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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion de la satisfaccion laboral
con el desempefio de los trabajadores de la empresa Aguafiel de Trujillo 20202. La
muestra estuvo por conformada por los 84 trabajadores del area de produccion.
Investigacion aplicada, con disefio no experimental y de corte transversal. Los
resultados indican que, el 67% de los trabajadores afirman que seencuentran
insatisfechos, debido a la falta de retroalimentacion de las instrucciones dadas por
sus jefes inmediatos y por la falta de autonomia en el desempefio de sus labores;
asi también se identifico respecto a las evaluaciones del desempefio laboral que el
56% de trabajadores son calificados con la opcion “en desacuerdo” por el jefe de
area, debido a que las actitudes laborales no son adecuadas y la falta de
cumplimiento en los horarios establecidos. Es importante mencionar que se logro
establecer una relacién directa y significativa entre las variables de investigacion y
sus dimensiones. Los resultados han demostrado que la hip6tesis planteada ha sido
aceptada en tanto, la satisfaccién laboral se relaciona de manera directa y
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Aguafiel,
obteniendo como resultado una correlaciéon altamente significativa en el nivel 0,01
(bilateral).

Palabras clave: Satisfaccion laboral, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship of job satisfaction
with the performance of the workers of the Aguafiel de Trujillo 20202 company. The
sample was made up of 84 workers in the production area. The research is applied,
with a non-experimental and cross-sectional design. The results indicate that 67%
of the workers affirm that they are dissatisfied, due to the lack of feedback on the
instructions given by their immediate bosses and due to the lackof autonomy in the
performance of their work; Thus, it was also identified with respect to job
performance evaluations that 56% of workers are rated with the option "disagree" by
the head of the area, due to the fact that the work attitudes arenot adequate and the
lack of compliance with the established schedules. It is important to mention that a
direct and significant relationship was established between the research variables
and their dimensions. The results have shown that the proposed hypothesis has
been accepted in that job satisfaction is directly and significantly related to the job
performance of the Aguafiel company workers, resulting in a highly significant

correlation at the 0.01 level (bilateral).

Keywords: work satisfaction, job performance
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l. INTRODUCCION

Hoy en dia, estudios de mercado en el mundo, demostraban, que lasorganizaciones
del rubro de distribuciones, estaban obligadas a adaptarse al entorno competitivo
que los acecha. (Anénimo, 2015). Cabe resaltar, que la globalizacién tuvo un aporte
fundamental en dichos cambios, razén por la cual, las empresas priorizaron
mayormente en mantener satisfechos emocionalmente a su personal a cargo,
basandose en su bienestar, manteniéndolos siempre actualizados, ya que, si se
desee llevar a cabo alguna variacidn interna, aquella misma, que no afect6 la
capacidad de entendimiento ni su rendimiento de los colaboradores. (Cateleiro,
2017).

Por ello, decidimos dirigir la investigacion en la empresa Aguafiel, del distrito de
Trujillo ,reconocida gracias al Sr. Enrique Cassinelli, fue quien llevo a lo més alto a
la organizacion, con arduo labor y equipo capacitado, pero asi como enorgullecié
dicho reconocimiento basado en la preferencia de los compradores, reiteramos una
falencia, la cual dio origen al objetivo de nuestra investigacion, ya que, personas de
nuestra confianza, quienes operaron en la organizacion, expresaron su
insatisfaccion emocional y laboral cotidiana, basada en que, un gran nimero de
trabajadores, se quejaban , primordialmente, en el horario de trabajo establecido por
la empresa, ya que, tenian un horario desde la puesta en préactica de labores, mas
no, de salida, ya que , ahi laboraban por cargamento; la jornada laboral diaria,
finalizaba cuando entregaban todos los pedidos a los diferentes punto de venta de
la ciudad, y sentian que trabajan demasiado, y hasta horas extras en temporadas
de verano. Asimismo, no reconocian su trabajo, por tal motivo, fue notoria la

insatisfaccion laboral. (Pagina Web oficial Aguafiel, 2020).

Por otro lado, otro factor determinante de insatisfaccion, fue el egoismo y falta de
empatia, pues priorizé el trabajo individual, muy por encima del trabajo en equipo,
lo cual, fuese lo ideal para hacer mas factible la ardua labor y porque no decirlo,
terminar en menos tiempo, y, asi no sentian un sobre cargo de labores. Asi
mismo, el personal de trabajo, calific6 negativamente la satisfaccion laboral, a
consecuencia de las deficientes conexiones que se evidenciaron con los superiores
o responsables de cada unidad de la empresa. A su vez, se demostro la existencia

de algunos inconvenientes que entupieron la puesta en practica de



actividades, dado que carecieron de incentivos. (Pagina Oficial Aguafiel Truijillo,
2019).

Ademas, la organizacion, prestd6 menor importancia a instruir o capacitar
adecuadamente a sus empleados, es decir mejorar los animos, y el intelecto de los

colaboradores, es decir, que no hayan carecido de ingenio. (Cortez, 2014, p.4).

Para concluir, mencionamos, otro causal determinante de insatisfaccion laboral,
como fue la falta de experiencia, la cual fue requerida previamente a ocupar el
puesto, a su vez, algunos colaboradores, no cumplieron al usar la indumentaria
correspondiente, como los equipos e implementos de seguridad, por tal motivo, se
llegd a la conclusion, que no hubo una correcta acotacion de las normas. Ni por
los colaboradores, ni por los encargados de las contrataciones, cabe resaltar, que
la empresa, Unicamente, entregé uniformes al nuevo personal, por ende, los
trabajadores debieron cuidar demasiado sus implementos y sus equipos de

proteccion. (Pagina Web Grupo Romero, 2018).
La presente investigacion planted la siguiente interrogacion:

¢De qué manera la satisfaccion laboral se relaciona con el desempefio de los

trabajadores de la empresa Aguafiel Trujillo- 20207?
La justificacion de la investigacion, se basa en las siguientes razones:

Es conveniente, de tal manera, que contribuye en gran parte de respaldo la teoria
de la relacién entre la satisfaccion laboral con el desempenio laboral, respecto a los
colaboradores de la distribuidora Aguafiel, de la ciudad de Trujillo. A su vez, hay
qgue tener en cuenta que, a través de los frutos corroborados del estudio, la
suposicion alternativa, puede ser tomada en cuenta para las exploraciones
venideras, las mismas que busquen el mismo propédsito, de estudio, referente a

relacionar las variables satisfaccion laboral y desempefio laboral.

Relevancia social, referente, al analisis y evaluacion, entre la conexion de las
variables como la satisfaccion laboral y desempeiio laboral, puesto que, ello
contribuird positivamente al total de empleados de la distribuidora Aguafiel, sede
Trujillo, por ende, estas variables a explorar, Gnicamente no es una realidad de la
distribuidora Aguafiel, sino, es una realidad, que muchas empresas estan

batallando; éste estudio puede servir como antecedente tanto en relacionar ambas



variables, como en la calificacién que se obtuvo de forma individual de las variables
antes mencionadas, teniendo en cuenta, el objetivo principal de la exploracién, con

la finalidad de mejorar el desempefio laboral.

La investigacion presenta justificacion metodologica, puesto que se cred un nuevo
instrumento para la recoleccion y andlisis de datos, el cual servira como

antecedentes para trabajos similares en un futuro.

La investigacion, tuvo por objetivo general: Determinar la relacion de la satisfaccion
laboral con el desempefio de los colaboradores de la empresa Aguafiel, Trujillo —
2020.

Los objetivos especificos:

O1: Analizar la satisfaccién laboral de los trabajadores de la empresa Aguafiel,
Trujillo — 2020.

O2: Evaluar el desempeiio de los trabajadores de la empresa Aguafiel, Trujillo -
2020.

03: Establecer la relacién que existe entre las dimensiones de satisfaccion laboral
y desempefio laboral de la empresa Aguafiel, Trujillo - 2020.

O4: Proponer estrategias para mejorar la satisfaccion laboral de la empresa
Aguafiel, Trujillo — 2020.

Se formul6 la siguiente hipétesis de investigacion: Hi - La satisfaccion laboral se
relaciona directamente con el desempefio de los trabajadores de la empresa
Aguafiel, Trujillo — 2020.



Il. MARCO TEORICO

Entre las investigaciones a nivel internacional se menciona:

Marroquin y Pérez (2011) en su trabajo de investigacion plantearon como objetivo

analizar la relacion existente entre las variables clima organizacional y desempefio

laboral en los colaboradores de Burger King de Guatemala.
El tipo de estudio fue correlacional - no experimental. Se utilizé, a modo de
instrumento un cuestionario de 15 preguntas, las cuales buscaban
determinar la relacion entre ambas variables. A manera de conclusion, se
determind que el clima organizacional experimentado por los empleados de
la empresa, la cual fue objeto de andlisis, fue significativo, fuerte y directo
en un 0,786, de tal manera, esto reflejé que las funciones que se llevaron a
cabo para evaluar el desempefio realizado en la productividad de los
colaboradores aprobd la hipétesis planteada en la investigacion.

Chang y Méndez (2010) en su trabajo de investigacion, su principal finalidad fue:
Analizar la conexion existente entre la conformidad laboral y el cumplimiento,
Objetivamente esperando llegar a concretar una mejora o adelanto competitivo
con empresas del mismo sector empresarial. El tipo de estudio fue descriptivo - no
experimental.
El universo del estudio, estuvo conformado por aquellos colaboradores,
divididos en las seis areas respectivas, propias del departamento Electro-
Hogar, para ello, una vez conocida la poblacién, se hall6 el tamafio de la
muestra, que fueron 53 empleados, a manera de instrumento, se aplicé un
cuestionario. Finalmente, los resultados de la investigacion, corroboraron que
los encuestados calificaron el desempefio, lejos de una calificacién mala, la
situaron en un rango entre regular y bueno. A su vez, en locorrespondiente,
a la conformidad laboral, se evidencid, una aceptacion en un nivel
significativo.
Palma (2005), en su tesis titulada “Nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores
de una empresa agricola. Distrito de {llimo, 2016, defini6 como objetivo:
Construir y dar confiabilidad una jerarquia en cuanto a la complacencia
respecto al trabajo. El estudio, fue descriptivo - no experimental, a su vez, la

técnica puesta en practica fue una encuesta e instrumento un cuestionario
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de 15 preguntas. Finalmente, la conclusion, a la que se llegd, fue que se
demostré a través de la estadistica la Valdez y por ende la confiabilidad de
los parametros de calificacion con respecto a la conformidad laboral, la

cual, correspondio en un nivel regular.

En el Peru se realizaron investigaciones sobre el tema en estudio, tales como:

Chavez (2018) en su trabajo de investigacion planteé como objetivo general:
Determinar la conexion directa entre las variables, conformidad y cumplimiento
laboral, referente al servicio de nutricion y dietética del Hospital Regional de
Ayacucho, correspondiente al aflo 2018. Priorizando, el enfoque cuantitativo, a
nivel nacional.
El estudio, fue de tipo correlacional - no experimental, cuya técnica utilizada,
fue una encuesta, y a manera de instrumento, un cuestionario.
Finalmente dio como resultado que efectivamente si hay existencia de
relacion significativa, directa y fuerte, con respecto a las variables,
conformidad y cumplimiento laboral en un nivel de significancia, del 5%,

asimismo, un intervalo de confiabilidad del 95%.

Huaman y Ramos (2015) en su trabajo de investigacion refiere como objetivo

general:
Determinar de qué forma el ambiente organizacional se correlaciona con la
conformidad gremial, la cual, estd adherida al Centro de Salud Ascension
ubicada en Huancavelica, 2015. El estudio de la investigacion, fue
correlacional - no experimental. Se utilizé, la técnica de la encuesta y como
instrumento un cuestionario. Se concluyo, que evidentemente existe relacion
entre el ambiente organizacional con la variable 2, ya que, laprueba de
corroboraciébn de la suposicién, determind, que el 50.80% de los
colaboradores, manifestaron que el ambiente organizacional, no es el

esperado y tuvo ciertas deficiencias en muchos aspectos.



Prado (2015) en su tesis definié como objetivo:
Establecer la relacion de los factores del clima laboral y las competencias del
desemperio laboral, en cuanto, al personal administrativo de la Universidad
Cesar Vallejo SAC. Para ello, el estudio, fue correlacional - no experimental.
A su vez, se empled, la técnica de la encuesta, y como instrumento un
cuestionario. Se concluyé que, existe una relacion significativa, fuerte y
directa, entre el clima laboral y la variable dependiente, hacia los
colaboradores de las diferentes oficinas administrativas de laUniversidad

Cesar Vallejo de Trujillo, arrojando un producto, evidenciando un nivel medio.

Guevara y Tafur (2015) en su trabajo de investigacion plantearon a manera de

objetivo general:
Determinar de qué manera influye el clima labora en el desempefio de los
colaboradores, de la empresa Kentucky Fried Chicken, respecto, a la sede
Real Plaza, de la ciudad de Trujillo. El estudio, fue correlacional - no
experimental. Para ello, se utilizd, la técnica de encuesta, y, a modo de
instrumento, un cuestionario, conformado por 15 preguntas. Los resultados
de la investigacién, demostraron, que la influencia del clima laboral, con
respecto, a la variable dependiente, es favorable, puesto que, los resultados
estadisticos aplicados, corroboraron la influencia positiva en los

colaboradores.

Alva y Juérez (2014) en su tesis plantearon como objetivo general:
Determinar la relacién entre el nivel de satisfaccién laboral y el nivel de
productividad de los colaboradores de la empresa Agropecuaria Chimu SA
del distrito de Trujillo. El estudio, fue correlativo - no experimental. Seutilizo,
la técnica de encuesta e instrumento, un cuestionario, la cual, estuvo
conformada por 20 preguntas. Finalmente los resultados de la investigacion
determinaron, que la relacién entre las variables anteriormentemencionadas,
fue directa, a su vez, el nivel de satisfaccion laboral fue medio, para ello,

influyd un nivel de productividad medio.



Atalaya (1999) define la variable satisfaccion como: “La conexion eficaz de los

colaboradores con el medio que los alberga, la cual, puedes ser intrinseca y

extrinseca”. (p.99).
La satisfaccion intrinseca, se refiere a los trabajos en su originalidad, es decir
los que, se manejaron internamente, lo cual, abarcd tiempo, salario,
seguridad y desempefio, para ello, se tomo en cuenta la percepcién de los
colaboradores, en cuanto, a los factores antes mencionado. (p.100). La
satisfaccion extrinseca, se refiere, a la conexion, de la conformidad del
colaborador, en cuanto a factores que no pertenecieron a la empresa, pero
que, al ser considerados, mejoraron el desempefio y productividad de los
empleados, los cuales, fueron: las recompensas, los incentivos, los premios,
en reconocimiento a los logros cumplidos, y por qué no, un aumento
econdémico, que procedieron de un individuo ajeno a la empresa. (p.100).

A su vez, es relevante mencionar otra definicion respecto a satisfaccion laboral, es

referida, como “El sentir, tanto afectivo, como emocional, en cuanto, a una

aceptacion o rechazo, hacia su centro de labores”. (Lacca et al., 2006)

Morillo (2006) refiere a la satisfaccion laboral como:
“‘El deseo de los colaboradores, de como desean ser tratados, tanto, por los
gerentes, como por sus colegas, involucrando trato, empatia y comunicacion, a

través, de los niveles de aceptacion y rechazo”.

Segun Ochoa (2014) en su tesis de investigacion determina:

Que la satisfaccion laboral, es la conformidad que perciben y sintieron a la vez, los
colaboradores, asumiendo, que percibieron una calificacion significativa u
aceptable, corroboré que, se sintieron motivados, con garantias en sus funciones,
y en muchos de los casos , recompensados, y , porque no, valorados, en el caso,
gue se evidencio una calificacion negativa, ello trajo deficiencias en la productividad
y puesta en practica de funciones, los cuales, entorpecieron las metas de la empresa
y en el peor de los casos, los empleados, generaran conflictos, consecuentemente,

optaron por irse de la organizacion.



Blunda (2017) indica que la satisfaccion laboral es “La cantidad de percepciones
afectivas, que involucraron, deseos y necesidades, referidos por la calificacion por
parte de los colaboradores hacia su centro de labores”. (p.96).
Herzberg (1959) reitera que, “las variables de conformidad y desempefio, encuanto
a su correlacion originaron una teoria, la cual fue a base de resultados”.
Cabe resaltar, que principalmente, denoming, las carencias de higiene, las
mismas, que se vieron reflejadas en, las condiciones fisicas como, en las
psicolégicas, predominado, las areas de trabajo y la indumentaria, como
también, las carencias de motivacion, ya que, al hacer hincapié en una

jerarquia, fue semejante a la teoria de las necesidades de Maslow.

Segun Salas (2015) en su tesis de investigacion, enfocandose en el desempefio
organizacional, corrobora que los empleados hoy en dia, evalltan el trato recibido,
ya sea, por su empleador, en la interaccion, con sus mismos compafieros de
labores, a su vez, cuestionan, si es el correcto o no.
Cabe resalar, que, no estuvieron de mas, los incentivos conocidos
habitualmente, como fueron los ascensos, los reconocimientos, sin
embargo, los elementos fisicos, no se encontraron limpios adecuadamente.
Consecutivamente, mencionamos aquellos factores los cuales fueron de
gran aporte en cuanto al bienestar y sensaciones favorables, ante los
colaboradores: Primero, estipular a quienes cumplieron con los requisitos
en cada uno de los puestos. Asimismo, componer conexiones que fueron
suscitadas en los colaboradores, sucesivamente, disponer de técnicas de
estimulos, los mas tenidos en cuenta por las empresas fueron: ascenso de
cargos, remuneraciones, bonos por metas complicas y finalmente, contaron
con ambientes de descansos, ya sea para, refrigerios, como, también

fomentar la comunicacién y confianza entre compafieros.

Marquina (2018) en su trabajo de investigacion, determino como objetivo:
Analizar la influencia de las estrategias de motivacion para la satisfaccion Laboral
del cliente del hotel Fundo San José Lodge.

Finalmente concluyé, plantear mejorar, en cuanto a remuneraciones,

premios, reconocimientos y ascensos, fueron los mas valorados por los



colaboradores, ya que, con esos reconocimientos, fue cuando, se sintieron

que su labor fue valorada, de acuerdo, al desempefio.

En las siguientes dimensiones de satisfaccion laboral tenemos:

Mabhillo (1996) define la motivacibn como:
“El estimulo o sensacion a través de la percepcion, lo cual, influyd, en realizar
una accion”. (p.34). El autor define a los retos en el trabajo como el
cumplimiento de sus funciones, fuera de lo normal y justo, con la finalidad
de evaluar responsabilidades, pues, si el clima fue positivo, no se
presentaron deficiencias en el transcurso de la productividad, por ende,
muchos empresarios, optaron por premiar, y destacar al personal mas

sobresaliente.

Remuneraciones justas segun Chiavenato (2000), refirié a un ser motivado por el

salario que perciben, el cual, debid estar situado en un ambiente de interaccion.
Ya que, los colaboradores, en el caso, que se sitlen en una situacion laboral,
el trato al cliente y la importancia que le se le haya dado a él, permitio evaluar
si realmente la remuneraciéon fue la esperada, y va acorde con las horas

laboradas.

Consecutivamente, detallamos los conceptos de la segunda dimensién, la cual fue

politicas laborales:

Condiciones de trabajo segun Cayetano (2015) refiere que, en lo correspondiente
a la administracion, hablando generalmente, las politicas, fueron aquellos criterios,
que las empresas dictaminaron, y porque, no decirlo, cada empresa en su rubro

tuvo las suyas, por ende, los gerentes, y el trabajo de los colaboradores.

En cuanto, a la empresa Aguafiel, mencionarnos que las condiciones de trabajo,
debieron ir encaminadas a los objetivos de la empresa, ya que, la empresa tuvo en
mente, cumplir las metas, y con la colaboracion de los trabajadores, se espero llegar

a ello.



Segun Hannoun (2011) en su tesis definio:
A modo de conclusioén, enfatizd, que los oficios y demas papeles de vital
importancia, de tramite administrativo, fueron aquellos, que dictaminaron y
corroboraron cualquier accion o movimiento empresarial, con la finalidad,
de hacer una supervision o rectoria, a los procesos, llevados a cabo por los
jefes o responsables, involucrando a la totalidad de areas o departamentos,
de una empresa u organizacion, ya fuese, en entidades del ambito publico o

privado.

A su vez, la segunda variable de analisis, fue definida acorde al aporte de Araujo y
Leal (2010), definieron al desempefio laboral como:
“El nivel en que los jefes o altos funcionarios organizacionales, realizaron sus
deberes, priorizaron los requisitos, en los diferentes perfiles de puestos

tomados, basados en cumplir los objetivos de la organizacion”. (p.85).

Chiavenato (2003) define al desempefio laboral como:
“Aquellas actitudes visualizadas en los colaboradores, los cuales, fueron de
vital importancia, en lo que respecto, al logro de los objetos o fines trazados
por las organizaciones. Por ende, destacO la importancia, de que, los
trabajadores, realizaron eficientemente, sus funciones, ya que, las empresas

siempre, necesitaron trabajadores que sumen o contribuyan a favor”.

Finalmente, (Boada, 2018):
Manifestd que una prueba de procesos y sistemas, las cuales encaminaron
las funciones, en base a la concrecion de resultados, para ello, se busco6 que
los colaboradores, hayan contado con el potencial requerido, para que, sus
aportes, hayan contribuido favorablemente en cada funcion establecida.
Consecuentemente, los conocimientos de los colaboradores efectuados,
propiamente de una institucién u organizacion fue, un elemento relevante, del

rendimiento laboral:
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Conocimientos segun Chiavenato (2009), en su al libro Planeamiento Estratégico,lo
definié como:
La calificacion referente al rendimiento en el trabajo, conllevdé un
procedimiento formal, en cuanto, a inspeccién y confianza, de haber dado un
visto bueno o aprobatorio de una responsabilidad en efecto, ya fuese
individualmente, o producto del trabajo en equipo, en el interior de la
organizacion. En Aguafiel esto fue fundamental, ya que, prevalecio la

experiencia laboral.

Manguila (2013) en su libro titulado “Salario emocional y Satisfaccién Laboral”:
Explica que, la prueba efectuada, correspondiente a dictaminar el grado o
nivel en el que se encontrd el rendimiento laboral, se enfocd, basicamente,
en la medicion de los resultados y en el enfoque analitico, hacia los
colaboradores”. (p.230).

Correlativamente, definiremos las competencias, la cual, es una dimension del

rendimiento:

Competencias segun Espaderos (2016):

En el ambito laboral, como el desenvolvimiento, en cuanto a una masa de
elementos, englobando, conocimientos, talentos, percepciones, comportamientos,
estimulos, particularidades individuales, asi como, lo relativo a la experiencia,
puesto que, influyeron, en lo que respecta, al cumplimiento de objetivos, ya fuese,

en una organizacion de interés publico o privado.

Asimismo, detallamos la dimension referente al rendimiento de tarea:

Segun Herrera y Ramirez (2018) ejemplificé dos situaciones en cuanto a la forma
en como analizar el rendimiento laboral:
Desempefio de tarea y rendimiento contextual, lo defini6 en su libro
‘Implementacion de practicas y cambio en las organizaciones”, como una
relacion vital, en funcibn a la capacidad de los colaboradores, en
desempeiiarse de manera efectiva y favorable, acorde, a las

responsabilidades pertinentes, a su vez, la implementacion, jugo un rol,
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muy importante, ya fuese, a través del abastecimiento, tanto de materiales

como servicios referidos. (p.21).

A manera de ejemplificacion, mencionamos: el conocer el producto, tener
conocimiento en el término de adquisiciones, en el mando de la institucion,
valorando el tiempo, a diferencia de, por qué no decirlo, de un bombero, el cual

estuvo en funcion a resultados, como, los rescates y operaciones de emergencia.

Garcia (1997) en su tesis de investigacion con la finalidad de analizar la satisfaccion
y las diferencias motivacionales.
Concluyd, que el desempefio de tareas segun los colaboradores, se refirio,
a los comportamientos que generaron los productos o servicios que

satisficieron las responsabilidades y que asumié la organizacion.

Bastardo (2014) en su articulo cientifico refirié esta dimension, como, todo aquello
que interfiere actitudes, los cuales, fueron a través de cambios y a la preservacion
de actividades productivas, ya fuese, gerencia, inventario, adquisicion y
productividad”, (p.56).
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METODOLOGIA
3.1Tipo y disefio de investigacion

El proyecto de investigacion fue de tipo correlacional, se usaron las teorias
de ambas variables satisfaccion laboral y desemperio laboral, para la solucion

de la problematica encontrada. Hernandez et al. (2003)

Con un disefio no experimental, siendo que las variables de satisfaccion laboral
y desempefio laboral fueron medidas tal cual se presentaron en la realidad
problematica de la empresa Aguafiel Trujillo - 2020. En la investigacion, las
variables ocurren y no es posible manipularlas, no se tuvo control directo sobre
dichas variables, ni se pudo influir sobre ellas, al igual con sus efectos.
Hernandez et al. (2003)

3.2 Variables y operacionalizacién:
Las variables de estudio son detalladas de la siguiente manera:

Variable 1: Satisfaccién Laboral, Se detalla, en las siguientes definiciones e

indicadores.

e Definiciébn Conceptual: La satisfaccion laboral fue entendida como los
sentimientos que las personas tienen sobre si mismas, en relacién, a su
trabajo (Boada, 2018).

e Definicién Operacional: En la variable de satisfaccion laboral se utilizo la
herramienta del cuestionario que se aplicé a los trabajadores de Aguafiel —
Trujillo. Las dimensiones, se detallaron a continuacion: Retos de trabajo,
Remuneraciones justas y condiciones de trabajo.

e Indicadores: Significacion de tareas, Autonomia y Retroalimentacion del
puesto mismo, pertenecieron a la dimension de Retos de trabajo. Asimismo,
Satisfaccion con los sueldos, concerniente a la dimension de
Remuneraciones justas. Finalmente, Oportunidad y desarrollo de la
organizacion, Caracteristicas del trabajo y Supervision, correspondiente a
la dimension de Condiciones de trabajo.

e Escalade mediciéon: Ordinal.
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Variable 2: Desemperio laboral, Se desglosé en los siguientes conceptos e
indicadores.

e Definicidén conceptual: Es la utilidad, rendimiento que una persona pudo
aportar en cuanto al cumplimiento de actividades a las cuales estuvo
obligado a realizar. (Boada, 2018).

e Definicién Operacional: La variable Desemperio laboral, se midi6 a través
de una ficha técnica de evaluacion que fue evaluado por los jefesdel
personal de Aguafiel — Trujillo. Las dimensiones, se precisaron
seguidamente: Competencias, Conocimientos y Desempefio de tarea.

e Indicadores: Trabajo en equipo, Comunicaciébn y Pro actividad,
pertenecientes a la dimension de Competencia. Asimismo, Conocimiento
del puesto de trabajo y destreza para el uso de herramientas de trabajo,
incumbe a la dimensiébn de Conocimientos. Por dultimo, Esfuerzo y
perseverancia y puntualidad, concerniente a la dimension de Desempefio
de tarea.

e Escala de medicién: Ordinal

3.3 Poblacion (criterios de seleccidon), muestra, muestreo, unidad de

analisis
Poblacion

La poblacién estuvo constituida por el registro de empleados y jefes del area
de produccion de la empresa Aguafiel - Trujillo 2020, que a la fecha segun su
base de datos se encontraron laborando 120 trabajadores, por lo tanto,se

tom¢ dicha cifra como la poblacion total.

Criterios de inclusién:

Jefes del area de produccion y demas colaboradores de la empresa Aguafiel
de Trujillo, durante el afio 2020.

Criterios de exclusion:

Personas ajenas al area de produccion y demas colaboradores de la empresa
Aguafiel de Trujillo, durante el afio 2020. Colaboradores que se encontraron

con licencia, vacaciones o0 permiso.
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Muestra

Tras la aplicacion de la férmula finita a la totalidad de la poblacion, se obtuvo
como muestra la cantidad de 84 trabajadores de la empresa Aguafiel de Truijillo,
2020.

Muestreo

Se utilizo, el muestreo intencional o por conveniencia, ya que, las personas que
se eligieron fueron de acuerdo a ciertos criterios que formaron parte de la

muestra.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica

En las técnicas de medicion se utilizé la encuesta con instrumento de
cuestionario, para evaluar la variable satisfaccion laboral y para la variable

Desempefio laboral se medira con una ficha técnica de evaluacion.

Variable 1. Satisfaccion Laboral

Variable 2. Desempefio Laboral

15



Instrumento:

Basado en el modelo de Palma S. (2005), quien se elabor6 una serie de items
en relacion a las variables. El instrumento, fue el esquema de Alfa de
Cronbach, para ello, se tomé en cuenta la calificacion de 0.88, de la
investigacion guia, la cual, recopilamos el cuestionario, lo que, corroboro, que
presenta una consistencia en nivel significativo entre ambos conceptos de
correlacion, por tal motivo, se deduce, que la herramienta fue

prominentemente confiable.

Tabla 1: Técnicas e instrumentos

Estadistico de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de Elementos

0.88 30

El instrumento que analiz6 este estudio de investigacion, fue un cuestionario
para la variable satisfaccion laboral, la cual, se aplicé a los trabajadores de la
empresa Aguafiel Trujillo 2020; para ello, se utilizé la Escala de Likert; en el
cual, los rangos para esta escala son: 1= Totalmente de acuerdo / 2 = De
acuerdo / 3 = Indeciso / 4 = En desacuerdo / 5 = Totalmente desacuerdo. Las
apariencias de satisfaccion laboral, fueron evaluadas mediante la gradilla de
valoracion de Likert, cuyas interrogantes cuentan con cinco elecciones de

respuesta.
Validez y Confiabilidad:

En la investigacion se utilizé la técnica de la encuesta, la cual, fue certificada
a prudencia de 4 expertos en una investigacion anterior, en el tema referente
a la relacion entre las variables satisfaccion laboral con el desempefio, en lo
concerniente a la encuesta, coincidio con las variables deanalisis y adaptada

al rubro de investigacion
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3.5 Procedimientos

Tomando en cuenta se aplico el cuestionario a 84 personas que trabajaron
en la empresa Aguafiel Trujillo, 2020. A su vez, se revis6 con minuciosidad

los resultados a fin de encontrar respuestas a los objetivos propuestos.
3.6 Método de analisis de datos

Se aplicé encuestas a los trabajadores de la empresa Aguafiel del area de
produccion en la provincia de Trujillo, tomando una poblacién de 84
trabajadores, los resultados obtenidos en la etapa de recoleccion de datos se
procesaron por medio de la hoja de calculo Excel Versién 2018, la cual, se
procedio al analisis de la informacién que se llevé con el fin de dar respuesta

a los objetivos planteados de la informacion.

Se presentaron a través de tablas y representaciones graficas con su

respectiva interpretacion, las cuales permitieron describir las variables.
3.7 Aspectos éticos
Los resultados a presentar tuvieron su base en:

e Autenticidad: Sera validada a juicio de expertos, evitando manipulacion.

e Originalidad de informacidn: pues se cit6 con el formato APA, con el fin,
de proteger la identidad intelectual a los autores, los cuales mediante sus
estudios ayudaron al desarrollo de este proyecto de investigacion., para
ello, la Universidad Cesar Vallejo, corroboré el anti plagio, mediante el
Software Turnitin, lo cual, garantizd, minimizar el riesgo de copia.

e Confidencialidad: porque la participacion de las personas en la aplicacion
del cuestionario fue protegida pues la aplicacion de la misma se hizo de
manera anonima.

e Justicia: Definio el derecho de toda persona, a no, fuese discriminada por
consideraciones culturales, ideoldgicas, politicas, sociales o econémicas.
A la vez, determind el deber correspondiente de respetar la diversidad en

las materias mencionadas, y de colaborar a una equitativa.
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IV. RESULTADOS
Objetivo Especificos

Objetivo N° 01: Analizar la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Aguafiel, Trujillo — 2020.

Figura 1.

Nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Aguafiel

Nivel de satisfaccion laboral

En desacuerdo

M Serie 1

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Nota: Representacion grafica por niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores
de la empresa Aguafiel de Trujillo — 2020; producto de la encuesta aplicada a los
jefes del area de produccién y demés colaboradores de la empresa Aguafiel de

Truijillo.

En la figura 1 se indica que, el 67% de trabajadores se encuentran insatisfechos, no
respetan su jornada de trabajo, el ambiente de trabajo les genera estrés, las horas
de trabajo, tienen la sensacion que estan siendo explotados, perciben que su
trabajo es valioso, aun asi, consideran que su remuneracion y beneficios son
minimos; indican haber recibido mal trato y les resulta complicado expresar sus

opiniones y prefieren mantenerse al margen del compafierismo laboral.
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Objetivo N° 02: Evaluar el desempefio de los trabajadores de la empresa Aguafiel,
Trujillo - 2020.

Figura 2. Nivel de desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa Aguafiel

Nivel de desempeiio laboral

Totalmente desacuerdo

En desacuerdo

IF

Indeci
ndeciso m Serie 1

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

(=]

10 20 30 40 50 60

Nota: Representacion grafica por niveles de desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa Aguafiel de Trujillo — 2020; producto de la ficha técnicade evaluacion

aplicada a los colaboradores de la empresa Aguafiel de Truijillo.

En la figura 2 se muestra que, la calificaciébn del desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Aguafiel de Trujillo, evidencia que no se cumple con las
especificaciones otorgadas por los clientes, falta de interés, respeto y amabilidad
hacia los demés y no se logra la comprension de las necesidades del cliente para
proporcionar un servicio efectivo; las labores no superan las expectativas
planificadas, no existe propuestas de mejora, falta de actitud positiva. Asimismo, se
determina de manera regular que los trabajadores si poseen conocimientos
necesarios para el cumplimiento eficiente de sus funciones y ademas hacen el uso

correcto de herramientas y tecnologias de seguridad.
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Objetivo N° 03: Establecer la relacion que existe entre las dimensiones de

satisfaccion laboral y desempefio laboral de la empresa Aguafiel, Trujillo - 2020.

Tabla 2: Relacion de las dimensiones satisfaccion laboral y desempefio laboral

Remu
Comp Conoci Desemp neraci Condicio
Desem etenci miento efiode Satisfa Retode ones nes de
pefio as S tarea ccion  trabajo justas trabajo
Rho de Satisfa Coeficientede 1,000 ,789" 259" ,266" 296" ,220° -,162 ,511"
Spear ccion  correlacién
man Sig. (bilateral) ,000 ,017 ,015 ,006 ,044 141 ,000
N 84 84 84 84 84 84 84 84
Retos_ Coeficientede ,789™ 1,000 -,026 -,122 ,220" 129 -219" ,548™
de_Tra correlacion
bajo  Sig. (bilateral) 000 814 268,044 242 045 ,000
N 84 84 84 84 84 84 84 84
Remun Coeficiente de  ,259" -,026 1,000 ,047 392" ,222" ,019 411"
eracio correlacion
nes_ju Sig. (bilateral)  ,017  ,814 ,668 ,000 042 864 ,000
stas N 84 84 84 84 84 84 84 84
Condic Coeficiente de 266" -,122 ,047 1,000 -,122 ,067 114 -,361"
iones_ correlacion
de_Tra Sig. (bilateral)  ,015  ,268 668 269 545 302 ,001
bajo N 84 84 84 84 84 84 84 84
Desem Coeficiente de ,296™ ,220" ,392" -,122 1,000 ,599" 422" ,631™
pefio  correlacion
Sig. (bilateral) ,006 ,044 ,000 ,269 ,000 ,000 ,000
N 84 84 84 84 84 84 84 84
Compe Coeficiente de 220" 129 2227 ,067 599" 1,000 -,040 217"
tencias correlacion
Sig. (bilateral) ,044 ,242 ,042 ,545 ,000 , 719 ,048
N 84 84 84 84 84 84 84 84
Conoci Coeficiente de  -,162 -,219" ,019 114 4227 -,040 1,000 -,220"
miento correlacion
S Sig. (bilateral) ,141 ,045 ,864 ,302 ,000 ,719 ,045
N 84 84 84 84 84 84 84 84
Desem Coeficiente 511" 548" 411" -361" 631" 217" -,220° 1,000
pefio_ de correlacion
de_tar Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,048 ,045
eas N 84 84 84 84 84 84 84 84
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Se logra establecer una relacion significativa entre las variables de investigacion y
sus dimensiones, se muestra que la insatisfaccion laboral de los trabajadores de la
empresa Aguafiel de Trujillo, se orientan por los factores de remuneracion, falta de
reconocimiento a sus labores y a la no prestacion de las atenciones de sus
requerimientos por parte de la jefatura de area, para el cual ésta insatisfaccion
laboral se relaciona de forma evidente con su regular y bajo desempefio laboral, que
fue evaluado a través de una ficha de evaluacion de experto, en la que se refleja
que las competencias de los trabajadores son regulares, sus cocimientos con
regulares y bajos y en cuanto al desempefio de sus tareas son ineficientes. Ante
ésta problematica es claro que, se deberia poner en practica mejoras que
incrementen la satisfaccion laboral y por ende se vea reflejado en la eficiencia del

desemperio laboral de cada trabajador.
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Objetivo N° 04: Proponer estrategias para mejorar la satisfaccién laboral de la
empresa Aguafiel, Trujillo — 2020.

Tabla 3: Estrategias para mejorar la satisfaccion laboral de la empresa Aguafiel,
Trujillo — 2020.

Porcentaje

Reconocimiento de los logros 18%
Fomentar el desarrollo profesional 5%
Incluir flexibilidad horaria 10%
Reforma salarial 28%
Fomentar equilibrio social 5%
Aceptar opiniones y/o sugerencias 6%
Capacitaciéon en debilidades laborales 4%
Aplicar bonos de reconocimiento laboral 24%

TOTAL 100%

Nota: Informacion recolectada de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

Empresa Aguafiel de Trujillo - 2020.

De la tabla 1 se muestran criterios de mejora hacia la satisfaccion laboral por parte
de los colaboradores de la empresa Aguafiel de Trujillo, orientando a resolver el
mayor problema expresado en la insatisfaccion laboral, como lo es el factor de la
remuneracion, para ello se establece la mejora de reforma salarial obteniendo un
porcentaje de aceptacidon de 28%, bajo el mismo criterio se proponer la mejora de
aplicar bonos de reconocimiento laboral obteniendo 24%, reconocimiento de los
logros en 18%, realizacion de flexibilidad horaria con un 10% de aceptacion, admitir
las opiniones y/o sugerencias con un 6%, el 5% es obtenido por las mejoras de
fomentar el desarrollo profesional y el equilibrio social en el trabajo, y por ultimo 4%

en mejorar las capacitaciones enfocada a las debilidades laborales
Contrastacion de hipotesis:

Hipotesis planteada:
Hi: La satisfaccion laboral se relaciona directamente con el desempefio de los

trabajadores de la empresa Aguafiel, Trujillo — 2020.
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Tabla 4: Correlacion de la satisfaccion laboral y desemperio laboral
de los trabajadores de la empresa Aguafiel, Trujillo-2020

Satisfaccion Desemperio

Rho de Satisfaccion Coeficiente de correlacion 1,000 ,296"™
Spearman Sig. (bilateral) . ,006
N 84 84
Desempefio Coeficiente de correlacion ,296™ 1,000

Sig. (bilateral) ,006
N 84 84

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

Mediante el desarrollo de los resultados presentados, se evidencia que existe
relacion directa y altamente significativa en el nivel 0,01 (bilateral), entre la
satisfaccion laboral con el desemperio laboral de los trabajadores de la empresa
Aguafiel 2020, los criterios de evaluacién mediante la encuesta refleja de forma clara
los por qué de la insatisfaccion laboral reflejado en el bajo desempefio laboral de

los trabajadores.
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V. DISCUSION

Mediante el desarrollo de los resultados se evidencia que existe relacion directa y
significativa entre las variables de satisfaccion laboral y desempefio de los
trabajadores de la empresa Aguafiel.

Con relacién al primer objetivo de analizar la satisfaccion laboral de los trabajadores,
el 67% de los trabajadores afirman que se encuentran insatisfechos. Debido a la
falta de retroalimentacion de las indicaciones dadas por sus jefes inmediatos, y por
la falta de autonomia en el desemperio de sus laborales. Asimismo, consideran que
Su remuneracion es inadecuada e injusta en funcion al trabajo que realizan y los
beneficios no son justos de acuerdo al trabajo realizan. No existe posibilidades de
promocién y perciben falta de supervision. Los resultados de la presente
investigacion se corroboran con lo mencionado por atalaya (1999) en su libro
“Satisfaccién laboral y productividad”, debido a que refiere que la satisfaccion, se
relaciona a los trabajos en su originalidad, salario, seguridad y desempefio, asi
mismo refiere a la conexion, de la conformidad del colaborador, en cuanto a factores
gue mejoran su desempefio y productividad, los cuales son: las recompensas, los
incentivos, los premios y el reconocimiento a los logros cumplidos. Las
oportunidades de desarrollo son bien valoradas por los trabajadores y se vinculan
de manera notable con su desempefio laboral, de la misma manera se califica forma
positiva al acompafiamiento de las jefaturas en cuanto comunicacion,

requerimientos y desarrollo de tareas.

Con relacién al segundo objetivo orientado a la evaluacién del desempefio laboral,
el 56% de trabajadores son calificados en el criterio “desacuerdo” por el jefe de area.
Debido a que no superan los objetivos establecidos, las actitudes laborales no son
adecuadas y a falta de cumplimiento en los horarios establecidos. Asi también, no
existen los conocimientos suficientes para el cumplimiento de sus tareas, ademas
permanece la falta de respeto y comunicacion con los comparierosde trabajo. Existe
el 21% de los trabajadores calificados en el criterio “indecision”, debido al uso de los
implementos de seguridad en muchas ocasiones no son las correctas a pesar de
haber recibido las capacitaciones necesarias; por otro lado, los trabajadores si
poseen conocimientos basicos para el uso correcto de herramientas de seguridad.
Los resultados de la investigacion se corroboran conlo mencionado por Prado

(2015) en su tesis “Relacion entre clima organizacional y
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el desempefio laboral en trabajadores administrativos de la Corte Superior de
Justicia del Santa, 2017”7, donde concluye que, el desempeio de los trabajadores
administrativos se relaciona directamente con el clima organizacional, en factores
de trabajo en equipo manteniendo una comunicacion activa, mantener los
conocimientos idoneos para el area de trabajo utilizando las herramientas
adecuadas, es claro que el desarrollo de cada tarea va en relacion a los esfuerzos
y perseverancia de los trabajadores. Asi también la presente investigacion se
relaciona con lo referido por Chiavenato (2003) en su libro “Desempefio laboral y
calidad del servicio del personal administrativo”, en donde define al desempeno
laboral como aquellas actitudes visualizadas en los colaboradores, haciendo
referencia en la totalidad de sus competencias desarrolladas, los conocimientos
del puesto de trabajo y su productividad.

Con relacion al tercer objetivo de analizar la relacion entre las dimensiones de
satisfaccion laboral y desempefio de los trabajadores. De acuerdo a la primera
dimensién de satisfaccion laboral “retos de trabajo”, los trabajadores no se
encuentran satisfechos respecto a los retos que se les impone en sus labores, en
su dimensién “remuneraciones justas”, los trabajadores no perciben de manera
adecuada su remuneracién a cambio de sus labores desempafiadas, lo que indica
su insatisfaccion dentro de la empresa y en la dimension “condiciones de trabajo”,
los trabajadores muestran un rechazo frente a ésta dimension, sintiéndose
incomodos e inseguros en su ambiente laboral. Respecto a las dimensiones de
desempefio laboral, en “competencias”’, los resultados muestra que, los
trabajadores no estan alineados en su mayoria a este requerimiento de la variable;
respecto a la segunda dimension “conocimiento”, los trabajadores no tienen los
conocimientos totalmente efectivos para la realizacion de sus laborales y con un
considerable porcentaje de debilidades; como tercera dimension “desempefio de
tareas”, los trabajadores no desempefian sus labores de acuerdo a lasindicaciones
del area o de la jefatura correspondiente, generando déficit laboral hacia la empresa.
Logrando establecer una relacion entre las variables de investigacion y sus
dimensiones, se muestra que la insatisfaccion laboral de los trabajadores de la
empresa Aguafiel de Trujillo, se orientan por los factores de remuneracion, falta de
reconocimiento a sus labores y a la no prestacion de las atenciones de sus
requerimientos por parte de la jefatura de area, para el cualésta insatisfaccion

laboral se relaciona de forma evidente con su regular y bajo
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desempefio laboral, que fue evaluado a través de una ficha de evaluacion de
experto, en la que se refleja que las competencias de los trabajadores son regulares,
sus cocimientos con regulares y bajos y en cuanto al desempefio desus tareas
son ineficientes. Los resultados estan relacionados con el estudiorealizado por los
autores Alva y Juarez (2014), en su investigacién “Relacién entre el nivel de
satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa
Chimu agropecuaria S.A.”, que explican, la relacion entre el nivel de satisfaccion
laboral y el nivel de productividad es directa por cuanto existe un nivel medio de
satisfaccion laboral, lo cual influye en un nivel medio de desemperio, estableciendo
dimensiones de remuneraciones y condiciones de trabajo para la satisfaccion

laboral y nivel de conocimientos y competencias para la variabledesempenio laboral.
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VI. CONCLUSIONES

VI.

VII.

VIII.

Se concluye que, el 67% de los trabajadores afirman que se encuentran
insatisfechos, debido a la falta de retroalimentacion de las indicaciones
dadas por sus jefes inmediatos, y por la falta de autonomia en el
desempefio de sus laborales. Consideran que su remuneracion es
inadecuada e injusta en funcion al trabajo que realizan y los beneficios no
son razonables de acuerdo al trabajo que ejecutan, ademas, no existe
posibilidades de promocién y perciben falta de supervision.

En la investigacion se identificO que, respecto a las evaluaciones del
desempeiio laboral, el 56% de trabajadores son calificados en el criterio
“desacuerdo” por el jefe de area, debido a que las actitudes laborales no
son adecuadas y a falta de cumplimiento en los horarios establecidos. Asi
también, no existen los conocimientos suficientes para el cumplimiento de
sus tareas, ademas permanece la falta de respeto y comunicacion con los
comparieros de trabajo. Por otro lado, existe el 21% de los trabajadores
calificados en el criterio “indecision”, dado que, el uso de los implementos
de seguridad en muchas ocasiones no son las correctas a pesar de haber
recibido las capacitaciones necesarias.

Se logré establecer una relacion directa y significativa entre las variables
de investigacién y sus dimensiones, se muestra que la insatisfaccion
laboral de los trabajadores de la empresa Aguafiel de Trujillo, se orientan
por los factores de remuneracion, falta de reconocimiento a sus labores y
a la no prestacion de las atenciones de sus requerimientos porparte de la
jefatura de area, por el cual ésta insatisfaccion se relaciona de forma
evidente con su bajo desempefio laboral; asi mismo la segunda variables,
fue aplicada a través de una ficha de evaluacion de experto, en la que se
refleja que las competencias y conocimiento de lostrabajadores son
regulares, y el desempefio de sus tareas son ineficientes.

Se estableci6 estrategias para mejorar la satisfaccion laboral de la
empresa Aguafiel, Trujillo, orientando a resolver los problemas
expresados, como los son los factores de remuneracion, situacion laboral

relacionada de manera directa con el jefe de area, limitacion y
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ambiente laboral, distribucién fisica del area de trabajo, dificultad para
expresar opiniones y deficiencias en el compaferismo laboral.

Los resultados han demostrado que la hipotesis planteada ha sido
corroborada; en tanto, la satisfaccion laboral se relaciona de manera
directa y significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Aguafiel, obteniendo como resultado una correlacion altamente

significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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VIl. RECOMENDACIONES

Al jefe de érea:

1. Fomentar la investigacion y comunicacion por parte del jefe de area con todo
el equipo de trabajo, hallando los factores que desarrollan la insatisfaccion
laboral; luego de ello, brindar retroalimentacion con la finalidad de aumentar las
capacidades, seguridad y manejo de las emociones negativas, realizando efecto
en la eficiencia de sus labores ejecutadas. Es importante acceder a los
requerimientos solicitados de acuerdo a las posibilidades que presente el area

de laboral.

Al jefe de area:

2.Mejorar los criterios que se detectan como bajos en el desempeio de los
trabajadores, teniendo claro que, éstos estan relacionados directamente con
su insatisfaccién laboral, por ello, se debe evaluar y generar recompensas por
el cumplimiento de sus tareas, como establecer horarios flexibles, bonos,
premios 0 mejores accesos para perfeccionar el respeto y comunicacion en el
ambiente de trabajo. Se debe definir y respetar los roles establecidos, exigiendo
al personal de acuerdo a sus capacidades y recursos evitando deficiencias en

el desempefio laboral.

Al jefe de recursos humanos:

3.Coordinar el analisis y estudio correspondiente para la soluciéon de los
problemas presentados en el equipo de trabajo, conociendo que la
insatisfaccion laboral se refleja significativamente en el desempefio de los
trabajadores, por ello, al mejorar los factores de remuneracion, reconocimientos
de logros y atencion en sus requerimientos principalmente, seobtendra mejoras

en las competencias, conocimientos y desempefio laboral.
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Al jefe recursos humanos:

4.Realizar estrategias con la finalidades de mejorar la satisfaccion laboral de la
empresa Aguafiel, Trujillo, orientados a resolver los problemas expresados por
los trabajadores, para ello se propone mejorar la reforma salarial, aplica bonos
como reconocimiento laboral, reconocimiento de los logros alcanzados,
realizacion de flexibilidad horaria, admitir las opiniones y/o sugerencias del
equipo de trabajo, ejecutar capacitaciones en debilidades laborales, fomentar

el desarrollo profesional y el equilibrio social en el trabajo.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de variables

L L Escala
Variable Definicion Definicion . . Indicadores de
conceptual operacional Dimensiones C
medicion
Significaci6
n de tareas.
Autonomia.
Reto de trabajo Retroalimen
tacion  del
En la puesto
Is_::tisfaccién variable  de mism o __
laboral es satisfaccién Satisfaccion
entendida laboral s  Remuneraciones " los
como  los utiizard  la  jstas sueldos 'y
sentimientos  herramienta salario.
Satisfaccion que las  ye _ ordinal
Laboral  personas cuestionario Oportunidad
tienen sobre
si mismas en 4ue Se y desarrollo
relacion a su aplicara  a de la
trabajo los organizacio
(Warr, 2003, trabajadores Condiciones de n.
citado por de Aguafiel trabajo Caracteristi
Boada2018) —TrujiIIo. cas del
trabajo.

Supervision.




Variable Definicion Definic.ic’)n _ _ indicadores Escglqde
conceptual operacional Dimensiones medicion
Trabajo en
Competencias eqmpo. L
Es la Comunicacion
endimieno L2 Variable Corodiints
que  una Desempefio del puesto de
persona laboral, se trabZ'
puede medira a JO
aportar en través de .
_ cuanto al una ficha Conocimientos Destreza para
Desempeio cumplimient técnica de el uso Qe Ordinal
Laboral gctividadeie evaluacion Eerramlgntas
a las cuales due  sera e trabajo.
esta evaluado
obligado a por los jefes
realizar del personal
.c\i/'t/:c;szoosér de Aguafiel Desempefio EZ::E\ZCr)anciay
Boada P - Trujilo de Tarea Puntualidad
,2018).

Nota: Modelo basado en War (2003, citado por Boada, 2018), para medir la

relacion entre las variables satisfaccion laboral y desempefio y lo define en 6
dimensiones.



Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

Escala de satisfaccion laboral de Natalia Angélica Boada Llerena

Cuestionario
Apellidos y Nombres: .................. Sexo: Masculino [ ] Femenino [ ]
Area de trabajo: .................. Cargo que ocupa: ........c.cceenens Fecha: .........

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a
nuestra actividad. Le agradeceremos nos responda marcando con un aspa en
la casilla que considere que expresa mejor su punto de vista.

1 =TOTALMENTE DE ACUERDO (T.A)
2 =DE ACUERDO (A)

3 =INDECISO ()

4 =EN DESACUERDO (E.D)

5 =TOTALMENTE DESACUERDO (T.D)

SATISFACCION LABORAL 1 2 3 |4 5

1. La distribucion fisica del ambiente laboral
promueve mi desempefio laboral.

2. ldentifico en mi actividad diaria aspectos
susceptibles de mejora

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

4. Siento que mis tareas son valiosas para la
organizacion.

5. Recibo la formacibn necesaria para
desempeniar correctamente mi trabajo

6. Siento que recibi un “mal trato” por parte
de la empresa.

7. Me siento muy util por el trabajo que
realizo.

8. Me resulta facil expresar mis opiniones en
mi lugar de trabajo.

9. Considero que mi remuneracion es baja.




10. Considero que una gama de beneficios
diferentes a los que recibo actualmente
podrian mejorar la Calidad de Vida Laboral.

11. los Beneficios que recibo no son equitativos
en relacion con el trabajo que realizo.

12.Tengo la sensacién de que en mi trabajo
me estan explotando.

13. Prefiero mantenerme alejado de las
personas con quienes trabajo.

14.Llevarse bien con el jefe es bueno para la
calidad del trabajo.

15.Las horas de mi horario de trabajo no son
comodas para mi.

16.Estoy satisfecho con los resultados de mi
trabajo.

17.Compartir el trabajo con otros comparieros
me resulta poco aburrido.

18.Me siento muy a gusto en el entorno fisico
del trabajo

19.Se interesa mi supervisor o alguien en mi
trabajo por mi como persona

20.Es habitual la colaboracion para sacar
adelante las tareas.

21.El ambiente de trabajo me produce stress.

22.No me gusta que limiten mi trabajo para no
reconocer las horas extras.

23.Haciendo mi trabajo me siento satisfecho
conmigo mismo.

24.Mi jefe valora mucho el esfuerzo que
pongo en mi jornada de trabajo.

Nota: Basado en Boada, N. (2018).de su tesis: Satisfaccion laboral y su relaciéon con el
desempeirio laboral de trabajadores operativos en una Pyme de servicios de Seguridad
Peruana en 2018, p.96




Anexo 3. Ficha técnica de evaluacion

Ficha de opinion de experto

Indicacion: Por favor, de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, marque con
un aspa correspondiente a la escala del 1 al 5 que crea correspondiente para cada

item del instrumento, segun los criterios:

1 =TOTALMENTE DE ACUERDO (T.A)
2 =DE ACUERDO (A)

3 =INDECISO (1)

4 =EN DESACUERDO (E.D)

5 =TOTALMENTE DESACUERDO (T.D)

DESEMPENO LABORAL T.A T E.D D
1 2 4 5
Proactividad

1. ¢Su labor supera las expectativas
planificadas?

2. ¢ Propone mejoras sobre los procesos y/o
actividades de su area?

3. ¢tiene una actitud positiva para resolver
situaciones y problemas que se presenten?

Capacidad de servicio

4. ¢ Cumple eficazmente las indicaciones del
cliente?

5. ¢ Trata con interés, respeto y amabilidad a
los demas?

6. ¢ Comprende la necesidad del cliente para
proporcionar un servicio efectivo y oportuno?

Conocimie

nto

7. ¢Posee los conocimiento necesarios para
el cumplimiento eficiente de sus funciones?

8. ¢Conoce y hace buen uso de las
herramientas y tecnologias de seguridad?

Diligencia en el

trabajo

9. ¢ Cumple responsablemente con el horario
de entrada y salida de su puesto?

10. ¢Hace correcto uso y presentacion del
uniforme de trabajo?

11. ¢Coordina eficazmente con su
compafero de relevo antes de culminar su

horario de trabajo?

Firma




Anexo 5:

CONFIABILIDAD

Estadistico de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de Elementos

0.88 30




ANEXO 6:

Tabla 2 Relacion de las dimensiones satisfaccion laboral y desempefio laboral

Remun
Desempe eracion Condicion
Desem Compet Conoci fio de Satisfa  Reto de es es de
pefio encias mientos tarea ccién trabajo justas trabajo

Rho de Satisfac Coeficiente de 1,000 , 789" ,259" ,266" ,296™ ,220° -,162 511"
Spear cion correlacion

man Sig. (bilateral) ,000 ,017 ,015 ,006 ,044 ,141 ,000

N 84 84 84 84 84 84 84 84

Retos_  Coeficiente de , 789" 1,000 -,026 -,122 ,220° ,129 -,219" ,548™
de_Tra correlacién

bajo Sig. (bilateral) ,000 ,814 ,268 ,044 ,242 ,045 ,000

N 84 84 84 84 84 84 84 84

Remun Coeficiente de ,259" -,026 1,000 ,047 ,392" 222" ,019 A411”
eracion correlaciéon

es_just  Sig. (bilateral) ,017 ,814 ,668 ,000 ,042 ,864 ,000

as N 84 84 84 84 84 84 84 84

Condici Coeficiente de ,266" -,122 ,047 1,000 -,122 ,067 114 -,361"
ones_d correlacion

e_Trab Sig. (bilateral) ,015 ,268 ,668 ,269 ,545 ,302 ,001

ajo N 84 84 84 84 84 84 84 84

Desem Coeficiente de ,296" ,220° ,392” -,122 1,000 ,599™ 422" ,631"
pefio correlacion

Sig. (bilateral) ,006 ,044 ,000 ,269 ,000 ,000 ,000

N 84 84 84 84 84 84 84 84

Compet Coeficiente de ,220" ,129 222" ,067 ,599™ 1,000 -,040 217"
encias  correlacion

Sig. (bilateral) ,044 ,242 ,042 ,545 ,000 ,719 ,048

N 84 84 84 84 84 84 84 84

Conoci  Coeficiente de -,162  -219° ,019 ,114 422" -,040 1,000 -,220
mientos correlacion

Sig. (bilateral) ,141 ,045 ,864 ,302 ,000 ,719 ,045

N 84 84 84 84 84 84 84 84

Desem Coeficiente de 511" 548" 411" -,361" 631" 2177 =220 1,000
pefio_d correlacion

e_tarea Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,048 ,045
S N 84 84 84 84 84 84 84 84

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

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).



ANEXO 7:

Tabla 3 Estrategias para mejorar la satisfaccion laboral de la empresa Aguafiel,
Trujillo — 2020.

Porcentaje

Reconocimiento de los logros 18%
Fomentar el desarrollo profesional 5%
Incluir flexibilidad horaria 10%
Reforma salarial 28%
Fomentar equilibrio social 5%
Aceptar opiniones y/o sugerencias 6%
Capacitaciéon en debilidades laborales 4%
Aplicar bonos de reconocimiento laboral 24%

TOTAL 100%

Nota: Informacion recolectada de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
Empresa Aguafiel de Trujillo - 2020.



ANEXO 8:

Tabla 4 Correlacion de la satisfaccion laboral y desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Aguafiel, Trujillo-2020

Satisfaccion Desemperio

Rho de Satisfaccién Coeficiente de correlacion 1,000 ,296"
Spearman Sig. (bilateral) . ,006
N 84 84
Desempefio Coeficiente de correlacion ,296™ 1,000

Sig. (bilateral) ,006
N 84 84

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

ANEXO 9:

Ficha Técnica

Autor: Boada Llerena, Matalia Angélica

Adaptado por: Liza Borjas, Jesis Martin
Rodrigusz Garcia, Yahir José Maria

Procedencia: Universidad César Wallejo-Lima

Fais: Perud

ARo 2019

Version: Criginal en ldioma Espanol

Administracion: Colectiva e Individual

Duracion:12 minutos (aproximadamente)

Ohjetivo: Determinar la relacion de la satisfaccion laboral con el desempeiio de los
colaboradores de la empresa Aguafiel, Trujillo. 2020,

Dimensiones de Satisfaccién Laboral gue comprende:

= Retos de trabajo
= Remuneraciones justas
= Condiciones de trabajo
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. INTRODUCCION

Hoy en dia, estudios de mercado en el mundo, demostraban, que lasorganizaciones
del rubro de distribuciones, estaban obligadas a adaptarse al entorno competitivo
que los acecha. (Anénimo, 2015). Cabe resaltar, que la globalizacion tuvo un aporte
fundamental en dichos cambios, razén por la cual, las empresas priorizaron
mayormente en mantener satisfechos emocionalmente a su personal a cargo,
basandose en su bienestar, manteniéndolos siempre actualizados, ya que, si se
desee llevar a cabo alguna variacidn interna, aquella misma, que no afect6 la
capacidad de entendimiento ni su rendimiento de los colaboradores. (Cateleiro,
2017).

Por ello, decidimos dirigir la investigacion en la empresa Aguafiel, del distrito de
Trujillo ,reconocida gracias al Sr. Enrique Cassinelli, fue quien llevo a lo més alto a
la organizacion, con arduo labor y equipo capacitado, pero asi como enorgullecio
dicho reconocimiento basado en la preferencia de los compradores, reiteramos una
falencia, la cual dio origen al objetivo de nuestra investigacion, ya que, personas de
nuestra confianza, quienes operaron en la organizacion, expresaron su
insatisfaccion emocional y laboral cotidiana, basada en que, un gran nimero de
trabajadores, se quejaban , primordialmente, en el horario de trabajo establecido
por la empresa, ya que, tenian un horario desde la puesta en practica de labores,
mas no, de salida, ya que , ahi laboraban por cargamento; la jornada laboral diaria,
finalizaba cuando entregaban todos los pedidos a los diferentes punto de venta de
la ciudad, y sentian que trabajan demasiado, y hasta horas extras en temporadas
de verano. Asimismo, no reconocian su trabajo, por tal motivo, fue notoria la

insatisfaccion laboral. (Pagina Web oficial Aguafiel, 2020).

Por otro lado, otro factor determinante de insatisfaccion, fue el egoismo y falta de
empatia, pues priorizé el trabajo individual, muy por encima del trabajo en equipo,
lo cual, fuese lo ideal para hacer mas factible la ardua labor y porque no decirlo,
terminar en menos tiempo, y, asi no sentian un sobre cargo de labores. Asi
mismo, el personal de trabajo, calificO negativamente la satisfaccién laboral, a
consecuencia de las deficientes conexiones que se evidenciaron con los superiores
o responsables de cada unidad de la empresa. A su vez, se demostro la existencia

de algunos inconvenientes que entupieron la puesta en practica de



actividades, dado que carecieron de incentivos. (Pagina Oficial Aguafiel Truijillo,
2019).

Ademas, la organizacion, prestd6 menor importancia a instruir o capacitar
adecuadamente a sus empleados, es decir mejorar los animos, y el intelecto de los

colaboradores, es decir, que no hayan carecido de ingenio. (Cortez, 2014, p.4).

Para concluir, mencionamos, otro causal determinante de insatisfaccion laboral,
como fue la falta de experiencia, la cual fue requerida previamente a ocupar el
puesto, a su vez, algunos colaboradores, no cumplieron al usar la indumentaria
correspondiente, como los equipos e implementos de seguridad, por tal motivo, se
llegd a la conclusion, que no hubo una correcta acotacion de las normas. Ni por
los colaboradores, ni por los encargados de las contrataciones, cabe resaltar, que
la empresa, Unicamente, entregé uniformes al nuevo personal, por ende, los
trabajadores debieron cuidar demasiado sus implementos y sus equipos de

proteccion. (Pagina Web Grupo Romero, 2018).
La presente investigacion planted la siguiente interrogacion:

¢De qué manera la satisfaccion laboral se relaciona con el desempefio de los

trabajadores de la empresa Aguafiel Trujillo- 20207?
La justificacion de la investigacion, se basa en las siguientes razones:

Es conveniente, de tal manera, que contribuye en gran parte de respaldo la teoria
de la relacién entre la satisfaccion laboral con el desempefio laboral, respecto a los
colaboradores de la distribuidora Aguafiel, de la ciudad de Trujillo. A su vez, hay
qgue tener en cuenta que, a través de los frutos corroborados del estudio, la
suposicion alternativa, puede ser tomada en cuenta para las exploraciones
venideras, las mismas que busquen el mismo propdsito, de estudio, referente a

relacionar las variables satisfaccion laboral y desempefio laboral.

Relevancia social, referente, al analisis y evaluacion, entre la conexion de las
variables como la satisfaccion laboral y desempeiio laboral, puesto que, ello
contribuird positivamente al total de empleados de la distribuidora Aguafiel, sede
Trujillo, por ende, estas variables a explorar, Gnicamente no es una realidad de la
distribuidora Aguafiel, sino, es una realidad, que muchas empresas estan

batallando; éste estudio puede servir como antecedente tanto en relacionar ambas



variables, como en la calificacién que se obtuvo de forma individual de las variables
antes mencionadas, teniendo en cuenta, el objetivo principal de la exploracién, con

la finalidad de mejorar el desempefio laboral.

La investigacion presenta justificacion metodologica, puesto que se cred un nuevo
instrumento para la recoleccion y andlisis de datos, el cual servira como

antecedentes para trabajos similares en un futuro.

La investigacion, tuvo por objetivo general: Determinar la relacion de la satisfaccion
laboral con el desempefio de los colaboradores de la empresa Aguafiel, Trujillo —
2020.

Los objetivos especificos:

0O1: Analizar la satisfaccién laboral de los trabajadores de la empresa Aguafiel,
Trujillo — 2020.

O2: Evaluar el desempeiio de los trabajadores de la empresa Aguafiel, Trujillo -
2020.

03: Establecer la relacién que existe entre las dimensiones de satisfaccion laboral
y desempefio laboral de la empresa Aguafiel, Trujillo - 2020.

O4: Proponer estrategias para mejorar la satisfaccion laboral de la empresa
Aguafiel, Trujillo — 2020.

Se formul6 la siguiente hipétesis de investigacion: Hi - La satisfaccion laboral se
relaciona directamente con el desempefio de los trabajadores de la empresa
Aguafiel, Trujillo — 2020.



.  MARCO TEORICO

Entre las investigaciones a nivel internacional se menciona:

Marroquin y Pérez (2011) en su trabajo de investigacion plantearon como objetivo

analizar la relacion existente entre las variables clima organizacional y desempefio

laboral en los colaboradores de Burger King de Guatemala.
El tipo de estudio fue correlacional - no experimental. Se utilizé, a modo de
instrumento un cuestionario de 15 preguntas, las cuales buscaban
determinar la relacion entre ambas variables. A manera de conclusion, se
determind que el clima organizacional experimentado por los empleados de
la empresa, la cual fue objeto de andlisis, fue significativo, fuerte y directo
en un 0,786, de tal manera, esto reflejo que las funciones que se llevaron a
cabo para evaluar el desempefio realizado en la productividad de los

colaboradores aprobo la hipotesis planteada en la investigacion.

Chang y Méndez (2010) en su trabajo de investigacion, su principal finalidad fue:
Analizar la conexion existente entre la conformidad laboral y el cumplimiento,
Objetivamente esperando llegar a concretar una mejora o adelanto competitivo
con empresas del mismo sector empresarial. El tipo de estudio fue descriptivo - no
experimental.
El universo del estudio, estuvo conformado por aquellos colaboradores,
divididos en las seis areas respectivas, propias del departamento Electro-
Hogar, para ello, una vez conocida la poblacion, se hallé el tamafio de la
muestra, que fueron 53 empleados, a manera de instrumento, se aplicé un
cuestionario. Finalmente, los resultados de la investigacion, corroboraron que
los encuestados calificaron el desempefio, lejos de una calificacién mala, la
situaron en un rango entre regular y bueno. A su vez, en locorrespondiente,
a la conformidad laboral, se evidenci6é, una aceptacion en un nivel
significativo.
Palma (2005), en su tesis titulada “Nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores
de una empresa agricola. Distrito de illimo, 2016, definié6 como objetivo:
Construir y dar confiabilidad una jerarquia en cuanto a la complacencia

respecto al trabajo. El estudio, fue descriptivo - no experimental, a su vez, la

4



técnica puesta en préactica fue una encuesta e instrumento un cuestionario
de 15 preguntas. Finalmente, la conclusién, a la que se llegd, fue que se
demostré a traveés de la estadistica la Valdez y por ende la confiabilidad de
los parametros de calificacion con respecto a la conformidad laboral, la

cual, correspondi6é en un nivel regular.

En el Peru se realizaron investigaciones sobre el tema en estudio, tales como:

Chévez (2018) en su trabajo de investigacion plante6 como objetivo general:

Determinar la conexion directa entre las variables, conformidad y cumplimiento

laboral, referente al servicio de nutricién y dietética del Hospital Regional de

Ayacucho, correspondiente al afio 2018. Priorizando, el enfoque cuantitativo, a

nivel nacional.

El estudio, fue de tipo correlacional - no experimental, cuya técnica utilizada,
fue una encuesta, y a manera de instrumento, un cuestionario.

Finalmente dio como resultado que efectivamente si hay existencia de
relacion significativa, directa y fuerte, con respecto a las variables,
conformidad y cumplimiento laboral en un nivel de significancia, del 5%,

asimismo, un intervalo de confiabilidad del 95%.

Huaman y Ramos (2015) en su trabajo de investigacion refiere como objetivo

general:

Determinar de qué forma el ambiente organizacional se correlaciona con la
conformidad gremial, la cual, est4 adherida al Centro de Salud Ascension
ubicada en Huancavelica, 2015. El estudio de la investigacion, fue
correlacional - no experimental. Se utiliz, la técnica de la encuesta y como
instrumento un cuestionario. Se concluyd, que evidentemente existe relacion
entre el ambiente organizacional con la variable 2, ya que, la prueba de
corroboracion de la suposicion, determind, que el 50.80% de los
colaboradores, manifestaron que el ambiente organizacional, no es el

esperado y tuvo ciertas deficiencias en muchos aspectos.



Prado (2015) en su tesis defini6 como objetivo:
Establecer la relacion de los factores del clima laboral y las competencias del
desempeifio laboral, en cuanto, al personal administrativo de la Universidad
Cesar Vallejo SAC. Para ello, el estudio, fue correlacional - no experimental.
A su vez, se empled, la técnica de la encuesta, y como instrumento un
cuestionario. Se concluyé que, existe una relacion significativa, fuerte y
directa, entre el clima laboral y la variable dependiente, hacia los
colaboradores de las diferentes oficinas administrativas de laUniversidad

Cesar Vallejo de Trujillo, arrojando un producto, evidenciando un nivel medio.

Guevara y Tafur (2015) en su trabajo de investigacion plantearon a manera de

objetivo general:
Determinar de qué manera influye el clima labora en el desempefio de
los colaboradores, de la empresa Kentucky Fried Chicken, respecto,
a la sede Real Plaza, de la ciudad de Trujillo. El estudio,fue
correlacional - no experimental. Para ello, se utilizd, la técnica de
encuesta, y, a modo de instrumento, un cuestionario, conformado por
15 preguntas. Los resultados de la investigacion, demostraron, que
la influencia del clima laboral, con respecto, a la variable dependiente,
es favorable, puesto que, los resultados estadisticos aplicados,

corroboraron la influencia positiva en los colaboradores.

Alva y Juarez (2014) en su tesis plantearon como objetivo general:
Determinar la relacién entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de
productividad de los colaboradores de la empresa Agropecuaria Chima SA
del distrito de Trujillo. El estudio, fue correlativo - no experimental. Seutilizo,
la técnica de encuesta e instrumento, un cuestionario, la cual, estuvo
conformada por 20 preguntas. Finalmente los resultados de la investigacion
determinaron, que la relacién entre las variables anteriormentemencionadas,
fue directa, a su vez, el nivel de satisfaccion laboral fue medio, para ello,

influyo un nivel de productividad medio.



Atalaya (1999) define la variable satisfaccidon como: “La conexion eficaz de los

colaboradores con el medio que los alberga, la cual, puedes ser intrinseca y

extrinseca”. (p.99).
La satisfaccion intrinseca, se refiere a los trabajos en su originalidad, es decir
los que, se manejaron internamente, lo cual, abarco tiempo, salario,
seguridad y desemperio, para ello, se tomd en cuenta la percepcion de los
colaboradores, en cuanto, a los factores antes mencionado. (p.100). La
satisfaccion extrinseca, se refiere, a la conexion, de la conformidad del
colaborador, en cuanto a factores que no pertenecieron a la empresa, pero
gue, al ser considerados, mejoraron el desempefio y productividad de los
empleados, los cuales, fueron: las recompensas, los incentivos, los premios,
en reconocimiento a los logros cumplidos, y por qué no, un aumento
econdémico, que procedieron de un individuo ajeno a la empresa. (p.100).

A su vez, es relevante mencionar otra definicién respecto a satisfaccion laboral, es

referida, como “El sentir, tanto afectivo, como emocional, en cuanto, a una

aceptacion o rechazo, hacia su centro de labores”. (Lacca et al., 2006)

Morillo (2006) refiere a la satisfaccion laboral como:
“‘El deseo de los colaboradores, de como desean ser tratados, tanto, por los
gerentes, como por sus colegas, involucrando trato, empatia y comunicacion, a

través, de los niveles de aceptacion y rechazo”.

Segun Ochoa (2014) en su tesis de investigacion determina:

Que la satisfaccion laboral, es la conformidad que perciben y sintieron a la vez, los
colaboradores, asumiendo, que percibieron una calificacion significativa u
aceptable, corroboré que, se sintieron motivados, con garantias en sus funciones,
y en muchos de los casos , recompensados, y , porque no, valorados, en el caso,
gue se evidencio una calificacion negativa, ello trajo deficiencias en la productividad
y puesta en practica de funciones, los cuales, entorpecieron las metas de la
empresa y en el peor de los casos, los empleados, generaran conflictos,

consecuentemente, optaron por irse de la organizacion.



Blunda (2017) indica que la satisfaccion laboral es “La cantidad de percepciones
afectivas, que involucraron, deseos y necesidades, referidos por la calificacién por
parte de los colaboradores hacia su centro de labores”. (p.96).
Herzberg (1959) reitera que, “las variables de conformidad y desempefio, encuanto
a su correlacion originaron una teoria, la cual fue a base de resultados”.
Cabe resaltar, que principalmente, denoming, las carencias de higiene, las
mismas, que se vieron reflejadas en, las condiciones fisicas como, en las
psicologicas, predominado, las areas de trabajo y la indumentaria, como
también, las carencias de motivacién, ya que, al hacer hincapié en una

jerarquia, fue semejante a la teoria de las necesidades de Maslow.

Segun Salas (2015) en su tesis de investigacion, enfocandose en el desempefio
organizacional, corrobora que los empleados hoy en dia, evaluan el trato recibido,
ya sea, por su empleador, en la interaccién, con sus mismos compaferos de
labores, a su vez, cuestionan, si es el correcto o no.
Cabe resalar, que, no estuvieron de mas, los incentivos conocidos
habitualmente, como fueron los ascensos, los reconocimientos, sin
embargo, los elementos fisicos, no se encontraron limpios adecuadamente.
Consecutivamente, mencionamos aquellos factores los cuales fueron de
gran aporte en cuanto al bienestar y sensaciones favorables, ante los
colaboradores: Primero, estipular a quienes cumplieron con los
requisitos en cada uno de los puestos. Asimismo, componer conexiones
gue fueron suscitadas en los colaboradores, sucesivamente, disponer de
técnicas de estimulos, los méas tenidos en cuenta por las empresas fueron:
ascenso de cargos, remuneraciones, bonos por metas complicas y
finalmente, contaron con ambientes de descansos, ya sea para, refrigerios,

como, también fomentar la comunicacién y confianza entre compafieros.

Marquina (2018) en su trabajo de investigacion, determino como objetivo:
Analizar la influencia de las estrategias de motivacion para la satisfaccion Laboral
del cliente del hotel Fundo San José Lodge.

Finalmente concluyd, plantear mejorar, en cuanto a remuneraciones,

premios, reconocimientos y ascensos, fueron los mas valorados por los



colaboradores, ya que, con esos reconocimientos, fue cuando, se sintieron

gue su labor fue valorada, de acuerdo, al desempefio.

En las siguientes dimensiones de satisfaccion laboral tenemos:

Mabhillo (1996) define la motivacibn como:
“El estimulo o sensacion a través de la percepcion, lo cual, influyd, en realizar
una accion”. (p.34). El autor define a los retos en el trabajo como el
cumplimiento de sus funciones, fuera de lo normal y justo, con la finalidad
de evaluar responsabilidades, pues, si el clima fue positivo, no se
presentaron deficiencias en el transcurso de la productividad, por ende,
muchos empresarios, optaron por premiar, y destacar al personal mas

sobresaliente.

Remuneraciones justas segun Chiavenato (2000), refirié a un ser motivado por el

salario que perciben, el cual, debi6 estar situado en un ambiente de interaccion.
Ya que, los colaboradores, en el caso, que se sitien en una situacién laboral,
el trato al cliente y la importancia que le se le haya dado a él, permitio evaluar
si realmente la remuneracién fue la esperada, y va acorde con las horas

laboradas.

Consecutivamente, detallamos los conceptos de la segunda dimensién, la cual fue

politicas laborales:

Condiciones de trabajo segun Cayetano (2015) refiere que, en lo correspondiente
a la administracion, hablando generalmente, las politicas, fueron aquellos criterios,
que las empresas dictaminaron, y porque, no decirlo, cada empresa en su rubro

tuvo las suyas, por ende, los gerentes, y el trabajo de los colaboradores.

En cuanto, a la empresa Aguafiel, mencionarnos que las condiciones de trabajo,
debieron ir encaminadas a los objetivos de la empresa, ya que, la empresa tuvo en
mente, cumplir las metas, y con la colaboracion de los trabajadores, se espero llegar

a ello.



Segun Hannoun (2011) en su tesis definié:
A modo de conclusion, enfatizd, que los oficios y demas papeles de vital
importancia, de tramite administrativo, fueron aquellos, que dictaminaron y
corroboraron cualquier accion o movimiento empresarial, con la finalidad, de
hacer una supervisién o rectoria, a los procesos, llevados a cabo por los jefes
o responsables, involucrando a la totalidad de areas o departamentos,de una

empresa u organizacion, ya fuese, en entidades del ambito publico oprivado.

A su vez, la segunda variable de analisis, fue definida acorde al aporte de Araujo y
Leal (2010), definieron al desempefio laboral como:
“El nivel en que los jefes o altos funcionarios organizacionales, realizaron sus
deberes, priorizaron los requisitos, en los diferentes perfiles de puestos

tomados, basados en cumplir los objetivos de la organizacion”. (p.85).

Chiavenato (2003) define al desempefio laboral como:
“Aquellas actitudes visualizadas en los colaboradores, los cuales, fueron de
vital importancia, en lo que respectd, al logro de los objetos o fines trazados
por las organizaciones. Por ende, destacOé la importancia, de que, los
trabajadores, realizaron eficientemente, sus funciones, ya que, las empresas

siempre, necesitaron trabajadores que sumen o contribuyan a favor”.

Finalmente, (Boada, 2018):
Manifesté que una prueba de procesos y sistemas, las cuales encaminaron
las funciones, en base a la concrecion de resultados, para ello, se busco
gue los colaboradores, hayan contado con el potencial requerido, para que,
sus aportes, hayan contribuido favorablemente en cada funcién establecida.
Consecuentemente, los conocimientos de los colaboradores efectuados,
propiamente de una institucion u organizacion fue, un elemento relevante, del

rendimiento laboral:
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Conocimientos segun Chiavenato (2009), en su al libro Planeamiento Estratégico,lo
definié como:
La calificacion referente al rendimiento en el trabajo, conllevd un
procedimiento formal, en cuanto, a inspeccidn y confianza, de haber dado un
visto bueno o aprobatorio de una responsabilidad en efecto, ya fuese
individualmente, o producto del trabajo en equipo, en el interior de la
organizacion. En Aguafiel esto fue fundamental, ya que, prevalecio la

experiencia laboral.

Manguila (2013) en su libro titulado “Salario emocional y Satisfaccién Laboral”:
Explica que, la prueba efectuada, correspondiente a dictaminar el grado o
nivel en el que se encontrd el rendimiento laboral, se enfoco, basicamente,
en la medicion de los resultados y en el enfoque analitico, hacia los

colaboradores”. (p.230).

Correlativamente, definiremos las competencias, la cual, es una dimensiéon del

rendimiento:

Competencias segun Espaderos (2016):

En el ambito laboral, como el desenvolvimiento, en cuanto a una masa de
elementos, englobando, conocimientos, talentos, percepciones, comportamientos,
estimulos, particularidades individuales, asi como, lo relativo a la experiencia,
puesto que, influyeron, en lo que respecta, al cumplimiento de objetivos, ya fuese,

en una organizacion de interés publico o privado.

Asimismo, detallamos la dimension referente al rendimiento de tarea:

Segun Herrera y Ramirez (2018) ejemplificé dos situaciones en cuanto a la forma
en como analizar el rendimiento laboral:
Desempefio de tarea y rendimiento contextual, lo defini6 en su libro
‘Implementacion de practicas y cambio en las organizaciones”, como una
relacion vital, en funcibn a la capacidad de los colaboradores, en
desempeiiarse de manera efectiva y favorable, acorde, a las

responsabilidades pertinentes, a su vez, la implementacion, jugo un rol,
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muy importante, ya fuese, a través del abastecimiento, tanto de materiales
como servicios referidos. (p.21).

A manera de ejemplificacion, mencionamos: el conocer el producto, tener
conocimiento en el término de adquisiciones, en el mando de la institucion,
valorando el tiempo, a diferencia de, por qué no decirlo, de un bombero, el cual

estuvo en funcion a resultados, como, los rescates y operaciones de emergencia.

Garcia (1997) en su tesis de investigacion con la finalidad de analizar la satisfaccion
y las diferencias motivacionales.
Concluyd, que el desempefio de tareas segun los colaboradores, se refirio,
a los comportamientos que generaron los productos o servicios que

satisficieron las responsabilidades y que asumio la organizacion.

Bastardo (2014) en su articulo cientifico refirid esta dimension, como, todo aquello
que interfiere actitudes, los cuales, fueron a través de cambios y a la preservacion
de actividades productivas, ya fuese, gerencia, inventario, adquisicion y
productividad”, (p.56).
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METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacion

El proyecto de investigacion fue de tipo correlacional, se usaron las teorias
de ambas variables satisfaccion laboral y desempefio laboral, para la solucion

de la problemética encontrada. Hernandez et al. (2003)

Con un disefio no experimental, siendo que las variables de satisfaccion laboral
y desempefio laboral fueron medidas tal cual se presentaron en la realidad
problemética de la empresa Aguafiel Trujillo - 2020. En la investigacion, las
variables ocurren y no es posible manipularlas, no se tuvo control directo sobre
dichas variables, ni se pudo influir sobre ellas, al igual con sus efectos.
Hernandez et al. (2003)

3.2 Variables y operacionalizacion:

Las variables de estudio son detalladas de la siguiente manera:

Variable 1: Satisfaccién Laboral, Se detalla, en las siguientes definiciones e

indicadores.

e Definicién Conceptual: La satisfaccion laboral fue entendida como los

sentimientos que las personas tienen sobre si mismas, en relacion, a su
trabajo (Boada, 2018).

Definicién Operacional: En la variable de satisfaccion laboral se utilizé la
herramienta del cuestionario que se aplicé a los trabajadores de Aguafiel —
Trujillo. Las dimensiones, se detallaron a continuacion: Retos de trabajo,
Remuneraciones justas y condiciones de trabajo.

Indicadores: Significacion de tareas, Autonomia y Retroalimentacion del
puesto mismo, pertenecieron a la dimension de Retos de trabajo. Asimismo,
Satisfaccion con los sueldos, concerniente a la dimension de
Remuneraciones justas. Finalmente, Oportunidad y desarrollo de la
organizacion, Caracteristicas del trabajo y Supervision, correspondiente a

la dimension de Condiciones de trabajo.
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e [Escala de medicion: Ordinal.

Variable 2: Desemperfio laboral, Se desgloso en los siguientes conceptos e

indicadores.

e Definicién conceptual: Es la utilidad, rendimiento que una persona pudo
aportar en cuanto al cumplimiento de actividades a las cuales estuvo
obligado a realizar. (Boada, 2018).

e Definicién Operacional: La variable Desempefio laboral, se midi6 a través
de una ficha técnica de evaluaciéon que fue evaluado por los jefes del
personal de Aguafiel — Trujillo. Las dimensiones, se precisaron
seguidamente: Competencias, Conocimientos y Desempefio de tarea.

e |Indicadores: Trabajo en equipo, Comunicacibn y Pro actividad,
pertenecientes a la dimension de Competencia. Asimismo, Conocimiento
del puesto de trabajo y destreza para el uso de herramientas de trabajo,
incumbe a la dimensidbn de Conocimientos. Por ultimo, Esfuerzo y
perseverancia y puntualidad, concerniente a la dimension de Desempefio
de tarea.

e [Escala de medicion: Ordinal

3.3 Poblacion (criterios de seleccidon), muestra, muestreo, unidad de
analisis
Poblacién

La poblacién estuvo constituida por el registro de empleados y jefes del area
de produccion de la empresa Aguafiel - Trujillo 2020, que a la fecha segun su
base de datos se encontraron laborando 120 trabajadores, por lo tanto,se

tomé dicha cifra como la poblacion total.

Criterios de inclusion:

Jefes del area de produccién y demas colaboradores de la empresa Aguafiel
de Truijillo, durante el afio 2020.

Criterios de exclusion:

Personas ajenas al area de produccién y demas colaboradores de la empresa
Aguafiel de Trujillo, durante el afio 2020. Colaboradores que se encontraron

con licencia, vacaciones o permiso.
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Muestra

Tras la aplicacion de la formula finita a la totalidad de la poblacion, se obtuvo
como muestra la cantidad de 84 trabajadores de la empresa Aguafiel de Truijillo,
2020.

Muestreo

Se utilizé, el muestreo intencional o por conveniencia, ya que, las personas que
se eligieron fueron de acuerdo a ciertos criterios que formaron parte de la

muestra.

3.4Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnica

En las técnicas de medicion se utilizé la encuesta con instrumento de
cuestionario, para evaluar la variable satisfaccion laboral y para la variable

Desempefio laboral se medira con una ficha técnica de evaluacion.

Variable 1. Satisfaccion Laboral

Variable 2. Desempefio Laboral

Instrumento:

Basado en el modelo de Palma S. (2005), quien se elaboré una serie de items
en relacion a las variables. El instrumento, fue el esquema de Alfa de
Cronbach, para ello, se tomé en cuenta la calificacion de 0.88, de la
investigacion guia, la cual, recopilamos el cuestionario, lo que, corrobord, que
presenta una consistencia en nivel significativo entre ambos conceptos de
correlacion, por tal motivo, se deduce, que la herramienta fue

prominentemente confiable.
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3.5

Tabla 1: Técnicas e instrumentos

Estadistico de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de Elementos

0.88 30

El instrumento que analiz6 este estudio de investigacion, fue un cuestionario
para la variable satisfaccion laboral, la cual, se aplicé a los trabajadores de la
empresa Aguafiel Trujillo 2020; para ello, se utilizé la Escala de Likert; en el
cual, los rangos para esta escala son: 1= Totalmente de acuerdo / 2 = De
acuerdo / 3 = Indeciso / 4 = En desacuerdo / 5 = Totalmente desacuerdo. Las
apariencias de satisfaccion laboral, fueron evaluadas mediante la gradilla de
valoracion de Likert, cuyas interrogantes cuentan con cinco elecciones de

respuesta.
Validez y Confiabilidad:

En la investigacion se utilizo la técnica de la encuesta, la cual, fue certificada
a prudencia de 4 expertos en una investigacion anterior, en el tema referente
a la relacion entre las variables satisfaccion laboral con el desemperio, en lo
concerniente a la encuesta, coincidio con las variables deanalisis y adaptada

al rubro de investigacion

Procedimientos

Tomando en cuenta se aplico el cuestionario a 84 personas que trabajaron
en la empresa Aguafiel Truijillo, 2020. A su vez, se revisd con minuciosidad

los resultados a fin de encontrar respuestas a los objetivos propuestos.
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3.6 Método de analisis de datos

Se aplicé encuestas a los trabajadores de la empresa Aguafiel del area de
produccion en la provincia de Trujillo, tomando una poblacion de 84
trabajadores, los resultados obtenidos en la etapa de recoleccion de datos se
procesaron por medio de la hoja de céalculo Excel Version 2018, la cual, se
procedio al analisis de la informacion que se llevo con el fin de dar respuesta

a los objetivos planteados de la informacion.

Se presentaron a través de tablas y representaciones graficas con su

respectiva interpretacion, las cuales permitieron describir las variables.
3.7 Aspectos éticos
Los resultados a presentar tuvieron su base en:

e Autenticidad: Sera validada a juicio de expertos, evitando manipulacion.

e Originalidad de informacidn: pues se cit6 con el formato APA, con el fin,
de proteger la identidad intelectual a los autores, los cuales mediante sus
estudios ayudaron al desarrollo de este proyecto de investigacion., para
ello, la Universidad Cesar Vallejo, corrobor6 el anti plagio, mediante el
Software Turnitin, lo cual, garantizd, minimizar el riesgo de copia.

e Confidencialidad: porque la participacion de las personas en la aplicacion
del cuestionario fue protegida pues la aplicacion de la misma se hizo de
manera anonima.

e Justicia: Definio el derecho de toda persona, a no, fuese discriminada por
consideraciones culturales, ideolégicas, politicas, sociales o econémicas.
A la vez, determiné el deber correspondiente de respetar la diversidad en

las materias mencionadas, y de colaborar a una equitativa.
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IV. RESULTADOS
Objetivo Especificos

Objetivo N° 01: Analizar la satisfaccién laboral de los trabajadores de la empresa
Aguafiel, Trujillo — 2020.

Figura 1.

Nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Aguafiel

Nivel de satisfaccion laboral

En desacuerdo

De acuerdo

[ ]
Indeciso - = Serie 1
]

Totalmente de acuerdo

Nota: Representacion grafica por niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores
de la empresa Aguafiel de Trujillo — 2020; producto de la encuesta aplicada a los
jefes del area de produccién y demés colaboradores de la empresa Aguafiel de
Truijillo.

En la figura 1 se indica que, el 67% de trabajadores se encuentran insatisfechos, no
respetan su jornada de trabajo, el ambiente de trabajo les genera estrés, las horas
de trabajo, tienen la sensacion que estan siendo explotados, perciben quesu
trabajo es valioso, aun asi, consideran que su remuneracién y beneficios son
minimos; indican haber recibido mal trato y les resulta complicado expresar sus

opiniones y prefieren mantenerse al margen del compafierismo laboral.
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Objetivo N° 02: Evaluar el desempefio de los trabajadores de la empresa Aguafiel,
Trujillo - 2020.

Figura 2. Nivel de desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa Aguafiel

Nivel de desempeio laboral

Totalmente desacuerdo

| |
En desacuerdo _
| |

Indeciso

M Serie 1

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

o

10 20 30 40 50 60

Nota: Representacion grafica por niveles de desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa Aguafiel de Trujillo — 2020; producto de la ficha técnicade evaluacion

aplicada a los colaboradores de la empresa Aguafiel de Truijillo.

En la figura 2 se muestra que, la calificacion del desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Aguafiel de Trujillo, evidencia que no se cumple con
las especificaciones otorgadas por los clientes, falta de interés, respeto y amabilidad
hacia los demas y no se logra la comprensién de las necesidades del cliente para
proporcionar un servicio efectivo; las labores no superan las expectativas
planificadas, no existe propuestas de mejora, falta de actitud positiva. Asimismo, se
determina de manera regular que los trabajadores si poseen conocimientos
necesarios para el cumplimiento eficiente de sus funciones y ademas hacen el uso

correcto de herramientas y tecnologias de seguridad.
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Objetivo N° 03: Establecer la relacion que existe entre las dimensiones de
satisfaccion laboral y desempefio laboral de la empresa Aguafiel, Trujillo - 2020.

Tabla 2 Relacion de las dimensiones satisfaccion laboral y desempefio laboral

Remu
Comp Conoci Desemp neraci Condicio
Desem etenci miento efiode Satisfa Retode ones nes de
pefio as S tarea ccion  trabajo justas trabajo
Rho de Satisfa Coeficientede 1,000 ,789" 259" ,266" 296" ,220° -,162 ,511"
Spear ccion  correlacién
man Sig. (bilateral) . ,000 ,017 ,015 ,006 ,044 141 ,000
N 84 84 84 84 84 84 84 84
Retos_ Coeficientede ,789™ 1,000 -,026 -,122 ,220" 129 -219" ,548™
de_Tra correlacion
bajo  Sig. (bilateral) 000 . 814 268,044 242 045 ,000
N 84 84 84 84 84 84 84 84
Remun Coeficiente de  ,259" -,026 1,000 ,047 392" ,222" ,019 411"
eracio correlacion
nes_ju Sig. (bilateral)  ,017  ,814 . ,668 ,000 042 864 ,000
stas N 84 84 84 84 84 84 84 84
Condic Coeficiente de 266" -,122 ,047 1,000 -,122 ,067 114 -,361"
iones_ correlacion
de_Tra Sig. (bilateral)  ,015  ,268 668 . 269 545 302 ,001
bajo N 84 84 84 84 84 84 84 84
Desem Coeficiente de ,296™ ,220" ,392" -,122 1,000 ,599" 422" ,631™
pefio  correlacion
Sig. (bilateral) ,006 ,044 ,000 ,269 . ,000 ,000 ,000
N 84 84 84 84 84 84 84 84
Compe Coeficiente de 220" 129 2227 ,067 599" 1,000 -,040 217"
tencias correlacion
Sig. (bilateral) ,044 ,242 ,042 ,545 ,000 . , 719 ,048
N 84 84 84 84 84 84 84 84
Conoci Coeficiente de  -,162 -,219" ,019 114 4227 -,040 1,000 -,220"
miento correlacion
S Sig. (bilateral) ,141 ,045 ,864 ,302 ,000 ,719 . ,045
N 84 84 84 84 84 84 84 84
Desem Coeficiente 511" 548" 411" -361" 631" 217" -,220° 1,000
pefio_ de correlacion
de_tar Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,048 ,045
eas N 84 84 84 84 84 84 84 84

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

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Se logra establecer una relacion significativa entre las variables de investigacion y
sus dimensiones, se muestra que la insatisfaccion laboral de los trabajadores de la
empresa Aguafiel de Trujillo, se orientan por los factores de remuneracion, falta de
reconocimiento a sus labores y a la no prestacion de las atenciones de sus
requerimientos por parte de la jefatura de area, para el cual ésta insatisfaccion
laboral se relaciona de forma evidente con su regular y bajo desempefio laboral, que
fue evaluado a través de una ficha de evaluacién de experto, en la que se refleja
que las competencias de los trabajadores son regulares, sus cocimientos con
regulares y bajos y en cuanto al desempefio de sus tareas son ineficientes. Ante
ésta problematica es claro que, se deberia poner en practica mejoras que
incrementen la satisfaccion laboral y por ende se vea reflejado en la eficiencia del

desempeiio laboral de cada trabajador.
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Objetivo N° 04: Proponer estrategias para mejorar la satisfaccién laboral de la
empresa Aguafiel, Trujillo — 2020.

Tabla 3: Estrategias para mejorar la satisfaccion laboral de la empresa Aguafiel,
Trujillo — 2020.

Porcentaje

Reconocimiento de los logros 18%
Fomentar el desarrollo profesional 5%
Incluir flexibilidad horaria 10%
Reforma salarial 28%
Fomentar equilibrio social 5%
Aceptar opiniones y/o sugerencias 6%
Capacitaciéon en debilidades laborales 4%
Aplicar bonos de reconocimiento laboral 24%

TOTAL 100%

Nota: Informacién recolectada de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

Empresa Aguafiel de Trujillo - 2020.

De la tabla 1 se muestran criterios de mejora hacia la satisfaccion laboral por parte
de los colaboradores de la empresa Aguafiel de Truijillo, orientando a resolver el
mayor problema expresado en la insatisfaccion laboral, como lo es el factor de la
remuneracion, para ello se establece la mejora de reforma salarial obteniendo un
porcentaje de aceptacion de 28%, bajo el mismo criterio se proponer la mejora de
aplicar bonos de reconocimiento laboral obteniendo 24%, reconocimiento de los
logros en 18%, realizacion de flexibilidad horaria con un 10% de aceptacion, admitir
las opiniones y/o sugerencias con un 6%, el 5% es obtenido por las mejoras de
fomentar el desarrollo profesional y el equilibrio social en el trabajo, y por ultimo 4%

en mejorar las capacitaciones enfocada a las debilidades laborales
Contrastacion de hipotesis:

Hipotesis planteada:
Hi: La satisfaccion laboral se relaciona directamente con el desempefio de los

trabajadores de la empresa Aguafiel, Trujillo — 2020.

22



Tabla 4: Correlacién de la satisfaccion laboral y desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Aguafiel, Trujillo-2020
Satisfaccion Desempefio

Rho de Satisfaccion Coeficiente de correlacion 1,000 ,296™
Spearman Sig. (bilateral) . ,006
N 84 84
Desempefio Coeficiente de correlacion ,296™ 1,000

Sig. (bilateral) ,006
N 84 84

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Mediante el desarrollo de los resultados presentados, se evidencia que existe
relacion directa y altamente significativa en el nivel 0,01 (bilateral), entre la
satisfaccion laboral con el desemperio laboral de los trabajadores de la empresa
Aguafiel 2020, los criterios de evaluacion mediante la encuesta refleja de forma clara
los por qué de la insatisfaccion laboral reflejado en el bajo desempefio laboral de

los trabajadores.
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V.DISCUSION

Mediante el desarrollo de los resultados se evidencia que existe relacion directa y
significativa entre las variables de satisfaccion laboral y desempefio de los
trabajadores de la empresa Aguafiel.

Con relacion al primer objetivo de analizar la satisfaccion laboral de los trabajadores,
el 67% de los trabajadores afirman que se encuentran insatisfechos. Debido a la
falta de retroalimentacion de las indicaciones dadas por sus jefes inmediatos, y por
la falta de autonomia en el desempefio de sus laborales. Asimismo, consideran que
Su remuneracion es inadecuada e injusta en funcion al trabajo que realizan y los
beneficios no son justos de acuerdo al trabajo realizan. No existe posibilidades de
promocién y perciben falta de supervision. Los resultados de la presente
investigacion se corroboran con lo mencionado por atalaya (1999) en su libro
“Satisfaccién laboral y productividad”, debido a que refiere que la satisfaccion, se
relaciona a los trabajos en su originalidad, salario, seguridad y desempefio, asi
mismo refiere a la conexion, de la conformidad del colaborador, en cuanto a factores
gue mejoran su desempeiio y productividad, los cuales son: las recompensas, los
incentivos, los premios y el reconocimiento a los logros cumplidos. Las
oportunidades de desarrollo son bien valoradas por los trabajadores y se vinculan
de manera notable con su desempefio laboral, de la misma manera se califica forma
positiva al acompafiamiento de las jefaturas en cuanto comunicacion,

requerimientos y desarrollo de tareas.

Con relacién al segundo objetivo orientado a la evaluacién del desempefio laboral,
el 56% de trabajadores son calificados en el criterio “desacuerdo” por el jefe de area.
Debido a que no superan los objetivos establecidos, las actitudes laborales no son
adecuadas y a falta de cumplimiento en los horarios establecidos. Asi también, no
existen los conocimientos suficientes para el cumplimiento de sus tareas, ademas
permanece la falta de respeto y comunicacion con los compafierosde trabajo. Existe
el 21% de los trabajadores calificados en el criterio “indecision”, debido al uso de los
implementos de seguridad en muchas ocasiones no son las correctas a pesar de
haber recibido las capacitaciones necesarias; por otro lado, los trabajadores si
poseen conocimientos basicos para el uso correcto de herramientas de seguridad.

Los resultados de la investigacion se corroboran con
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lo mencionado por Prado (2015) en su tesis “Relacién entre clima organizacional y
el desempefio laboral en trabajadores administrativos de la Corte Superior de
Justicia del Santa, 2017, donde concluye que, el desempeno de los trabajadores
administrativos se relaciona directamente con el clima organizacional, en factores
de trabajo en equipo manteniendo una comunicacion activa, mantener los
conocimientos idoneos para el area de trabajo utilizando las herramientas
adecuadas, es claro que el desarrollo de cada tarea va en relacion a los esfuerzos
y perseverancia de los trabajadores. Asi también la presente investigacion se
relaciona con lo referido por Chiavenato (2003) en su libro “Desempefio laboral y
calidad del servicio del personal administrativo”, en donde define al desempeno
laboral como aquellas actitudes visualizadas en los colaboradores, haciendo
referencia en la totalidad de sus competencias desarrolladas, los conocimientos

del puesto de trabajo y su productividad.

Con relacion al tercer objetivo de analizar la relacién entre las dimensiones de
satisfaccion laboral y desempefio de los trabajadores. De acuerdo a la primera
dimension de satisfaccion laboral “retos de trabajo”, los trabajadores no se
encuentran satisfechos respecto a los retos que se les impone en sus labores, en
su dimensién “remuneraciones justas”, los trabajadores no perciben de manera
adecuada su remuneracion a cambio de sus labores desempafiadas, lo que indica
su insatisfaccién dentro de la empresa y en la dimension “condiciones de trabajo”,
los trabajadores muestran un rechazo frente a ésta dimension, sintiéndose
incbmodos e inseguros en su ambiente laboral. Respecto a las dimensiones de
desempeiio laboral, en “competencias”’, los resultados muestra que, los
trabajadores no estan alineados en su mayoria a este requerimiento de la variable;
respecto a la segunda dimension “conocimiento”, los trabajadores no tienen los
conocimientos totalmente efectivos para la realizacién de sus laborales y con un
considerable porcentaje de debilidades; como tercera dimension “desempefio de
tareas”, los trabajadores no desempefian sus labores de acuerdo a las indicaciones
del &rea o de la jefatura correspondiente, generando déficit laboral hacia la empresa.
Logrando establecer una relacion entre las variables de investigacién y sus
dimensiones, se muestra que la insatisfaccién laboral de los trabajadores de la

empresa Aguafiel de Trujillo, se orientan por los factores de

25



remuneracion, falta de reconocimiento a sus labores y a la no prestacion de las
atenciones de sus requerimientos por parte de la jefatura de area, para el cual
ésta insatisfaccion laboral se relaciona de forma evidente con su regular y bajo
desemperio laboral, que fue evaluado a través de una ficha de evaluacion de
experto, en la que se refleja que las competencias de los trabajadores son regulares,
sus cocimientos con regulares y bajos y en cuanto al desempefio desus tareas son
ineficientes. Los resultados estan relacionados con el estudiorealizado por los
autores Alva y Juarez (2014), en su investigacion “Relacion entre el nivel de
satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los colaboradores dela empresa
Chimu agropecuaria S.A.”, que explican, la relacion entre el nivel de satisfaccion
laboral y el nivel de productividad es directa por cuanto existe un nivel medio de
satisfaccion laboral, lo cual influye en un nivel medio de desemperio, estableciendo
dimensiones de remuneraciones y condiciones de trabajo para la satisfaccion

laboral y nivel de conocimientos y competencias para la variabledesempenio laboral.
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VI. CONCLUSIONES

VI.

VII.

VIII.

Se concluye que, el 67% de los trabajadores afirman que se encuentran
insatisfechos, debido a la falta de retroalimentacion de las indicaciones
dadas por sus jefes inmediatos, y por la falta de autonomia en el
desempeiio de sus laborales. Consideran que su remuneracion es
inadecuada e injusta en funcion al trabajo que realizan y los beneficios no
son razonables de acuerdo al trabajo que ejecutan, ademas, no existe
posibilidades de promocion y perciben falta de supervision.

En la investigacion se identifico que, respecto a las evaluaciones del
desempeiio laboral, el 56% de trabajadores son calificados en el criterio
“‘desacuerdo” por el jefe de area, debido a que las actitudes laborales no
son adecuadas y a falta de cumplimiento en los horarios establecidos. Asi
también, no existen los conocimientos suficientes para el cumplimiento de
sus tareas, ademas permanece la falta de respeto y comunicacion con los
compairieros de trabajo. Por otro lado, existe el 21% de los trabajadores
calificados en el criterio “indecision”, dado que, el uso de los implementos
de seguridad en muchas ocasiones no sonlas correctas a pesar de haber
recibido las capacitaciones necesarias.

Se logré establecer una relaciéon directa y significativa entre las variables
de investigacién y sus dimensiones, se muestra que la insatisfaccion
laboral de los trabajadores de la empresa Aguafiel de Trujillo, se orientan
por los factores de remuneracion, falta de reconocimiento a sus labores y
a la no prestacion de las atenciones de sus requerimientos porparte de la
jefatura de area, por el cual ésta insatisfaccion se relaciona de forma
evidente con su bajo desempefio laboral; asi mismo la segunda variables,
fue aplicada a través de una ficha de evaluacion de experto, en la que se
refleja que las competencias y conocimiento de lostrabajadores son
regulares, y el desempefo de sus tareas son ineficientes.

Se establecid estrategias para mejorar la satisfaccion laboral de la
empresa Aguafiel, Trujillo, orientando a resolver los problemas
expresados, como los son los factores de remuneracion, situacion laboral

relacionada de manera directa con el jefe de &rea, limitacién y
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ambiente laboral, distribucién fisica del area de trabajo, dificultad para
expresar opiniones y deficiencias en el comparfierismo laboral.

Los resultados han demostrado que la hipotesis planteada ha sido
corroborada; en tanto, la satisfaccion laboral se relaciona de manera
directa y significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Aguafiel, obteniendo como resultado una correlacion altamente

significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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VIl RECOMENDACIONES

Al jefe de area:

1. Fomentar la investigacion y comunicacion por parte del jefe de area con todo
el equipo de trabajo, hallando los factores que desarrollan la insatisfaccion
laboral; luego de ello, brindar retroalimentacion con la finalidad de aumentar las
capacidades, seguridad y manejo de las emociones negativas, realizando efecto
en la eficiencia de sus labores ejecutadas. Es importante acceder a los
requerimientos solicitados de acuerdo a las posibilidades que presente el area

de laboral.

Al jefe de area:

2.Mejorar los criterios que se detectan como bajos en el desempefio de los
trabajadores, teniendo claro que, éstos estan relacionados directamente con
su insatisfaccién laboral, por ello, se debe evaluar y generar recompensas por
el cumplimiento de sus tareas, como establecer horarios flexibles, bonos,
premios 0 mejores accesos para perfeccionar el respeto y comunicacion en el
ambiente de trabajo. Se debe definir y respetar los roles establecidos, exigiendo
al personal de acuerdo a sus capacidades y recursos evitando deficiencias en

el desempefio laboral.

Al jefe de recursos humanos:

3.Coordinar el analisis y estudio correspondiente para la solucién de los
problemas presentados en el equipo de trabajo, conociendo que la
insatisfaccion laboral se refleja significativamente en el desempefio de los
trabajadores, por ello, al mejorar los factores de remuneracion, reconocimientos
de logros y atencion en sus requerimientos principalmente, seobtendra mejoras

en las competencias, conocimientos y desempefio laboral.
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Al jefe recursos humanos:

4.Realizar estrategias con la finalidades de mejorar la satisfaccion laboral de la
empresa Aguafiel, Trujillo, orientados a resolver los problemas expresados por
los trabajadores, para ello se propone mejorar la reforma salarial, aplica bonos
como reconocimiento laboral, reconocimiento de los logros alcanzados,
realizacion de flexibilidad horaria, admitir las opiniones y/o sugerencias del

equipo de trabajo, ejecutar capacitaciones en debilidades laborales, fomentar

el desarrollo profesional y el equilibrio social en el trabajo.
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