempeñan con un grupo de trabajadores comprometidos. Este prototipo 

de trabajador suele poseer referencias gratificantes en cuanto a la asistencia al trabajo, 

muestra de simpatía a las reglas y normas y políticas de la organización y escasas ocasiones 

cambia de trabajo. 

 

- Estado de ánimo en el trabajo.  

 

Davis y Newstrom (2003) afirma que las emociones del trabajador referente de su trabajo 

no suelen ser estables, debido que pueden variar en solo día o situaciones, estos modos se 

denominan estados de ánimo en el trabajo. Hacen referencia a un momento que inicia de 

actitudes negativas a positivas y de frágiles a enérgicos, frecuentemente en cada uno de los 

trabajadores existe una fase anímica muy efectiva referente a la labor que realizan, es 

habitual observar el entusiasmo que manifiestan, gran movimiento y gusto por hacer las 

cosas.  

 

Causas de la satisfacción laboral.  

 

Davis y Newstrom (2003) sostiene que es el gusto por hacer las cosas del trabajador 

obedece mucho al grado de significancia que le añada a la función de la labor que realiza, 

mucho más allá de la retribución salarial que se le asigne. La labor que se realiza es el 

origen de la tranquilidad y la dicha de una persona, o sino todo lo opuesto. 

En la parte competitiva la satisfacción se ve influenciada por diversos factores 

(Coherencia con los valores personales, nivel del compromiso, visión de crecimiento en 

todos los aspectos de su vida, anhelo al desarrollo, niveles de autonomía que tenga en su 

centro de labor etc.). Respecto a la vida profesional, si las características de vida son 

superiores, superior será el gusto con el que desarrollará su trabajador, disminuirá el nivel 
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de inasistencias. Algunos colaboradores buscan el solo hecho de ser reconocidos; a 

comparación de otros que solo buscan estableces más y mejores relaciones interpersonales. 

El objetivo de esto es apoyar al colaborador para que obtenga de la labor que desarrolla el 

más alto gusto, satisfacción y significado posible. 

 

Dentro de esta teoría llamamos correspondencia a dos tipos de variables que se ven 

involucradas y relacionadas dentro de la organización; variables dependientes que están 

relacionadas con la propia satisfacción personal del individuo, los resultados que obtiene 

de su trabajo y el tiempo o antigüedad que lleva trabajando. Encontramos también variables 

independientes relacionadas con las habilidades personales, las habilidades que son 

requeridas para un determinado puesto de trabajo.  

Teoría del grupo de referencia 

Salancik y Pfeffer (1978) nos habla acerca de la Teoría del grupo de referencia social donde 

sostiene que la teoría habla específicamente de la manera que los trabajadores utilizan a 

otro grupo de la organización con una posición socioeconómica significativa que 

identifican a la empresa; como referencia para evaluarse, lo que hará que determinen el 

nivel de satisfacción.  

Teoría de la discrepancia 

Locke (1969) sostiene la Teoría de la discrepancia en el cual comenta que la teoría nos 

habla acerca de que en gran mediada la satisfacción está asentada en cuanto a las 

necesidades de los trabajadores que un puesto de trabajo determina y como el individuo las 

enfrenta o desarrolla. Implica cuestiones emocionales ya que será la forma de experimentar 

o percibir la obtención o frustración de los resultados encontrados a través de su propio 

trabajo. 

Teoría de los eventos situacionales 

Quarstein (1992) sostiene la Teoría de los eventos situacionales donde hace mención a dos 

tipos de situaciones en específicas, una de ellas llamada características situacionales, que 

toma en cuenta toda aquella información que es comunicada al individuo antes de ocupar 

el puesto, tales como, la remuneración, las funciones del puesto, tipo de trabajo, beneficios 

de la empresa, por otro lado encontramos lo que llamamos eventos situacionales, son 
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aquellas situaciones que no tomamos en consideración y la experimentamos una vez ya 

tomado el puesto. En tal caso la satisfacción será el resultado de las emocionales 

experimentadas en esta.  

Elementos de la satisfacción laboral 

Palma (1999), fundo siete elementos también llamados factores, que fueron apoyados en 

la escala validada llamada Satisfacción Laboral se Sonia Palma Carrillo (SL-SPC), que son 

los siguientes:  

- Condiciones Físicas y/o Materiales: hace mención a los componentes físicos que 

involucran los espacios donde se desarrollan las actividades diarias del trabajo o 

labor, como materiales e instalaciones.  

- Beneficios laborales y/o remuneración: es el nivel de agrado en función a la parte 

económica que recibe a cambio del trabajo.  

- Políticas Administrativas, es el nivel de aceptación de las políticas y normas 

institucionales.  

- Relaciones Sociales, es el nivel de agrado en la interacción con otros colaboradores 

de la misma empresa en la rutina diaria laboral.  

- Desarrollo Personal, es el nivel de oportunidad que el trabajador tiene para 

desarrollarse profesionalmente.  

- Desempeño de las Tareas, es la evaluación de tareas que realiza el colaborador.  

- Relación con la autoridad: es la valoración que realiza un trabajador con respecto a 

la interacción con su jefe inmediato con referencia a la labor diaria que realiza. 

 

En el 2005 define la satisfacción laboral deriva de las relaciones emocionales determinadas 

por características percibidas de la situación laboral y los eventos situacionales que se 

enfrentan en la misma.  Distinguiéndose cuatro dimensiones significación de tareas, 

condiciones de trabajo, reconocimiento personal, beneficios económicos. 

 

Satisfacción laboral según genero  

Se han realizado estudios muy ampliamente referentes a las a la atribución de las 

características individuales de los trabajadores en una empresa sobre el grado de o nivel de 

satisfacción laboral  
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Clark (1997) sostiene que las mujeres presentan menos expectativas referentes a un puesto 

de trabajo, lo que significa que su satisfacción sea superior al de los hombres. 

- Las mujeres de una edad más avanzada: si el lugar donde se desenvuelven 

laboralmente consta de algunas limitaciones las predispone que sus expectativas sean 

menores a comparación de las mujeres más jóvenes. 

- Las mujeres con un nivel menor de estudios, educación o condición laboral mucho 

más baja sus expectativas serán mínimas. 

Por otro lado, también se evidencia que la correlación entre sexo y satisfacción laboral es 

inexistente, independientemente de mostrar que a nivel general las mujeres obtienen 

niveles de satisfacción superiores a los de los hombres, las diferencias encontradas son 

mínimas  

No existe un estudio significativo y sustancial que nos lleve a la conclusión que, ante los 

niveles de satisfacción, oportunidades, habilidades de trabajo, tiempo de servicio conlleve 

a encontrar que un género tiene más satisfacción que otro  

 

Condiciones favorables de trabajo.  

 

Salinas (2005) comenta que no importa cuál sea la función que cumpla un trabajador, lo 

importante es cuidar siempre y en todo momento cualquier tipo de riesgo laboral, 

protegiendo no solo su salud sino también su integridad como trabajador y como ser 

humano. Una de las condiciones de trabajo más importantes es el tipo de iluminación, el 

ruido y la temperatura con el que se cuente para trabajar, así como también el tiempo de 

jornadas diarias al trabajar y no lo menos importante que son las condiciones sociales que 

tiene que ver con la organización formal de la empresa. 

Como mencionamos una de las principales condiciones ambientales de trabajo es el tipo 

de iluminación en el cual laboramos, debido que de esto dependerá mucho como se 

desarrollen las actividades del trabajo, dado todo lo contrario se puede atentar contra la 

vista como también los nervios. Otro aspecto importante dentro de este mismo es el ruido, 

debido que si no se toman las medidas correspondientes también puede atentar contra la 

salud, puesto cuan mayor sea el tiempo de su exposición, afecta más a la pérdida. Las 
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consecuencias se vienen debido a la intensidad y la frecuencia de los ruidos o sonidos que 

son totalmente desagradables. 

Recordar que el ambiente en donde se desarrollan las actividades diarias del trabajo es de 

gran importancia para que los trabajadores puedan sentir satisfacción, puesto que se 

encuentra relacionado con la empresa. 

Las características del medio ambiente en el trabajo son pieza clave para generar el 

bienestar de los trabajadores quien son los que pasan largas horas lo que implica e influye 

en el desempeño de sus labores. 

 

- Variedad de habilidades. Es el modo en cual un determinado puesto requiere de 

varias funciones a desempeñar por parte del trabajador, para lo cual tiene que poner en 

práctica toda su capacidad y sus diferentes habilidades 

 

- Identidad de la tarea. Requiere el cumplimiento de una determinada actividad 

desde el inicio hasta el cumplimiento final de esta. 

 

- Significación de la tarea. Es la manera en la cual el puesto y las funciones de esta 

causa impacto de manera significativa en los otros trabajadores y en la misma empresa. 

 

- Autonomía. Es el modo en el cual el puesto de trabajo genera libertades, autonomía 

y prudencias esenciales al trabajador en la organización de sus labores y el manejo de 

instrumentos adecuados y requeridos. 

 

- Retroalimentación del puesto mismo. Es el modo en el cual se consiga 

información precisa y valiosa respecto al buen desempeño del colaborador en sus labores 

de acuerdo al puesto que ocupa y este sea identificado principalmente por el mismo.  

La satisfacción de los empleados se ve influenciada por cada una de estas dimensiones 

debido que envuelve aspectos del cargo o puesto que desempeña. 

Estudios demuestran que en su gran mayoría las personas tienen preferencia por trabajos 

que les permita poner en práctica sus habilidades, asimismo que se les asigne diversidad 

en las actividades a realizar y libertad, es por ello que es todo un desafío poder causar 

agrado y especialmente satisfacción. De tal manera favorecer al puesto a través del 
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enriquecimiento en su diversidad de funciones, libertad e información de su propio 

rendimiento eleva la satisfacción laboral. 

Por otro lado, es muy importante tener en consideración que los desafíos propuestos deber 

ser moderados, debido que un desafío muy amplio generaría desanimo, insatisfacción y 

sentimientos de fracaso en los trabajadores. 

 

Sistemas de recompensas justas 

 

Salinas (2005). Hay dos tipos de recompensas que interaccionan directamente con la 

satisfacción laboral. Que son las recompensas extrínsecas, estas son las que otorgara la 

empresa, de acuerdo al rendimiento de los trabajadores, uno de ellos son los 

reconocimientos dirigidos por los jefes, ascensos, etc. Por otro lado, encontramos las 

recompensas intrínsecas, estas serán la experiencia interna de cada trabajador, orgullo de 

su propio trabajo, la competencia generada y la calidad de mano de obra en su trabajo. 

Es de mucha importancia que el empleado perciba que este tipo de recompensas son justas, 

para que pueda generar satisfacción en ello. Debido que se ve influenciado la comparación 

social (ligado al tipo de comparación que establece el trabajador referente al sistema de 

recompensas que se aplica, su propio rendimiento y el de otros trabajadores, creando en 

ellos a fijar percepciones de ecuanimidad de las situaciones). 

 

Satisfacción con el salario. 

 

Las remuneraciones, salarios, sueldos, gratificaciones y compensaciones que los 

trabajadores reciben a cambio de su trabajo es una de las principales por no decir la más 

importante motivación que si es llevado de la manera más estratégica y justa garantiza con 

mayor probabilidad satisfacción, dado lo contrario genera altos niveles de insatisfacción en 

los trabajadores y por ende una gran disminución en el rendimiento de sus labores. 

 

Satisfacción y rotación.  

 

Aamot, M. (2001) sostiene que los elementos del entorno laboral, las ideas que los 

trabajadores se hacen referente a su trabajo, las beneficios y oportunidades que esta les 

brinde son piezas importantes para que una persona piense en dejar su trabajo 

Estudios indican que el desempeño laboral es de mucha importancia en la interacción 

satisfacción – rotación, debido que las satisfacciones no son tan importantes. Generalmente 
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las empresas suelen hacer todo lo posible para conservar a los trabajadores con un 

desempeño superior, brindándoles así beneficios, reconocimientos e incluso aumento en el 

salario; a comparación de las personas que no rinden adecuadamente las empresas realizan 

muy pocos intentos por mantenerlos dentro de la organización, en algunas ocasiones 

pueden presiones sutiles para que estos de animen a renunciar e irse de la empresa. 

 

1.3.1. Desempeño laboral 

Chiavenato (2000), sostiene que el desempeño laboral es la actitud de los empleados en la 

constante exploración y fijación de sus metas trazadas, que involucra tácticas personales 

para su logro. En consecuencia, un buen desempeño laboral es uno de los principales pilares 

de toda organización 

Chiavenato (2000). El desempeño de las funciones que se llevará a cumplir, se verá 

influenciada por varios factores que en su mayoría que no van acorde a las expectativas 

esperadas. Debido a esto se encuentra tres discrepancias.  

- Discrepancia de la expectativa: Hace referencia a la expectativa de la función del 

puesto de que es transmitida por el jefe a cargo y la interpretación de la función que asume 

el trabajador. 

- Discrepancia con el rol: Refiere la discrepancia entre el rol desempeñado por el 

trabajador y comportamiento del rol que realmente llega a conseguir o desempeñar. 

- Retroalimentación de la discrepancia: Sera la discrepancia entre la forma en que el 

empleado cumple o desempeña el comportamiento del rol y el que es inspeccionado por el 

jefe a cargo.  

 

Evaluación mediante elementos preliminarmente precisados y evaluados. 

Chiavenato (2000) presenta que el desenvolvimiento de cada persona se aprecia debido a 

los diferentes factores previamente precisados y valorados, los que se muestran a 

continuación.  

 Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, 

habilidad de seguridad, discreción, presentación personal, interés, creatividad, 

potencialidad de realización” (Chiavenato, 2000). 
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- Disciplina: Fijada básicamente a la actitud y comportamiento de una persona, 

respetando las reglas, normas o leyes dentro de una organización. 

- Actitud cooperativa: se denomina así cuando ayudamos o favorecemos a los otros, 

haciendo énfasis en el respeto y el trato digno; transformándose en un servicio que 

brindamos para el bien de todos aquellos que están a nuestro alrededor. Asimismo, que 

tiene que ver con el tipo de correlación para crear un ambiente armonioso con solidaridad 

y compañerismo. 

- Iniciativa: Acción que tomamos para realizar determinadas actividades sin la 

necesidad de haber sido encomendadas. La voluntad que nace por hacer las cosas. Recordar 

que para tener iniciativa implica ante todo haber logrado un alto nivel de desarrollo 

individual, para comprender lo específico de la labor de la profesión es susceptible de 

mejora. 

- Responsabilidad: esfuerzo o compromiso puesto para lograr y cumplir con el 

objetivo de actividades o metas. Responsabilidad vista de todos sus ámbitos en diferentes 

contextos. 

- Habilidad de seguridad: Hace mención al elemento de algo donde no se evidencia 

algún tipo de riesgo, deterioros ni inseguridades. Una cosa segura o positiva es algo estable, 

cierto e indubitable.  

- Discreción: Hace mención al grado de discreción en mantener cierta información 

que puede ser confidencial y de mucha importancia, para utilizarla o transmitirla de manera 

prudente a las partes que corresponda. Es un elemento de gran y muchísima importancia 

porque solidifica los vínculos y la confianza que se puede establecer con las demás 

personas. 

- Presentación personal: el aspecto, perfil y la estética personal con el que una 

persona se presente, serán los aspectos por el que será juzgado por los demás, es aquello a 

lo que llamamos la primera impresión. Las principales cosas que tenemos en cuenta para 

tomar estas consideraciones con la forma de vestir, el cuidado, el tipo de peinado, el mismo 

comportamiento, la forma de hablar y hasta caminar, etc 

- Interés: formación de los propósitos periódicos de Prevención de Riesgos 

Laborales. Misión, observación y rastreo de tareas, fijarse en el acatamiento del programa 

de revisión y disminución de peligros. Misión de la documentación de cara a posibles 

inspecciones. Ejecutar auditorías internas. Conexión de acciones corporativas. Ejecutar 

visitas frecuentes y precisas a los otros puestos de trabajo. 
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- Creatividad: es el trayecto de presentar una dificultad en mente con claridad y 

luego causar o imaginar una idea, concepción, conocimiento o bosquejo depende 

lineamientos nuevos o tradicionales. Presume una investigación y cavilación más que 

ejecución.  

- Actitud referente a la realización: capacidades que posee una persona para realizar 

una específica labor. En ese aspecto, esta noción se sujeta con la de instrucción, siendo esta 

ultima un transcurso de afiliación de nuevos instrumentos para desenvolverse en el mundo.  

 

 Factor operativo: calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo. 

 

- Calidad: variedad de participaciones inseparables a las personas u objetos y que 

son las que en terminantes cuentas nos asentirán estimar y cotejar con relación a las 

restantes que también conciernen a su misma variedad o estado. 

- Exactitud: condición de mucha exactitud de algo, alguien o un como así también 

aspectos que no pueden transformar como fisonomías, etnia, desperfectos, etc. 

- Trabajo en equipo: se presume constituir hacia el logro de una determinada meta 

u objetivo, pero por lo usual, en las compañías esta distribución involucra cierto prototipo 

de fraccionamiento de labores. Esto presume que cada parte del equipo ejecuta una cadena 

de labores. 

- Liderazgo: tomar una acción en algún asunto, promover, nombrar, gestionar, 

motivar, incentivar y valorar a un conjunto o a un equipo, lo que explícitamente seria el 

adiestramiento de la acción rápida de un plan de modo eficaz y eficiente en lo asociativo. 

 

El desempeño relacionado con competencias.  

Benavides (2002). La autora hace mención que la persona en conjunto de sus competencias, 

comportamientos y destrezas hará aportaciones en su trabajo y se desenvolverá en este 

contexto, es por ello que en medida que mejore o desarrolle sus competencias mejorara su 

desempeño. Por otro lado, resalta que en base a esto hay tres ejemplares de capacidades las 

que son las principales: capacidades genérales, laborales también básicas. Competencias 

hacia que el trabajador pueda desenvolverse cumpliendo sus responsabilidades de la 

manera más eficaz y satisfactoria posible.  
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Según flores (2008) comenta que las características del desempeño laboral corresponden   

los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique y 

demuestre al desarrollar su trabajo. Identifica las siguientes características:  

 

- Adaptabilidad: se refiere a la mantención de la efectividad en diferentes ambientes 

y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas. 

 

- Comunicación. Se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva 

ya sea en grupo o individualmente. La capacidad desacuerdo el lenguaje o terminología a 

las necesidades del receptor. Al buen empleo de gramática, organizacional y estructura en 

comunicaciones. 

 

- Iniciativa: se refiere a la intención de influir activamente sobre los acontecimientos 

para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas 

pasivamente. A las medidas que toma para lograr objetivos más allá de lo requerido. 

 

Dimensiones del desempeño laboral 

 

Dessler (2001), plantea que hay diversas formas sobre como evaluar y quienes pueden 

evaluar el desempeño laboral, debido a ello uno de los factores tomados a consideración es 

la Autoestimación, realizados por los trabajadores respecto a su mismo o propio desempeño 

laboral. Al cual Malhotra (2004), lo define como una escala de medición ampliamente 

utilizada, que requiere que los encuestados indiquen el grado de acuerdo o desacuerdo, con 

cada una de la serie de afirmaciones que se presentan; cada reactivo de la escala tiene 5 

categorías de respuesta, que van de “muy en desacuerdo” a “muy de acuerdo”. Respecto a 

ello para medir el desempeño de los trabajadores, se utilizó una adaptación de cuestionario 

diseñado por Ríos (2010) basado en la escala de Likert, y el cual tiene como objeto 

determinar si la persona desarrolla adecuadamente los siguientes aspectos. 

- Asistencia 

- Trabajo en equipo 

- Productividad 

- Respeto y responsabilidad 

- Calidad de trabajo 
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- Trabajo bajo presión 

 

Lasio (2008), por su parte, distinguen dos dimensiones del mismo: 

 

- Desempeño contextual. Son los comportamientos dirigido a los miembros de la 

organización, abarca los aspectos de ayudar a los compañeros en términos generales, 

apoyar a los empleados que han permanecido ausentes de la empresa, ayudar a otros con 

el trabajo pesado y buscar el bienestar de todos. 

 

- Desempeño de tareas. Consiste en ejecutar actividades que transforman las materias 

primas en los bienes y servicios que son los productos de la organización, que surten la 

provisión de materias primas, distribuyen los productos terminados o proveen al núcleo 

técnico del negocio con servicios que le permitan funcionar eficiente y efectivamente. 

 

Factores que influyen en el desempeño laboral 

Según Pérez (2009) hay dos factores que se relacionan e inciden en el desempeño las cuales 

pasamos a indicarlas: 

- Al ambiente organizacional: según Pérez (2009) considera que con frecuencia que 

resulta particularmente afectado por el estilo de liderazgo vigente, por el nivel de 

motivación existente, por la forma como se lleva a cabo el proceso de toma de decisiones, 

por el tipo de comunicación predominante, por la manera de cómo se fijan las metas de la 

organización y por el empleo que se hace de los medios de control. El clima es 

consecuencia de algo más profundo que la propia organización ha venido cultivando hace 

mucho tiempo y es la cultura organizacional que es parte fundamental del ambiente 

organizacional. 

- Estructura Organizacional: según Pérez (2009) refiere que una estructura 

organizacional son los diferentes patrones de diseño para organizar una empresa con el fin 

de cumplir metas propuestas y lograr el objetivo deseado. Para seleccionar una adecuada 

estructura es necesario comprender que cada empresa es diferente y puede adoptar la 

estructura organizacional que mejor acomode a sus prioridades y necesidades (Es decir, la 

estructura deberá acoplarse y responder a la planeación).  
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Porque evaluar el desempeño 

Según Alles (2008) “El análisis de desempeño o de la gestión de una persona es un 

instrumento para dirigir y supervisar al personal. Entre sus principales objetivos podemos 

señalar el desarrollo personal y profesional de los colaboradores, la mejora permanece de 

resultados de la organización y el aprovechamiento adecuado de los recursos humanos” 

Las evaluaciones de desempeño son útiles para: 

- Tomar decisiones de promoción o remuneración. 

- Reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el 

comportamiento del empleado en relación con su trabajo. 

- La mayoría de personas necesitan y esperan esa retroalimentación; a partir de 

conocer como hacen su tarea, pueden saber si deben modificar su comportamiento. 

- Una evaluación de desempeño debe siempre realizarse con relación a lo requerido 

por el puesto. Solo se podrá decir que una persona se desempeña bien o mal en relación 

con algo, en este caso “ese algo” es el puesto que ocupa. 

 

Evaluación del desempeño 

Dessler (2001), platea que la evaluación de desempeño se basa en la valoración a un 

trabajador contrastado con su acción actual, con las reglas establecidas para desarrollar su 

trabajo, de esa manera este proceso de evaluación significa entablar reglas en la empresa 

donde labora, medir el desempeño existente del trabajador con correspondencia a dichas 

reglas  y retornar a mostrar los resultados al trabajador, con la intención de propiciar 

motivación y la eliminación de aquellos factores que decrecen su desempeño. 

Por otro   plantea que hay diversas formas sobre como evaluar y quienes pueden evaluarlo, 

considerando lo siguiente 

- Supervisor Inmediato, generalmente es la persona indicada y la que mejores 

condiciones tiene para prestar atención y evaluar el desempeño, lo cual también lo hace 

responsable de ello. 

- Evaluación de los compañeros, la evaluación de un trabajador hacia otro se puede 

ver influenciada afectivamente. 
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- Comités de Estimación, está compuesto por la persona encargada en este caso el 

supervisor inmediato de los trabajadores y otros supervisores de diferentes áreas. 

-  Autoestimaciones, realizados por los trabajadores respecto a su mismo o propio 

desempeño laboral. 

- Evaluación por los subordinados, se aplica de manera general a toda la empresa a 

modo de retroalimentación, de esta manera facilita a la alta gerencia a sacar una estimación 

a tomar futuras decisiones en cuanto a la organización.  

- Retroalimentación de 360 grados, se aplica en todos los aspectos de la organización, 

generalmente para propiciar el desarrollo personal 

 

Benéficos y problemas más comunes en la evaluación de desempeño. 

Según Alles (2008) Los problemas más comunes para la evaluación de desempeño son: 

- Carencia de normas 

- Criterios subjetivos o poco realista 

- Falta de acuerdo entre el evaluado y el evaluador 

- Errores en el evaluador 

- Mala retroalimentación 

- Comunicaciones negativas 

Los beneficios para una organización son los siguientes: 

- Dar a los empleados la oportunidad de repasar su desempeño y las normas como 

supervisor. 

- Proporcionar al supervisor los medios de identificar las fortalezas y debilidades del 

desempeño de un empleado. 

- Brindar un formato que permita al supervisor recomendar un programa específico 

para ayudar a un empleado a mejorar su desempeño. 

- Determina promociones. 

- Tomar decisiones de retener o despedir. 

- Identificar necesidades de capacitación específica. 
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1.4. Formulación del problema 

 

Problema general 

¿Cuál es la relación entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral en los trabajadores 

de la empresa Leadcom Perú S.A.C – Lima 2016? 

Problemas específicos 

¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa Leadcom Perú 

S.A.C – Lima 2016? 

¿Cuál es el nivel de desempeño laboral en los trabajadores Leadcom Perú S.A.C – Lima 

2016? 

¿Cuál es la relación entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral en los trabajadores 

de la empresa Leadcom Perú S.A.C. – Lima 2016, según sexo? 

¿Cuál es la relación entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral en los trabajadores 

de la empresa Leadcom Perú S.A.C – Lima 2016, según tiempo de trabajo? 

 

1.5. Justificación de la investigación 

 

La investigación como ya se mencionó anteriormente, está enfocado a identificar cual es 

la relación que existe entre satisfacción laboral y el desempeño laboral en los trabajadores 

de la empresa Leadcom Peru S.A.C – Lima 2016. 

El estudio que se realizará ayudará a la organización para mejorar sus actividades como 

equipo y conjunto. Las ventajas con que cuenta este proyecto son que se pueden encontrar 

los errores específicos que atenten a degradar la productividad, expansión y desarrollo de 

Leadcom Peru S.A.C. Así como también hacer sugerencias positivas, acordes a las 

necesidades de los empleados y el tipo de sistema que se utiliza para medir varios rubros 

de los trabajadores. Otra ventaja es conocer el nivel de satisfacción y el nivel de desempeño 

de los trabadores. Para poder ajustar dicho resultado con el resto de la empresa en búsqueda 

de una mejora en bien de la organización.  
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1.6. Hipótesis 

 

Hipótesis general 

 H1: La satisfacción laboral está relacionada con el desempeño de los trabajadores de La 

empresa Leadcom Peru S.A.C de la - Lima 2016. 

H2: La satisfacción laboral no está relacionada con el desempeño de los trabajadores de La 

empresa Leadcom Peru S.A.C – Lima 2016. 

 

Hipótesis específicas 

H1: Existe correlación entre satisfacción laboral y desempeño laboral de los trabajadores 

de la empresa Leadcom Peru S.A.C – Lima 2016, según sexo. 

H2: No existe correlación entre satisfacción laboral y desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa Leadcom Peru S.A.C – Lima 2016, según sexo. 

H3: Existe correlación entre la satisfacción y las edades de los trabajadores de la empresa 

Leadcom Perú de S.A.C – Lima 2016, según tiempo de trabajo. 

H4: No Existe correlación entre la satisfacción y las edades de los trabajadores de la 

empresa Leadcom Perú de S.A.C – Lima 2016, según tiempo de trabajo. 

 

1.7. Objetivos 

 

Objetivo general 

Identificar cuál es la relación entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la empresa Leadcom Perú S.A.C – Lima 2016. 
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Objetivos específicos 

O1: Identificar el nivel de satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa Leadcom 

Perú S.A.C – Lima 2016. 

O2: Identificar el nivel de Desempeño Laboral de los trabajadores de la empresa Leadcom 

Perú S.A.C -  Lima 2016. 

O3: Determinar cuál es la relación entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral en 

los trabajadores de la empresa Leadcom Perú S.A.C – Lima 2016, según sexo. 

O4: Determinar cuál es la relación entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral en 

los trabajadores de la empresa Leadcom Perú S.A.C – Lima 2016, según tiempo de 

permanencia. 
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II. MÉTODO 
 

2.1. Diseño de la investigación 

  

El diseñar una buena investigación constituye el plan general para obtener respuestas a 

interrogantes o comprobar las hipótesis que permitan especificar los pasos que habrán de 

tomarse para controlar las diversas variables de estudio en relación con otros 

acontecimientos, recabando datos y precisando el ambiente en que se realizará el estudio.    

 

 

2.2. Variables, operacionalización 

 

- Definición conceptual 

 

Variable 1: Satisfacción laboral, Palma (2005) define la satisfacción laboral deriva de las 

relaciones emocionales determinadas por características percibidas de la situación laboral 

y los eventos situacionales que se enfrentan en la misma.  Distinguiéndose cuatro 

dimensiones significación de tareas, condiciones de trabajo, reconocimiento personal, 

beneficios económicos.  

 

Variable 2: Desempeño Laboral, Bohórquez (2007), define el desempeño laboral como el 

nivel de ejecución alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la 

organización en un tiempo determinado.  

 

- Definición Operacional 

 

Variable 1: Satisfacción Laboral, Se medirá a través de la Escala de satisfacción laboral 

(SL-SPC) Sonia Palma Carrillo. 

 

Dimensiones: 

1) Significación de tareas, con 9 ítems (3, 4, 7, 18, 21, 22, 25, 26) 

2) Condiciones de trabajo, con 9 ítems (1, 8, 12, 14, 15, 17, 20, 23, 27) 

3) Reconocimiento personal, con 5 ítems (6, 11, 13, 19, 24) 
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4) Beneficios económicos, con 5 ítems (2, 5, 9, 10, 16) 

 

Escala de calificación: 

 

Escala Ordinal: con alternativas de respuesta de van de: Total de acuerdo, de acuerdo, 

indeciso, en desacuerdo, total desacuerdo. 

 

Variable 2: Desempeño laboral, Cuestionario desempeño laboral. Ríos (2010) 

 

Dimensiones:  

1) Asistencia y puntualidad, con 5 ítems (1;2;3;4;5) 

2) Trabajo en equipo, con 5 items (6;7;8;9;10) 

3) Productividad, con 5 items (11;12;13;14;15) 

4) Respeto y responsabilidad, con 5 items (16;17;18;19;20) 

5) Calidad en el trabajo, con 5 items (17,18,19,20,21) 

6) Trabajo bajo presión, con 5 items (22,23,24,25,26) 

2.3. Población y muestra 

 

Población 

Está conformada por los trabajadores de la empresa Leadcom Peru S.A.C – Lima 2016. De 

acuerdo a la información brindada el total de los trabajadores de la población es de 155 y 

están distribuidos en 4 áreas de acuerdo a la descripción del puesto: Operaciones, 

Administrativos, Conductores, Limpieza. 

 

Muestra 

Por otro lado se tomara como muestra a todos los trabajadores del área Administrativos 60 

en total. 

𝑛 =
𝑍2

.

𝑝. 𝑞. 𝑁 .

(𝑁 − 1)𝐸2 + 𝑍2𝑝. 𝑞
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Dónde: 

N = Muestra                              60 

N = Población.                          155 

P = Eventos favorables             0,5 

Q = Eventos desfavorables       0,5 

Z = es el nivel de significancia. 1,96 

E = Margen de error                  0,03 

 

Muestreo:  

Probabilístico de tipo aleatorio estratificado, debido que consiste en considerar categorías 

típicas diferentes entre sí (estratos) que poseen gran homogeneidad respecto a alguna 

característica. Lo que se pretende con este tipo de muestreo es asegurarse que todos los 

estratos de interés estarán representados adecuadamente en la muestra. Cada estrado 

funciona independientemente, pudiendo aplicarse dentro de ellos el muestreo aleatorio 

simple o el estratificado para elegir los elementos concretos que formaran parte de la 

muestra.  

 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 

 

Técnicas 

Hernández (2010) Indica que las técnicas de recolección de datos son distintas formas de 

obtener información. La técnica a utilizar en la investigación va ser la encuesta con la 

aplicación de instrumentos que sirven para la indagación, exploración y recolección de 

datos sobre la satisfacción laboral y otra para medir el desempeño de los trabajadores de la 

empresa Leadcom Perú S.A.C, mediante preguntas formuladas directas o indirectamente, 

a las sujetos que constituyen una unidad de análisis.  
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Instrumentos 

 

Escala de Satisfacción Laboral 

Ficha técnica:  

a) Nombre del Test: Escala de Satisfacción Laboral 

b) Nombre del Autor: Sonia Palma Carrillo 

c) Particularidades: Instrumento de exploración Psicológico 

d) Objetivo: Evaluar el nivel de satisfacción laboral de trabajadores 

e) Estructuración: La prueba tiene 7 factores 

Factor I: Condiciones Físicas y/o Materiales              1,13,21,28,32 

Factor II: Beneficios Laborales y/o Remuneraciones  2,7,14,22 

Factor III: Políticas administrativas                              8,15,17,23,33 

Factor IV: Relaciones Sociales                                    3,9,16,24 

Factor V: Desarrollo personal                                      4,10,18,25,29,34 

Factor VI: Desempeño de Tareas                               5,11,19,26,30,35 

Factor VII: Relación con la autoridad                           6,12,20,27,31,36 

f) Escala: Tipo Likert 

g) Consta: De 39 ítems 

h) Administración: Individual y colectiva 

i) Tiempo: Aproximadamente 20 minutos 

j) Utilidad: Elaboración de planes de intervención a nivel organizacional 

k) Edad: 17 Años en adelante 

 

Los puntajes se asignan como sigue: 

TA           Totalmente de acuerdo                  5 puntos 

A               De acuerdo               4 puntos 

I                Indeciso               3 puntos 

D               En desacuerdo               2 puntos 

TD             Totalmente en desacuerdo          1 punto 

 

Cuestionario de desempeño laboral 

Para evaluar el desempeño de los trabajadores se utilizó un cuestionario, usando la escala 

de likert, la cual fue desarrollada por Rensis Likert, y consiste en una serie de oraciones o 

juicios ante los cuales se solicita la reacción de la persona a quien se le administra. Se 
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presenta cada sentencia u oración (estimulo), que expresa un enunciado favorable o 

desfavorable sobre un objeto de actitud, y se solicita al encuestado que responda eligiendo 

uno de los puntos de la escala. A cada punto se le otorga un valor numérico. Y al final se 

suman para sacar las escalas de punteos. 

Se utilizó una adaptación del cuestionario diseñado por Ríos (2010), el cual fue validado 

por Licda. Rishette de López (UVG), Licda. Danya de Mazariegos (RR.HH.) y Lic. Leonel 

Ávila (URL), tres expertos en el tema.  

 

 Asistencia y Puntualidad  

 Trabajo en Equipo  

 Productividad  

 Respeto y Responsabilidad  

 Calidad en el Trabajo  

 Trabajo bajo presión  

 

El instrumento consta de 30 preguntas con opción de respuesta:  

 

Siempre        = Excelente: los resultados exceden todo el tiempo los estándares del 

puesto.  

 

Casi siempre = Bueno: los resultados satisfacen generalmente las expectativas y 

estándares del puesto.  

A veces         = Debe Mejorar: los resultados eventualmente no satisfacen los estándares 

del puesto.  

Nunca            = Malo: los resultados no satisfacen en ninguna ocasión los estándares del 

puesto.  

 

Para dar el resultado y la interpretación, se toman los siguientes criterios cualitativos:  

 

 

M      =     Malo                       30 - 50  

DM   =     Debe Mejorar         51 - 70  

B      =     Bueno                    71 – 95  

E      =     Excelente               96 – 120 

 

2.5. Métodos de análisis de datos 
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Para el análisis de datos se empleara el programa estadístico SPSS, versión 20. Los 

resultados son presentados en tablas o figuras según corresponda estándar de cada objetivo 

y las dimensiones de las variables planteadas, sometiendo al análisis estadístico 

correspondiente.  

2.6. Aspectos éticos 

 

Debido al estudio realizado y como en toda investigación científica, cabe resaltar el juicio 

de respeto a su dignidad y la protección de sus derechos y su bienestar. Es por ello que se 

tiene como consideración la no implicación de los datos personales de los participantes. 

Por lo que también se recurrió a presentar una aprobación informada a los trabajadores de 

la empresa (Administrativos) referente al objeto de estudio, con la intención de poder 

contar con permiso y autorización. 
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III. RESULTADOS 

 
HIPÓTESIS GENERAL 

Tabla 1 

 
Correlación entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral  
  Satisfacción 

  Desempeño Coeficiente de correlación 0.304 

  Sig. (bilateral) 0.076 

Nota: Correlación entre satisfacción laboral y desempeño laboral  

En la Tabla 1, se muestra la correlación entre la satisfacción laboral y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Leadcom Perú – Lima 2016, en el cual no existe 

correlación entre las variables (p=0.076; r=0.304). 

 
Tabla 2 

 
Niveles de satisfacción laboral  
  Frecuencia Porcentaje 

  Parcial insatisfacción laboral 6 17.1 

  Regular 29 82.9 
Nota: Nivel de satisfacción laboral 

En la Tabla 2, se muestra los niveles de satisfacción laboral de los trabajadores de la 

empresa Leadcom Peru – Lima 2016, en el cual el 17.1% de la población muestra una 

parcial insatisfacción laboral y el 82.9% muestra una regular satisfacción laboral. 
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Tabla 3 

 
Niveles de desempeño laboral  

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 9 25.7 

Medio 15 42.9 

Alto 11 31.4 

Nota: Nivel de desempeño laboral  

En la Tabla 3, se muestra los niveles de desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa Leadcom Peru – Lima 2016, en el cual el 25.7% de los trabajadores muestra un 

desempeño laboral Bajo, asimismo el 42,9% de los trabajadores muestra un desempeño 

laboral Medio, otro lado el 31% de los trabajadores muestra un Alto desempeño laboral. 

 

 

 
Tabla 4 

 
Relación que existe entre la satisfacción laboral y el desempeño según sexo. 

Genero 
            

Satis 

Masculino Desempeño 
Correlación de Pearson 0.084 

Sig. (bilateral) 0.757 

Femenino Desempeño 
Correlación de Pearson 0.416 

Sig. (bilateral) 0.077 
Nota: Relación que existe entre la satisfacción laboral y el desempeño 

Tabla 4, se observa la correlación entre la satisfacción laboral y el desempeño en los 

trabajadores de la empresa Leadcom Peru S.A.C – Lima 2016, Según sexo, en el cual se 

observa que no existe correlación entre las variables según sexo de los trabajadores. 

Masculino (p=757; r=0.084) y Femenino (p=0.077; r=416). 
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Tabla 5 

 
Relación entre la satisfacción laboral y el desempeño según tiempo de permanencia. 

Grupo tiempo trabajo  Satisfacción 

Menos de un año       Desempeño 

Correlación de 

Pearson 
0.213 

Sig. (bilateral) 0.318 

Entre un año y dos años       Desempeño 

Correlación de 

Pearson 
0.703 

Sig. (bilateral) 0.297 

Más de dos años       Desempeño 

Correlación de 

Pearson 
0.446 

Sig. (bilateral) 0.315 

Nota: Relación que existe entre la satisfacción laboral y el desempeño según permanencia 

Tabla 5, Se observa la relación que existe entre la satisfacción laboral y el desempeño en 

los trabajadores de la empresa Leadcom Perú S.A.C – lima 2016, según tiempo de 

permanencia, lo cual significa que no existe correlación entre las variables y tiempo de 

permanecía de los trabajadores. Menos de un año (p=318; r=213). Entre un año y dos 

(p=297; r=703). Más de dos años (p=315; r=446). 

 

 

 

Tabla 6 

 
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra   

  Total Satisfacción Total Desempeño 

Estadístico de prueba 0.095 0.148 

Sig. asintótica (bilateral) ,200c,d ,051c 
Nota: Prueba de Kolmogorov-Smirnov  

 

Tabla 6, Corrección de significación de Lilliefors, d. Esto es un límite inferior de la 

significación verdadera.   
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IV. DISCUSIÓN 

 

El propósito de esta investigación fue identificar cuál es la relación que entre la satisfacción 

laboral y el desempeño en los trabajadores de la empresa Leadcom Perú S.A.C – Lima 

2016. Con el objetivo de identificar el nivel de satisfacción laboral, así mismo el nivel de 

desempeño laboral, por otro lado identificar el nivel de satisfacción laboral y desempeño 

laboral según sexo; así mismo identificar el nivel de satisfacción laboral y desempeño 

laboral según tiempo de permanencia. 

En cuanto a la afirmación o negación de la hipótesis general no se encontró correlación 

estadísticamente significativa, ya que se observó que  p=0.076; r=0.304. Lo cual se 

corrobora con Mino (2014) quien tampoco encontró correlación entre el clima laboral y 

desempeño en su investigación titulada Correlación entre el clima organizacional y el 

desempeño en los trabajadores del restaurante de parrillas Marakos 490 del departamento 

de Lambayeque 2014. Alles (2008) nos habla acerca de los problemas más  frecuentes con 

referencia a la evaluación del desempeño lo cual influye en los resultados obtenidos; debido 

que considera que la carencia de normas, criterios subjetivos o poco realistas, falta de 

acuerdo entre el evaluado y el evaluador, errores en el evaluador, mala retroalimentación, 

comunicaciones negativas, son indicadores importantes que hay que tener en consideración 

para futuras investigaciones. 

Asimismo, en cuanto a los niveles de satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa 

Leadcom Perú – Lima 2016, se encontró que en el 17.1% de los trabajadores muestra una 

parcial insatisfacción laboral y el 82.9% muestra una regular satisfacción laboral. Lo cual 

se corrobora con los resultados obtenidos de Alva y Juárez (2014), es su investigación 

titulada relación entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de productividad de los 

colaboradores de la empresa Chimu Agropecuaria S.A del distrito de Trujillo – 2014. 

Debido que encontró un nivel medio de satisfacción laboral en los trabajadores y un nivel 

regular en cuanto a la productividad, respecto a ello Robbins (1998) indica que un nivel 

alto o bajo de la satisfacción referente a situaciones particulares de su trabajo, 

reconocimiento, beneficios, escenarios del trabajo, inspección cogida, a colegas del entorno 

laboral, políticas de la empresa. Los niveles que de satisfacción que podamos hallar de un 

determinado grupo a otro no tiene un ritmo constante debido que interactúa con diferentes 

variables. 
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En cuanto a los niveles de desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Leadcom 

Perú – Lima 2016, se evidencio que el 25.7% de los trabajadores muestra un desempeño 

laboral Bajo, asimismo el 42,9% de los trabajadores muestra un desempeño laboral Medio, 

por otro lado el 31% de los trabajadores muestra un Alto desempeño laboral. Lo cual se 

corrobora con los resultados obtenidos de Rivas (2009) en su investigación titulada 

Satisfacción y desempeño laboral de los docentes de las instituciones educativas 

adventistas de la Asociación Oriental y Misión Paracentral de el Salvador, donde se 

encontró que los trabajadores obtuvieron un resultado positivo de nivel bajo en cuanto a su 

desempeño laboral. Chiavenato (2000) manifiesta que el desempeño se ve influenciada por 

varios factores que su mayoría no van acorde a las expectativas esperadas.  Es por ello que 

se pretende que la evaluación a su vez sea  muy objetiva.  

En cuanto a la correlación entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la empresa Leadcom Perú S.A.C – Lima 2016, Según sexo, y según tiempo 

de permanencia; se encontró que no existe correlación entre las variables según sexo de los 

trabajadores. Masculino y Femenino lo cual se corrobora con la teoría de Clark (1997) 

donde sostiene que en cuanto a la satisfacción laboral no existe correlación significativo 

respecto al tipo de sexo de los trabajadores a niveles genérelas.  
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V. CONCLUSIONES 

 

PRIMERA: No se encontró correlación entre las variables satisfacción laboral y desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Leadcom Perú – Lima 2016, (p=0.076; r=0.304). 

SEGUNDA: Asimismo, en cuanto a los niveles de satisfacción laboral de los trabajadores 

de la empresa Leadcom Perú – Lima 2016, se encontró que en el 17.1% de los trabajadores 

muestra una parcial insatisfacción laboral y el 82.9% muestra una regular satisfacción 

laboral. 

TERCERA: En cuanto a los niveles de desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa Leadcom Perú – Lima 2016, se evidencio que el 25.7% de los trabajadores muestra 

un desempeño laboral Bajo, asimismo el 42,9% de los trabajadores muestra un desempeño 

laboral Medio, por otro lado, el 31% de los trabajadores muestra un Alto desempeño 

laboral. 

CUARTA: En cuanto a la correlación entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral 

en los trabajadores de la empresa Leadcom Perú S.A.C – Lima 2016, Según sexo, se 

encontró que no existe correlación entre las variables según sexo de los trabajadores. 

Masculino (p=757; r=0.084) y Femenino (p=0.077; r=416). 

QUINTA: En cuanto a la relación que existe entre la satisfacción laboral y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la empresa leadcom Perú S.A.C – lima 2016, según tiempo 

de permanencia, se encontró que no existe correlación entre las variables y tiempo de 

permanecía de los trabajadores. Menos de un año (p=318; r=213). Entre un año y dos 

(p=297; r=703). Más de dos años (p=315; r=446). 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

PRIMERA: Desarrollar nuevos estudios con las respectivas variables satisfacción laboral 

y desempeño laboral, tomando en consideración una muestra mucho más amplia, debido 

que de esta forma los resultados obtenidos serán mucho más significativos. 

SEGUNDA: Debido que se encontró que el 17% de los trabajadores muestra una parcial 

insatisfacción laboral y un 82% una regular satisfacción, se recomienda en futuras 

investigaciones tomar como objetivo específico identificar cuáles son los factores que 

reducen la satisfacción laboral. 

TERCERA: Al encontrarse que el 25.7% de los trabajadores muestra un desempeño 

laboral Bajo, asimismo el 42,9% de los trabajadores muestra un desempeño laboral Medio, 

por otro lado el 31% de los trabajadores muestra un Alto desempeño laboral. Se recomienda 

para futuras investigaciones utilizar una herramienta o prueba que permita la evaluación de 

los trabajadores desde la perspectiva del empleador. 

CUARTA: Ya que no existió correlación entre la satisfacción laboral y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la empresa Leadcom Perú S.A.C – Lima 2016, Según sexo, 

se recomienda tomar en consideración en próximas investigaciones referidas a las 

variables, una muestra mucho más amplia, para poder obtener resultados mucho más 

significativos. 

QUINTA: Debido que no existe correlación entre la satisfacción laboral y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la empresa leadcom Perú S.A.C – Lima 2016, según tiempo 

de permanencia, se recomienda proponer actividades que generen la integración y 

socialización de los trabajadores de manera constante al menos una vez por mes, debido 

que el tipo de trabajo demanda tiempo y gran carga laboral. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

 
 

PROBLEMA 

 

OBJETIVOS 
HIPÓTESIS  

VARIABLES 

P. GENERAL 

¿Cuál es la relación 

que existe entre la 

satisfacción laboral y 

el desempeño laboral 

en los trabajadores 

de la empresa 

Leadcom Perú SAC 

– Lima 2016? 

 

P. ESPECÍFICOS 

 

¿Cuál es el nivel de 

satisfacción laboral 

en los trabajadores 

de la empresa 

Leadcom Perú 

S?A.C – Lima 2016? 

 

¿Cuál es el nivel de 

desempeño laboral 

en los trabajadores 

Leadcom Perú 

S?A.C- Lima 2016? 

 

 

O. GENERAL 

Identificar cuál es la 

relación que existe 

entre la satisfacción 

laboral y el 

desempeño laboral 

en los trabajadores de 

la empresa Leadcom 

Perú S.A.C – Lima 

2016. 

 

O. ESPECÍFICOS 

1. Identificar el nivel 

de satisfacción 

laboral en los 

trabajadores de la 

empresa Leadcom 

Perú S.A.C – Lima 

2016. 

2. Identificar el nivel 

de Desempeño 

Laboral de los 

trabajadores de la 

empresa Leadcom 

Perú S.A.C -  Lima 

2016. 

3. Comparar los 

resultados de 

satisfacción laboral y 

desempeño laboral 

H. GENERAL 

H1: La satisfacción laboral está 

relacionada con el desempeño laboral 

de los trabajadores de La empresa 

Leadcom Peru S.A.C de la - Lima 

2016. 

HO: La satisfacción laboral no está 

relacionada con el desempeño laboral 

de los trabajadores de La empresa 

Leadcom Peru S.A.C – Lima 2016. 

 

H. ESPECÍFICOS 

 

H1: Existe correlación entre 

satisfacción laboral y desempeño 

laboral de los trabajadores de la 

empresa Leadcom Peru S.A.C – Lima 

2016. 

HO: No existe correlación entre 

satisfacción laboral y desempeño 

laboral de los trabajadores de la 

empresa Leadcom Peru S.A.C – Lima 

2016. 

H1: Existe correlación entre la 

satisfacción y las edades de los 

trabajadores de la empresa Leadcom 

Perú de S.A.C – Lima 2016. 

H1: No Existe correlación entre la 

satisfacción y las edades de los 

variable Definición 

operacion

al 

Dimensione

s 

indicadores Escala 

de 

medició

n 

 

 

 

 

 

 

1. 

Satisfacci

ón laboral 

 

 

 

 

Escala de 

satisfacció

n laboral 

(SL-SPC) 

Sonia 

Palma 

Carrillo 

 

 

Significación 

de tareas 

-Disposición 

-Esfuerzo 

-Realización 

-Equidad 

-Aporte 

-Material 

 

5.Total 

de 

acuerdo. 

 

4.De 

acuerdo. 

 

3. 

Indeciso. 

 

2.En 

desacuer

do. 

 

1.Total 

desacuer

do. 

 

Condiciones 

de trabajo 

-Evaluación 

-Disposición 

-

Disponibilida

d 

 

 

Reconocimie

nto personal 

- 

Reconocimien

to 

-Logro  

-Impacto 

-Resultado 
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de los trabajadores de 

la empresa Leadcom 

Peru – Lima 2016. 

4. Relacionar la 

variable Satisfacción 

Laboral y 

Desempeño laboral 

con las edades de los 

trabajadores de la 

empresa Leadcom 

Perú – Lima 2016. 

 

trabajadores de la empresa Leadcom 

Perú de S.A.C – Lima 2016. 
Beneficios 

económicos 

-

Remuneració

n e incentivos 

 

 

 

 

 

 

 

2. 

Desempe

ño laboral 

 

 

 

 

 

 

Cuestionari

o 

desempeño 

laboral. 

Ríos 

(2010) 

Asistencia y 

puntualidad 

 

-Asistencia 

-Puntualidad 

 

 

 

 

Siempre 

 

 

 

 

Casi 

siempre 

 

 

 

 

A veces  

 

 

 

 

Nunca 

 

 

 

Trabajo en 

equipo 

 

-Habilidad 

-Disposición 

para trabajar 

 

 

Productivida

d 

-rendimiento 

-recursos 

-tiempo 

 

 

Respecto y 

responsabilid

ad 

-

Accesibilidad 

-Cordialidad 

Calidad en el 

trabajo 

-Nivel calidad 

-Logros 

alcanzados 

 

Trabajo bajo 

presión 

-Disposición 

de tiempo 

-Adaptación 

al ritmo de 

trabajo 
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TIPO Y 

DISEÑO 

POBLACION Y 

MUESTRA 

TECNICAS E 

INSTRUMENTOS 

METODO DE 

ANALISIS DE 

DATOS 

MARCO TEORICO 

TIPO 
No 

experimental -

Transversal 

DISEÑO 

Descriptivo - 

Correlacional 

 

La población:  

Está conformada por los 

trabajadores de la empresa 

Leadcom Peru S.A.C – 

Lima 2016. De acuerdo a la 

información brindada el 

total de los trabajadores de 

la población es de 155 y 

están distribuidos en 4 

áreas de acuerdo a la 

descripción del puesto: 

Operaciones, 

Administrativos, 

Conductores, Limpieza. 

 

Muestra:  
Por otro lado, se tomará 

como muestra a todos los 

trabajadores del área 

Administrativos 60 en 

total. 

 

Muestreo:  

Probabilístico de tipo 

aleatorio estratificado. 

 

 

 

Técnicas 
La técnica que utilizaremos para la 

recolección de datos será encuesta 

cuyo instrumento es el cuestionario. 

Utilizaremos dos cuestionarios uno 

para medir la satisfacción laboral y 

otra para medir el desempeño de los 

trabajadores. 

 

Instrumentos 

 

Escala de satisfacción laboral (SL-

SPC). Sonia Palma Carrillo 

Dirigida a medir el nivel de 

satisfacción laboral de los 

trabajadores donde se considera las 

dimensiones: Significación de tareas, 

Condiciones de trabajo, 

Reconocimiento personal y 

Beneficios económicos. 

 

Cuestionario desempeño laboral. 

Ríos (2010) 
En este estudio se utilizara una escala 

tipo Likert dirigida a medir el 

desempeño laboral, siendo una 

versión adaptada por Ríos (2010), 

donde se considera cinco 

dimensiones: Asistencia y 

puntualidad, Trabajo en equipo, 

productividad, calidad en el trabajo, 

respeto y responsabilidad. 

Métodos de 

análisis de datos 

Para el análisis de 

datos se empleará 

el programa 

estadístico SPSS, 

versión 20. 
 

1.1 Marco teórico 

Teorías sobre satisfacción laboral 

Teoría del ajuste en el trabajo 

Teoría del grupo de referencia social. 

Teoría de la discrepancia 

Teoría de los eventos situacionales 

Teorías sobre desempeño laboral 

1.2 Marco conceptual 

Conceptos sobre satisfacción laboral 

Definición 

Causas de la satisfacción laboral 

Consecuencias de la satisfacción laboral 

Niveles de satisfacción laboral 

Condiciones favorables de trabajo 

Sistemas de recompensas justas 

Satisfacción con el salario 

Satisfacción con el sistema de promociones y 

ascensos 

Efectos de la satisfacción laboral 

Satisfacción y productividad 

Satisfacción y ausentismo 

Satisfacción y rotación 

Cómo expresan los empleados su insatisfacción  

1.2.1 Conceptos sobre 

desempeño laboral 

Desempeño laboral 

Dimensiones de desempeño laboral 

Factores que influyen en el desempeño laboral 

Porque evaluar el desempeño 

Benéficos y problemas más comunes en la 

evaluación de desempeño 
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Anexo 2. Instrumento de evaluación de Satisfacción Laboral  

 

 

ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL  

Sonia Palma, 2005 

 
Edad: ____________ 

Área: _______________________________ Cargo: ___________________________ 

Fecha: _______________________ 

 
A continuación se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en la 

misma. Le agradeceremos nos responda con absoluta sinceridad, marcando con un aspa la respuesta 

que mejor exprese su punto de vista.  

 

TA Totalmente de acuerdo. 

A De acuerdo. 

I  Indeciso. 

D En desacuerdo. 

TD Totalmente en desacuerdo. 

 

No hay respuesta buena ni mala, todas son importantes. Asegúrese de haber contestado a todas las 

preguntas. 

 
N  TA A I D TD 

1 La distribución física del ambiente de trabajo facilita la realización 

de mis labores. 

     

2* Mi sueldo es muy bajo en relación a la labor que realizo.      

3 El ambiente creado por mis compañeros de trabajo es el ideal para 

desempeñar mis funciones. 

     

4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.      

5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.      

6 Mi(s) jefe(s) es(son)  comprensivo(s).      

7* Me siento mal con lo que gano.      

8* Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.      

9 Me agrada trabajar con mis compañeros.      

10 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.      

11 Me siento realmente útil con la labor que realizo.      

12 Es grata la disposición de mis jefes cuando les pido alguna 

consulta sobre mi trabajo. 

     

13 El ambiente donde trabajo es confortable.      

14 Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.      

15* La sensación que tengo en mi trabajo es que me están explotando.      

16* Prefiero tener distancias con las personas con las que trabajo.      

17* Me disgusta mi horario.      

18 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.      

19* Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.      

20 Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de trabajo.      

21 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es 

inigualable. 

     

 
N  TA A I D TD 

22 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 

económicas. 
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23* El horario me resulta incómodo.      

24 La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo de 

trabajo. 

     

25 Me siento muy feliz por los resultados que logro en mi trabajo.      

26* Mi trabajo me aburre.      

27 La relación que tengo con mis superiores es cordial.      

28 En el ambiente físico donde me ubico, trabajo cómodamente.      

29 Mi trabajo me hace sentir realizado(a).      

30 Me gusta el trabajo que realizo.      

31* No me siento a gusto con mi jefe.      

32 Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores 

diarias. 

     

33* No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las horas 

reglamentarias. 

     

34 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).      

35 Me siento complacido con la actividad que realizo.      

36 Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.      

 

 

Género:                                        Masculino                                      Femenino 

 

Tiempo de servicio:            …………………………… años                                        …                                        

…….…………………… meses. 
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Anexo 3. Instrumento cuestionario de evaluación de desempeño laboral 

 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

Ríos, 2010 

Instrucciones: 

El presente instrumento ha sido diseñado con la finalidad de obtener información sobre el 

desempeño laboral. 

Estimaciones. 

SIEMPRE: Los resultado exceden todo el tiempo los estándares del puesto. 

CASI SIEMPRE: Los resultados satisfacen generalmente las expectativas y estándares del 

puesto. 

A VECES: Los resultados eventualmente no satisfacen los estándares del puesto 

NUNCA: los resultados no satisfacen en ninguna ocasión los estándares del puesto. 

 

N° ITEMS Siempre Casi 

siempre 

A veces Nunca 

1 Si se ausenta de sus labores, es por una causa 

justificada. 

    

2 Cumple con los horarios de alimentación establecidos.     

3 Cumple con el horario establecido para el ingreso  

a sus labores. 

    

4 Se presenta puntual a las reuniones de trabajo 

previamente establecidas 

    

5 Respeta los horarios en su centro laboral.     

6 Entrega su trabajo según la calendarización establecida.     

7 Mantiene adecuadas relaciones interpersonales 

 con su equipo de trabajo. 

    

8 Antepone el beneficio de grupo al individual.     

9 Manifiesta identificación con su grupo de trabajo.     

10 Comparte sus conocimientos y experiencias con 

 los nuevos integrantes del área. 

    

11 Coopera con sus compañeros, en lo que sea necesario, 

aunque no esté dentro de sus funciones. 

    

12 Se esfuerza por superar los objetivos deseados 

 por la institución. 
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13 Prioriza de forma adecuada sus actividades para 

cumplir con las metas asignadas. 

    

14 Realiza su trabajo sin necesidad de supervisión 

constante. 

    

15 Demuestra interés en alcanzar los objetivos que  

son asignados. 

    

16 Acata órdenes y respeta a su jefe inmediato.     

17 Cumple con las políticas internas de la institución.     

18 Demuestra una conducta adecuada en el trato de sus 

compañeros. 

    

19 Cumple con las medidas de seguridad  

establecidas por su institución. 

    

20 Es cuidadoso y usa adecuadamente el equipo de trabajo 

que le brinda du institución. 

    

21 El servicio que brinda, cumple los procesos 

establecidos por la institución. 

    

22 La exactitud con la que realiza sus labores se considera 

satisfactoria. 

    

23 Corrige oportunamente los errores con la finalidad de 

que su servicio sea requerido. 

    

24 Demuestra interés en mejorar constantemente su 

trabajo. 

    

25 Pone en práctica los conocimientos adquiridos  

en el cumplimiento de sus funciones. 

    

26 Esta dispuesto  trabajar días festivos y fines de semana 

para alcanzar los objetivos de su puesto. 

    

27 Se queja cuando tiene mucho trabajo pendiente.     

28 Cuando el trabajo por realizar es excesivo, pide ayuda 

para poder cumplir con el objetivo. 

    

29 Se adapta con facilidad al ritmo del trabajo, cuando 

éste es bastante agitado 

    

30 Nunca falta a su trabajo luego de tener que hacer 

muchas tareas en poco tiempo. 
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Anexo 4. Carta de presentación – Muestra final 
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Anexo 5. Carta de autorización 
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Anexo 6. Consentimiento informado 

 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Estimado Colaborado: 

……………………………………………………………………………………… 

Con el debido respeto me presento usted, mi nombre es Nicole Jennifer Gonzales Mego, 

interno de Psicología de la Universidad Cesar Vallejo – Lima. En la actualidad m 

encuentro realizando una investigación sobre Satisfacción Laboral y Desempeño 

Laboral de los trabajadores de la empresa Leadcom Peru S.A.C – Lima 2016 y por ello 

quisiera contar con valiosa colaboración. El proceso consiste en la aplicación de la 

Escala de Satisfacción Laboral y el Cuestionario de Evaluación de Desempeño, afirmo 

haber sido informado de todos los procedimientos de la investigación. En caso tenga 

alguna duda con respecto a algunas preguntas se me explicara cada una de ellas. 

Gracias por su colaboración 

Att: Magdalena Garcia Gutierrez 

ESTUDIANTE DE PISCOLOGIA 

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 

______________________________________________________________ 

Yo……………………………………………………………………………………….. 

Con número de DNI:……………………………………acepto participar en la 

investigación Satisfacción laboral y desempeño laboral en los trabajadores de la 

empresa Leadcom Peru S.A.C de la Srita. Magdalena Garcia Gutirrez. 

 

Día………/………./……….. 

 

______________________ 

                                                                                                               Firma 
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Anexo 7. Acta de aprobación de originalidad de Tesis.  
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Anexo 8. Autorización de publicación de Tesis en Repositorio Institucional UCV. 
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Anexo 9. Formulario de autorización para la Publicación Electrónica de la Tesis. 
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Anexo 10. Autorización de la versión final del trabajo de investigación.  

 


