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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizo con el objetivo de determinar la influencia
de la satisfaccion laboral en el desempefio de los trabajadores de la Gerencia de
Infraestructura del Gobierno Regional de Amazonas, durante el afio 2017. De disefio no
experimental — transversal, de enfoque cuantitativo, de tipo correlacional porque pretende
determinar la relacion directa/inversa entre variables, prospectivo. La muestra estuvo
conformada por 60 trabajadores de la Gerencia Regional; se aplicd un instrumento de 33
preguntas; las variables de estudio fueron la satisfaccion laboral y el desempefio con las
cuales se realizo la prueba Chi Cuadrado para determinar su relacién. Los resultados
obtenidos fueron: el 2% de trabajadores tienen satisfaccion laboral baja, el 53%
satisfaccion regular, el 42% satisfaccion alta y el 3% satisfaccion muy alta; el 50% de
trabajadores indico que su ambiente es muy confortable, el 42% indico que es confortable,
el 8% indico que es incobmodo; el valor obtenido con la prueba Chi Cuadrado fue p =
0.016. Se concluyo que la satisfaccion laboral si influye en el desempefio de los
trabajadores de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de
Amazonas. Recomendacién: Desarrollar actividades de motivacion y capacitaciones
constantes que permitan incrementar la satisfaccion de los colaboradores de la Gerencia

de Infraestructura.

Palabras Claves: Satisfaccion laboral, Desempefio laboral, Clima laboral



ABSTRACT

The present research work was carried out with the objective of determining the influence
of job satisfaction on the performance of the workers of the Infrastructure Management
of the Regional Government of Amazonas, during 2017. Of non-experimental design -
transversal, of quantitative approach, of correlational type because it aims to determine
the direct / inverse relationship between variables, prospective. The sample consisted of
60 workers of the Regional Management; an instrument of 33 questions was applied; The
study variables were job satisfaction and the performance with which the Chi square test
was performed to determine their relationship. The results obtained were: 2% of workers
have low job satisfaction, 53% regular satisfaction, 42% high satisfaction and 3% very
high satisfaction; 50% of workers indicated that their environment is very comfortable,
42% indicated that it is comfortable, 8% indicated that it is uncomfortable; the value
obtained with the Chi square test was p = 0.016. It was concluded that job satisfaction
does influence the performance of the workers of the Regional Infrastructure
Management of the Regional Government of Amazonas. Recommendation: Develop
motivation activities and constant training to increase the satisfaction of the employees

of the Infrastructure Management.

Key words: Job satisfaction, Work performance, Labor climate

Xi



INTRODUCCION

Toda actividad empresarial u organizacional se inicia y determina por las personas
que la componen. Asimismo, las organizaciones estan conformadas
principalmente por maquinas, oficinas, computadores, equipos de automatizacion,
y todos los demés elementos que utiliza; sin embargo, estos elementos son
improductivos, debido a su incapacidad de generar valor por si mismos,

exceptuando el esfuerzo humano y direccion.

La busqueda de la satisfaccion laboral es una de las principales preocupaciones de
multitud de empresas de todo el mundo, que ven en ello una forma de conseguir
que su rendimiento aumente. La satisfaccion laboral crea un compromiso del
trabajador hacia la institucion lo que incrementan sus niveles de productividad.
(Oliveras, 2016)

Los seres humanos son los que disefian y ordenan los equipos, son los que deciden
donde y cdmo utilizar los computadores, y qué tecnologia empleada se moderniza
0 no. Cada aspecto de las actividades de una empresa se determina por la
competencia, la motivacion y la eficacia general de su organizaciéon humana. De
todas las tareas de la administracion, la gestion del componente humano es la mas

importante, ya que todo lo demas depende de esta tarea.

La satisfaccion laboral es la actitud general de un empleado hacia su trabajo.
Recordemos que el trabajo de una persona es mas que las actividades obvias de
redactar documentos, escribir codigos de programacion, esperar a los clientes o
manejar un camion; requieren también tener trato con los compafieros y los jefes;
obedecer las reglas y las costumbres de la organizacion: cumplir los criterios de
desempefio, vivir en condiciones laborales que no son las ideales, etc. (Robbins,
2000)

Para el Banco Interamericano de Desarrollo la gestion publica es considerada
como un area prioritaria de accion para el desarrollo de los paises de manera
sostenible y equitativa, la cual depende de la calidad y eficiencia de las politicas
disefiadas y la manera en que estas son implementadas. En ocasiones las
estrategias y politicas bien concebidas fallan en alcanzar sus objetivos por

deficiencias en el aparato administrativo del Estado. (Guzman, 2011)



La modernizacion del Estado es un proceso continuo, la combinacion que se da
entre los recursos econémicos y materiales que se ponen a su disposicion, los
cuales son mediados por una red de profesionales y servidores publicos para lograr
los objetivos. A ello debemos agregar los continuos avances tecnologicos que, en
la medida que se adoptan de manera creativa y con objetivos claros, contribuyen
a satisfacer las demandas de la poblacién facilitando su relacion. Por Gltimo, no
podemos desconocer que el Estado, mediante su accionar permite el desarrollo de
las personas, contribuyendo o limitando el despliegue de sus capacidades.
(Guzman, 2011)

La satisfaccion en el trabajo es importante en cualquier tipo de trabajo; no sélo en
términos del bienestar deseable de las personas dondequiera que trabajen, sino
también en términos de productividad y calidad. Asi, en el caso de nuestra muestra
de Instituciones Pulblicas, la variable de satisfaccion laboral reviste singular
importancia desde el &ambito de la calidad de la gestion de los grupos de trabajo

que ellos forman al interior de su institucién. (Vega, 2008)

El fin de una institucion publica radica en que sus actores son los responsables de
optimizar de manera eficaz el uso de los recursos, asi como generar y fortalecer
los mecanismos de manera eficiente; asimismo se debe realizar una rendicién de

cuentas hacia los ciudadanos y los grupos de interés que rodean la accién publica.

En el contexto actual de gobernabilidad democratica y las relaciones emergentes
entre Estado, mercado y sociedad civil, se impone la necesidad de adecuar la
administracion del Estado a las nuevas exigencias planteadas por los objetivos
principales de democratizacion del aparato estatal y su descentralizacion, que a su
vez debian acompafiar a las reformas impulsadas en el &mbito de la justicia, de la

democratizacion regional y a diversas reformas sociales.

La satisfaccion con el trabajo tiene multiples consecuencias para el trabajador,
puede afectar las actitudes ante la vida, ante su familia y ante si mismo, la salud
fisica y la longitud de su vida. Puede estar relacionada (indirectamente) con la
salud mental, y juega un papel causal en el ausentismo y la rotacién, bajo ciertas
condiciones, puede afectar a otros comportamientos laborales ante la

organizacion.



La evaluacion del desempefio en la gestion publica estd en el centro de las
preocupaciones; la exigencia por optimizar los niveles de eficiencia y eficacia en
el uso de los recursos, asi como generar y fortalecer los mecanismos de rendicion
de cuentas hacia los ciudadanos y los grupos de interés que rodean la accion
publica son fundamentos de los gobiernos para impulsar el desarrollo de

indicadores de desempefio en las instituciones publicas. (Cepal, 2005).

Basicamente, los indicadores de desempefio al proveer informacion sobre areas
fundamentales de la accidn de los entes publicos tales como la eficiencia, eficacia,
calidad, y economia de los recursos, aportan al logro de un mejoramiento de la
gestion. Los indicadores de desempefio vinculados a la gestion estratégica de las
instituciones, apoya en la toma de decisiones sobre bases méas ciertas, permite
mejorar el desempefio y formular el presupuesto institucional sobre criterios mas

racionales.

En las instituciones publicas el desempefio del trabajador es vital para establecer
una interaccion mas fluida y comunicativa entre Estado y el puablico usuario o la
poblacién en general acerca de sus acciones, compromisos, logros y otras
actividades; buscando, ademas, enriquecer la comunicacion publica y el publico
usuario, pero, sobre todo, de contribuir con la responsabilidad social hacia el

cumplimiento de los fines y competencias esenciales del Estado.

La actual cultura organizacional presente en las administraciones publicas,
dificulta transitar hacia una gestion mas comprometida por los resultados y
posicionar el tema de la evaluacién de la gestion como eje central de las
preocupaciones gubernamentales. Debilidad de los sistemas de servicio civil que
limita la delegacion de facultades y alcanzar mayores niveles de responsabilidad

de los directivos publicos.

El gobierno de la Region Amazonas, no es ajeno a estos temas relacionados con
la cultura organizacional y por ende se debe adecuar a los cambios que plantea el
sistema para tal fin. La actual gestion lleva una administracion tradicional, en la
que los colaboradores no se sienten identificados ni comprometidos con la

institucién lo que obstaculiza alcanzar los objetivos planteados.



OBJETIVOS

Objetivo general

Determinar la influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio de los
trabajadores de la Gerencia de Infraestructura del Gobierno Regional de
Amazonas, durante el afio 2016.

Objetivos especificos
e Medir el nivel de satisfaccion laboral en la Gerencia de Infraestructura del

Gobierno Regional de Amazonas.

e Determinar los factores mas importantes para la satisfaccién laboral, segun el

trabajador.

e Establecer algunos indicadores de desempefio laboral.



MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes de la Investigacion

A Nivel Internacional

Valencia (2014) Ecuador: En su trabajo de investigacion, detalla un analisis de
todos los aspectos relacionados al desempefio laboral de los trabajadores, de
Ecua — American S.A., con la finalidad de proponer alternativas de mejora, que
sirvan de guia a los directivos de la empresa, para fomentar un ambiente laboral
agradable y motivador para sus empleados, y de esta manera incrementar su
desempefio laboral. La investigacion efectuada es de caracter descriptica, la
poblacién en estudio estuvo conformada en sus totalidades por noventa y seis
(96) empleados, a los que se les administrd una encuesta de escala valorativa
tipo Likert de cuarenta y un (41) items, ésta permitio tener una vision clara y
precisa de las percepciones y sentimientos asociados a las diferentes condiciones
que determinar el ambiente laboral de la empresa y que inciden en el desempefio
de los empleados. La interpretacion de los resultados se baso en el estudio de
nueve (9) dimensiones las cuales se enfocaron a la naturaleza del trabajo, respeto
y consideraciéon hacia los empleados, la comunicacion y relacion entre los
comparieros de trabajo, supervision, desarrollo y entrenamiento al personal, la
satisfaccion general de los empleados, los beneficios sociales, y la evaluacion de
las condiciones para el desempefio de los empleados. Resultados: el 49.7% de
los trabajadores tienen una satisfaccion laboral alta; sobre si se tiene informacion
sobre el desempefio de los empleados el 31% esta en total desacuerdo, el 27%
estd en desacuerdo; mientras que el 23% esta de acuerdo y el 19% esta en total
acuerdo. Conclusion: A través del método del chi cuadrado se comprob6 que la
satisfaccion laboral influye en el desempefio de los empleados de los
Laboratorios Ecua-American, ya que se determind que la insatisfaccion de los
empleados incide en su rendimiento, generando un bajo desemperio debido a la
inconformidad de los procesos administrativos que se desarrollan en la empresa.
Recomendacion: Es importante implementar programas de motivacion para
mejorar la satisfaccion laboral, ya que es de vital importancia, porque permite
mantener un personal motivado, ayudando a fomentar la integracion y el trabajo

en equipo, lo que contribuye al adecuado desempefio laboral.



Fuentes (2012) Guatemala: Realizo una investigacion cuyo objetivo fue
establecer la influencia que tiene la satisfaccion laboral en la productividad. El
estudio fue descriptivo, las variables de estudio fueron la satisfaccion laboral y
la productividad; la muestra estuvo constituida por 20 trabajadores de la
Delegacion de Recursos Humanos del Organismo Judicial, se utilizaron dos
cuestionarios uno para medir la satisfaccion laboral y otro para medir la
productividad, el procedimiento estadistico a utilizar fue la significacion y
fiabilidad de la correlacion. Con base a los resultados se establecié que no hay
una influencia de satisfaccion laboral en la productividad, los encuestados
manifestaron tener un nivel de satisfaccion laboral alto (de 67 a 100 puntos) y
esto se debe a que son reconocidos, por su trabajo, tienen buenas relaciones
interpersonales, las condiciones del trabajo son favorables, las politicas de la
empresa van acordes a cada trabajador. Se concluye que no existe influencia
entre la satisfaccion laboral y productividad. Se recomienda efectuar mediciones
de satisfaccion laboral periddicamente para mantener informacién actualizada
de lamisma y se propone la comunicacion asertiva como estrategia para mejorar

la satisfaccion del recurso humano, por medio de capacitaciones.

Chiang (2010) Chile, en su tesis titulada “Como influye la satisfaccion laboral
sobre el desempefio: Caso empresa de Reatil”, en la Universidad de Bio Bio,
Chillan Chile, 2010; cuyo objetivo fue analizar las relaciones entre satisfaccion
laboral y desempefio en los trabajadores de una empresa de Retail; de tipo
descriptivo con una muestra conformada por 53 trabajadores; para lograr el
objetivo se aplicé un instrumento con 54 preguntas, con datos descriptivos,
informacion sobre el conocimiento del proceso de la evaluacion del desempefio
y una encuesta de satisfaccion laboral elaborada por Chiang et al. (2008); la
fiabilidad de las escalas de satisfaccion laboral es adecuada con la excepcion de
la escala “Satisfaccion con la relacion subordinado-supervisor”. Para el analisis
de la evaluacion del desempefio se utilizaron datos recogidos por la empresa
analizada. Del total de los trabajadores; 55% son hombres y un 45% son mujeres,
con una edad promedio de 32 afios, 7 afios de antigiiedad en la empresa y 5 afios
de antigiiedad en las unidades; los resultados que en la variable de satisfaccion
laboral se presenta un nivel alto (promedio de 4 sobre 5); se concluye que las

correlaciones entre ambas variables nos indican que los trabajadores a medida



que su orientacion al logro aumenta, su satisfaccion con la oportunidades de
desarrollo disminuye, esto se debe a que, por su bajo nivel de escolaridad, ellos
no pueden acceder a un cargo de mayor responsabilidad y sélo se orientaran a
cumplir los objetivos y metas propuestos por la jefatura. Igualmente, a medida
que los funcionarios aumentan la satisfaccion con el reconocimiento en cuanto a
su rendimiento, su orientacion al logro disminuird, porque se sienten conformes

con lograr sélo los objetivos y metas propuestos por la jefatura.

Nivel Nacional

Manosalva (2015) Trujillo — Perd: Realizo un trabajo de investigacion; cuyo
objetivo determinar si la satisfaccion laboral influye en el desempefio de los
trabajadores de la empresa JN COMERCIALIZACIONES Y
DISTRIBUCIONES SAC. Como material de estudio se determind una
poblacién de 28 trabajadores que laboran en la empresa, se utilizo el disefio
descriptivo transaccional de una sola casilla; como instrumento de recoleccién
de investigacion se disefio dos encuestas una para medir la satisfaccion laboral y
la otra el desempefio de los trabajadores. Resultados: el 50% de los trabajadores
considera tener una satisfaccién mala en su trabajo, el otro 39% la considera
regular y el 11% buena; el 54% de os trabajadores tienen un ml desempefio
laboral; el 29% tiene un desempefio regular y los otros 8% tienen un buen
desempefio; la prueba chi cuadrado demuestra que la satisfaccion laboral se
relaciona significativamente con el desempefio de los trabajadores. Conclusion:
La satisfaccion Laboral influye en el desempefio de los trabajadores.
Recomendacién: Realizar una evolucion trimestral de a satisfaccion laboral y el
desempefio de cada trabajador para evaluar si se ha logrado alcanzar las metas

esperadas.

Martinez (2014) Trujillo: Realizo un estudio cuyo objetivo principal fue es
evaluar la influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio de los
trabajadores del area de operaciones en el servicio de administracion tributaria
de Trujillo (satt) en el afio 2013” Para tales efectos se tuvo como unidad de
analisis el area de operaciones de la institucion con la participacién de una
muestra de cuarenta y dos trabajadores, utilizandose como técnicas e

instrumentos de recoleccion de datos la observacion y la encuesta, para cuyos

7



efectos se elabord la guia de observacion y el cuestionario que fueron aplicados
a los colaboradores del SATT. Como principales resultados se obtuvo que del
total de los trabajadores un 57% sefala que le gusta el trabajo que realiza, asi
como un 55% indica que el trabajo que ejecuta corresponde a la profesion en la
cual se gradud; un 45% de los trabajadores indico que con los sueldos que ganan
no satisfacen sus necesidades basicas, también es importante resaltar que un 41%
sefiala que no se reconoce los logros alcanzados. Conclusion: La satisfaccion del
personal del area de operaciones es bajo en la mayoria de los aspectos
observados; la actual situacion de la satisfaccion laboral influye de manera
negativa en el desempefio de los trabajadores del &rea de operaciones en el
Servicio de Administracion Tributaria de Trujillo en el afio 2013.
Recomendacién: Ante la imposibilidad de mejorar a corto plazo las retribuciones
salariales, deberia contemplarse el otorgamiento de bonos e incentivos a la

produccion que motiva una mayor identificacion.

Matos (2012) Huancayo: Desarrollo una investigacion cuyo objetivo principal
fue determinar la influencia de la Satisfaccion Laboral en el desempefio de los
trabajadores de la Institucion Educativa “Alfonso Ugarte” del Anexo de Huari -
Huancan. El tipo de estudio fue descriptivo — correlacional; el método utilizado
fue la bésica cientifica; la muestra estuvo conformada por 22 trabajadores que
incluye docentes y administrativos y como instrumento para la recoleccion de
datos se utilizé el cuestionario. Resultados; Sobre la importancia de su trabajo
que realiza EI 59% de trabajadores encuestados han respondido que estan muy
de acuerdo, un 40.9% estan de acuerdo lo que constituye que los trabajadores
estan de acuerdo con el trabajo que realizan; el 40% de trabajadores encuestados
respondieron que estan de acuerdo con el optimismo en su trabajo, el 50% estan
de acuerdo y un 4.5% estan muy en desacuerdo al realizar su trabajo en la L.E; el
68% de trabajadores encuestados se sienten satisfechos con el trabajo que
realizan. Se concluyo que la satisfaccion laboral es favorable; ya que en la
institucion el trabajo puede desarrollarse con cierta libertad e independencia,
desarrollando sus habilidades, capacidades, conocimientos, profesionalismo y
creatividad que la misma influyen significativamente en el desempefio laboral;
consecuentemente se explica que a mayor satisfaccion laboral alto nivel de

desempefio laboral. Recomendacion: Identificar las caracteristicas de una buena



3.2.

satisfaccion laboral para seguir incrementando el nivel de la interrelacion de los

trabajadores dentro de la Institucion, a fin de seguir mejorando el clima

institucional.

Nivel Local

No se encuentran investigaciones relacionadas a la presente investigacion.
Base tedrica

A. Satisfaccion laboral

Desde la década de los 30 se registra un gran interés por la investigacion
en torno a la satisfaccién en el trabajo, el cual alcanzé probablemente su

punto maximo en los afios 60.

A partir de los afios 80 este tema empieza a situarse mas con respecto a sus
relaciones con la calidad de vida en el trabajo, en su impacto sobre la salud
mental y en las relaciones entre éste y la familia, con una preocupacion
creciente por el desarrollo personal del individuo, en un contexto de

educacion a lo largo de la vida.

La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias
actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos
(como la compafiia, el supervisor, compafieros de trabajo, salarios,
ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general (Blum y Naylor
1988). De modo que la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes
generales del individuo hacia su trabajo. Quien esta muy satisfecho con su
puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra
en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de
los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho,

es habitual utilizar una u otra expresion indistintamente (Robbins, 1998).

Locke (1976) estudio 3.300 investigaciones producidas sobre satisfaccion
en el trabajo hasta dicha fecha y definio la satisfaccion laboral como un
“estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion

subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”.



Los autores Werther & Davis (1982) la definen como el conjunto de
sentimientos favorables y desfavorables mediante los cuales los

trabajadores perciben su empleo.

Lo importante es reconocer que la satisfaccion es un sentimiento de
relativo placer o dolor, lo que es distinto a los pensamientos objetivos y de
las intenciones de comportamiento, aunque son estos tres factores en
conjunto los que ayudan a la direccion de la empresa a comprender la

reaccion de los trabajadores ante su empleo.

Garmendia & Parra Luna (1993) afiaden que la satisfaccion esta en funcion
de que las necesidades sean cubiertas, de remuneracion, afiliacion, logro,
y autorrealizacion. Estos autores definen que alguien estara satisfecho con
su trabajo cuando, como consecuencia del mismo, experimente
sentimientos de bienestar por ver cubiertas adecuadamente las necesidades
de cierto nivel sobre la base de los resultados conseguidos, considerados

como recompensa aceptable a la ejecucion de la tarea. (Chiang, 2010)

Caracteristicas personales relacionadas con la satisfaccion laboral

Nada de sorprendente tiene el que ciertas caracteristicas personales tales
como el sexo, la edad, la inteligencia y la salud mental guarden relacion
con la satisfaccion en el empleo. El trabajo es uno de los aspectos que
componen la experiencia total de la vida. En cierto modo, nuestra actitud

hacia el trabajo refleja nuestra historia personal. (Garcia, 2012)

o EI Sexo: Segun Morse (1953) se ha reportado un nivel general mas
elevado de satisfaccion con el empleo entre las mujeres que entre los
hombres. De acuerdo a su estudio, por lo general el trabajo es un
elemento menos absorbente en la vida de la mujer y, por lo tanto, tiene
una importancia relativamente menor para su posicion dentro de la

comunidad.

De acuerdo a un estudio realizado por Blum (1942), a trabajadores
(hombres y mujeres), se obtuvo que los hombres les concedieron una
importancia mucho mayor que las mujeres a las posibilidades de

promocion y un poco mayor al salario. También se encontrd que las

10



respuestas de las mujeres solteras, en ciertos aspectos, fueron mas
estrechamente relacionadas a las de hombres que a las de las mujeres
casadas. Sefialando asi, algunas diferencias fundamentales en las
satisfacciones que los empleados persiguen en sus empleos y en el papel
que el trabajo juega en la adaptacion general en la vida como funcion

del sexo y del estado civil.

La Inteligencia: El nivel de la inteligencia que un empleado posea, en
si mismo, no es un factor determinante de satisfaccion o descontento en
el empleo. Sin embargo, la inteligencia de un empleado si tiene una
importancia considerable en relacién con la naturaleza del trabajo que
ejecuta. Los empleados para quienes el trabajo no representa un desafio
suficiente, o que desempefian actividades que son demasiado exigentes
para sus capacidades intelectuales, se sienten a menudo descontentos

con su labor.

Adaptacién personal: No hay duda que los individuos bien adaptados
se conforman en efecto, con frecuencia, a las presiones de la sociedad
y de algun grupo. Sin embargo, su conformidad debe considerarse
como evidencia a favor de la adaptacion personal, pero no idéntica a
ella. La persona bien adaptada es la que, después de examinar el pro y
el contra, puede considerarse en libertad de ser disidente si dicho
comportamiento es el que mejor satisface a sus necesidades
fundamentales y no priva a los demas de su derecho a satisfacer las

suyas.

Podria darse por sentado que un trabajador, mal adaptado en lo personal
y desdichado en lo que se refiere a las circunstancias prevalecientes
fuera de la planta, habra de generalizar dicha actitud de manera que
comprenda el descontento con su empresa y su trabajo; sin embargo,

esa relacion también puede actuar en sentido contrario.

Factores que favorecen la satisfaccion laboral

Ahora que ya sabemos que podemos conseguir que nuestros trabajadores

sean mas productivos mejorando su grado de satisfaccion laboral, veamos

coémo podemos conseguirlo.
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Cada puesto debe estar ocupado por la persona adecuada. ¢Te
imaginas a una persona timida encargandose de la recepcion de tu
empresa? Seguramente no se sienta muy a gusto atendiendo
diariamente a todas las personas que entran por la puerta, ¢verdad?

En la empresa debe haber un buen clima laboral. A nadie le gusta
trabajar en un sitio en el que haya tensiones y conflictos o falta de

comparfierismo.

Flexibilidad de horarios que permita una conciliacion de la vida laboral
y familiar. Esta es una de las medidas que més valoran los trabajadores.

Retribuciones econdmicas justas, acordes con el puesto y la valia de

cada profesional.

Reconocimiento del trabajo realizado. A todo el mundo le gusta que
valoren su trabajo de una manera positiva, eso hace que el trabajador

se sienta Util y orgulloso de lo que hace.

Planes de formacion. Esto permite a los trabajadores seguir
aprendiendo y no estancarse. Adquirirdn nuevas competencias que le

haran mejor profesional y aumentaran su motivacion.

Los jefes. La figura del lider es muy importante de cara al bienestar de
una persona en su puesto de trabajo. A cuanta gente le has preguntado

que qué tal esté en su trabajo, y su respuesta es: Odio a mi jefe.

El lugar de trabajo. A todos nos gustan los espacios bien
acondicionados, limpios, que cumplan con las normativas de seguridad
laboral. ¢ Te gustaria trabajar ocho horas diarias en un sétano? O ¢estar

en una oficina a cuarenta grados y sin aire acondicionado?

Motivacién de los trabajadores. Los trabajadores motivados son

trabajadores que estan a gusto con lo que hacen.
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Factores de insatisfaccion

Los siguientes factores influyen en el sentido contrario, es decir, provocan

insatisfaccion laboral y sus temibles consecuencias, 1o que hace que el

trabajador no se siente involucrado con el proyecto general de la empresa,

cometa errores, baje la calidad del trabajo y los mejores talentos acaben

marchandose a la competencia. (Eden, 2016)

Salario bajo. Para que un trabajador se sienta satisfecho en su trabajo
es fundamental que reciba un salario alineado con su formacion,

experiencia, capacidad, funciones y responsabilidad.

Mala relacion con los compafieros o jefes. Las actitudes prepotentes
y desconsideradas, sobre todo por parte de los superiores, son el

principal motivo de una mal ambiente laboral.

En el caso de los jefes, suele deberse a una actitud prepotente y
desconsiderada del jefe hacia sus subordinados o por excesivas
exigencias o cumplimientos de funciones que no le competen al

trabajador.

Incluso por celos profesionales y envidias que hacen que consideren a
ciertos empleados como una amenaza que podria sustituirles en su
jefatura. Las malas relaciones en el &mbito laboral haran que las

personas sientan deseos de abandonar su empleo.

Escasa o nulas posibilidades de promocidn. Es necesario flexibilizar
las plantillas y que las personas vean en la empresa un lugar donde
poder desarrollarse en lo personal y en lo profesional.

Malas condiciones laborales. Falta de higiene en el trabajo,
iluminacién deficiente o espacios insuficientes, son algunos de los
factores que crean sensacion de malestar y fastidio en los trabajadores,

impidiendo su bienestar.

Imposibilidad de conciliar la vida familiar y laboral. Las empresas
deben poner los medios necesarios, implantando unos horarios

racionales, para que las personas puedan cuidar y atender a sus
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familias, en especial cuando tienen a su cargo personas mayores o0

enfermas y nifios pequefos.

Por otra parte, el equilibrio es fundamental para conseguir la satisfaccion
laboral. Un empleado al que se le exige un trabajo por debajo de sus
expectativas y posibilidades puede causarle frustracion y sentimientos de
fracaso. Pero el caso contrario, es decir, exigirle demasiado es muy
probable que le provoque excesiva presion y estrés. Estas situaciones,
aunque diferentes, deben siempre evitarse, pues ambos casos conducen al

malestar e insatisfaccion del empleado.

Consecuencias de la insatisfaccion laboral

La insatisfaccion laboral puede afectar al rendimiento de los trabajadores
y a la productividad de la empresa, por lo que las empresas u
organizaciones deben tratar que sus empleados se encuentren satisfechos
profesionalmente. (Hannoun, 2011)

Para ello, han de procurar que trabajen en un entorno fisico adecuado y
con condiciones favorables. Sitios ruidosos o lugares calurosos y
congestionados o mal ventilados perjudican al trabajador y afectan

negativamente su rendimiento

Otra consecuencia de la insatisfaccion es la desmotivacién o falta de
interés por el trabajo, que puede llegar a producir en el trabajador tal apatia,

que incumpla con sus funciones de forma habitual.

Por otro lado, esta situacién, sea por el motivo que sea, puede llegar a
producir ansiedad o estrés y, en caso extremo, el trabajador puede llegar a

desarrollar una depresion.

Dimensiones de la satisfaccion en el trabajo

e Reto del trabajo. Uno de los aspectos que debe analizar el
cuestionario de satisfaccion en el trabajo son las propias caracteristicas
de la actividad laboral, entre las que se encuentran la percepcién del

profesional en torno a la variedad de habilidades que desarrolla, la
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identificacion y significado de las tareas, retroalimentacion y

autonomia. (Alvarez, 2015)

Sistema de recompensas justas. La compensacion salarial y el
sistema de promociones también afectan a la felicidad del personal, por
lo que el cuestionario de satisfaccion en el trabajo también debe incluir
cuestiones sobre la suficiencia y adecuacién de la remuneracion,

coherencia de los salarios y equidad entre los diferentes profesionales.

Condiciones favorables de trabajo. El ambiente laboral es otro de los
detonantes del bienestar laboral. Por ello, aspectos como la seguridad
o higiene de las instalaciones, estado y adecuacion de los recursos
materiales o estética del entorno también deben ocupar un espacio en

el cuestionario de satisfaccion en el trabajo.

Colegas que brinden apoyo. El trabajo en equipo y las relaciones
horizontales y verticales en la compafiia son otro de los elementos que
pueden aumentar o disminuir la satisfaccion laboral. Cudl es el grado
de cohesion de los grupos, como se desarrolla el vinculo con los
superiores o cudl es la percepcidn sobre el clima laboral son también

puntos clave de la encuesta.

Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo. Cuanto
mas adaptado esté el puesto a su ocupante, mayor satisfaccion tendra
este. (De qué depende? EIl horario, las condiciones laborales, la
conciliacion familiar, los servicios o incentivos, las opciones de
formacion o de desarrollo social son factores que afectan a este
bienestar y deben recogerse en el cuestionario de satisfaccion en el

trabajo.

El grado de satisfaccidn. La gente necesita estar satisfecha con su trabajo

y verse satisfecha en sus necesidades fisicas y emocionales. Entre las

necesidades psicoldgicas que se deben satisfacer en un clima corporativo

estan las necesidades de realizar y ser reconocido por esa realizacion y la

de identificarse con un grupo social y tener un sentido de pertenencia. La

satisfaccion de éstas necesidades ayuda a proporcionar la motivacion
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necesaria para que los empleados se permitan mejorar lo que esta a su

alrededor, aunque no se les haya pedido expresamente hacerlo.
El reto de la motivacion

Los gerentes y los investigadores de la administracion llevan mucho
tiempo suponiendo que las metas de la organizacion son inalcanzables, a
menos de que exista el compromiso permanente de los miembros de la
organizacion. La motivacion es una caracteristica de la psicologia humana
que contribuye al grado de compromiso de la persona. Incluye factores que
ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana en un sentido
particular y comprometido. Motivar es el proceso administrativo que
consiste en influir en la conducta de las personas, basado en el
conocimiento de "qué hace que la gente funcione". La motivacion y el
motivar se refieren al rango de la conducta humana consciente, en algin
punto entre dos extremos: 1) los actos reflejos, por ejemplo, un estornudo
0 un parpadeo y 2) las costumbres adquiridas, por ejemplo, cepillarse los

dientes o la forma de escribir. (Stoner, 1996)

La motivacién "Es una palabra utilizada para comprender las condiciones
0 estados que activan o dan energia al organismo, que llevan una conducta
dirigida hacia determinados objetivos"” (p. 419), esto se refiere a la fuerza
impulsora que hace que nosotros queramos hacer determinada accion para
lograr un objetivo especifico, por ejemplo, para sentir el deseo de
superacion personal es necesario estar motivado ya que es una fuerza

interna que nos impulsa a hacer algo. (Garcia, 2012)
Tipos de motivacion

« Motivacion por logro: "La motivacion por logro es como la necesidad

Psicoldgica de alcanzar el éxito en los proyectos".

o Motivacion social: "Las normas morales, las leyes, las costumbres, las
ideologias y la religion, influyen también sobre la conducta humana”;
los seres humanos estamos regidos por un conjunto de sentimientos
que rigen nuestras actitudes frente a las situaciones; las cuales fueron

cultivadas por el transcurso del tiempo por nuestros familiares, nuestro
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entorno como los amigos, maestros y en general personas a nuestro
alrededor que han ayudado en la formacion de nuestro ser actual, estas
costumbres y la cultura aprendida condicionan nuestra conducta frente

a las circunstancias que nos encontramos.

Motivacion por competencia: "La motivacion es el producto de la
ambicién”, mientras una persona espera mas el alcanzar un objetivo se
demuestra que es una persona ambiciosa que espera mucho mas que lo
que podria obtener. Esto a los seres humanos les hace querer ser
siempre mas que los demas y obtener todavia mas de lo logrado hasta
ese momento. También lo motiva a querer siempre sobresalir ser mejor

que los demas tomando en cuenta en el medio que se maneje.

Motivacion por afiliacion: ElI ser humano estd hecho para
relacionarse con los demas seres; la "Motivacién por afiliacion es: la
necesidad de estar con otras personas y tener relaciones personales”, es
querer pertenecer a un grupo y ser aceptado, como lo menciona en su
publicacion. Las personas tienden a pertenecer en un grupo donde los

integrantes tienen algo en comun que los hace afiliarse.

Motivacion  por autorrealizacion: "La  motivacion  por
autorrealizacion es un impulso por la necesidad de realizacion
personal, es la tendencia del hombre a ser lo que puede ser, a utilizar y
aprovechar plenamente su capacidad y su potencial”. Esta necesidad se
manifiesta a través del descubrimiento del Yo real y se satisface por
medio de su expresion y desarrollo.

Motivacién por poder: "La motivacion por poder es un impulso por
influir en las personas y las situaciones”. Las personas motivadas por
el poder tienden a mostrarse mas dispuestas que otros a aceptar
riesgos. En ocasiones emplean el poder en forma destructiva, pero
también lo hacen constructivamente para colaborar con el desarrollo
de organizaciones de éxito. "Estar en posicion de autoridad respecto a
otros". Esto nos hace sentir importantes y nos sube el ego, asi como
nos da la comodidad de hacer que otros hagan lo que tendriamos que

hacer nosotros.
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B. Desempeiio Laboral
Los autores Milkovich y Boudreau (1994) definen desempefio como el
grado en el cual el empleado cumple con los requisitos de trabajo. Los
autores Gibson et al. (2001) definen el desempefio laboral como el
resultado de cargos que se relacionan con los propdsitos de la
organizacion, tales como calidad, eficiencia y otros criterios de
efectividad.

Segln Chiavenato (2000) define el desempefio, como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para el
logro de los objetivos de la organizacion. Afirma que un buen desempefio

laboral es la fortaleza més relevante con la que cuenta una organizacion.

El desempefio humano en el cargo varia de una persona a otra y de
situacion en situacion, pues este dependera de los factores condicionantes
por lo que sea influenciado. Cada individuo es capaz de determinar su
costo-beneficio para saber cuanto vale la pena desarrollar determinada
actividad; asi mismo el esfuerzo individual dependera de las habilidades y
la capacidad de cada individuo y de como perciba este el papel que

desempefia.

Existe una gran cantidad de criterios que podrian medirse al estimar el
desempefio. Las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades son
caracteristicas individuales que interactGan con la naturaleza del trabajo y
de la organizacion para producir comportamientos, los cuales, a su vez,
afectan los resultados. Como ejemplos de criterios para medir el
desempefio de los empleados tenemos: cantidad de trabajo, calidad de
trabajo, cooperacion, responsabilidad, conocimiento del trabajo,
asistencia, necesidad de supervision, etc. El desempefio refleja
principalmente los objetivos de la eficiencia, esto es, alcanzar las metas al
tiempo que se utilizan los recursos eficientemente. La Evaluacion del
Desempefio (ED), segun Mondy y Noe (2005), es un sistema formal de
revision y evaluacion del desempefio laboral individual o de equipos.
Aunque la evaluacién del desempefio de equipos es fundamental cuando

éstos existen en una organizacion, el enfoque de la ED en la mayoria de
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las empresas se centra en el empleado individual. Sin importar el énfasis,
un sistema de evaluacion eficaz evalGa los logros e inicia planes de

desarrollo, metas y objetivos.

Principios fundamentales de la evaluacion del desempefio laboral

La medicién por parte de los departamentos de Recursos Humanos del
desempefio laboral debe estar basada en una serie de principios
fundamentales. En primer lugar, esta evaluacion debe tener en cuenta la
trayectoria profesional de cada empleado dentro de la organizacion. En
segundo lugar, los pardmetros de medicion han de tener una relacion
directa con las caracteristicas del puesto de trabajo que ocupa el empleado

al que se pretende evaluar. (Group, 2017)

Un tercer principio de la evaluacion del desempefio es el establecimiento
de la finalidad de dicho estudio: para qué estamos realizando la medicién.
Obviamente, esta herramienta esta sujeta a un fin concreto, que es
propiciar el aumento del rendimiento de los miembros de la organizacion.
Como tercer principio, el proceso requiere que el empleado esté de
acuerdo con el mismo y comprenda de manera clara los fines que se
pretenden alcanzar con la evaluacion. Finalmente, y como quinto principio
de la evaluacién del desempefio, la figura del supervisor o encargado del
analisis debe ser clave a la hora de aportar ideas y propuestas para mejorar
el desempefio. De nada sirve una evaluacion de estas caracteristicas si

finalmente las propuestas no se llevan a cabo.

Evaluacion del desempefio

e Evaluacion informal
Se entenderd que el término evaluacion informal del desempefio

significa el proceso permanente que ofrece informacion a los
empleados sobre lo bien que estan desempefiando su trabajo en la

organizacion. La evaluacion informal se puede hacer dia tras dia. El
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gerente comenta, de manera espontanea, si un trabajo particular estuvo
bien o mal ejecutado o el empleado se detiene en la oficina del gerente
para averiguar cdmo se recibié un trabajo en particular. Debido a la
estrecha relacion entre la conducta y la retroalimentacion respectiva, la
evaluacion informal es una forma estupenda de fomentar el desempefio
deseable y de desalentar el desempefio indeseable antes de que eche
raices. Los empleados dela organizacion deben percibir la evaluacion
informal, no s6lo como una situacion casual, sino como una actividad
importante, una parte integral de la cultura de la organizacion. (Stoner,
1996)

Evaluacion formal sistematica

La evaluacion formal sistemética suele ser semestral o anual. La
evaluacion formal tiene cuatro objetivos basicos: 1) permitir que los
empleados conozcan, de manera formal, qué calificacion merece su
desempefio presente; 2) identificar a los empleados que merecen
aumentos por méritos; 3) localizar a los empleados que necesitan

mayor capacitacion, y 4) identificar a los candidatos para ascensos.

Es importante que los gerentes sefialen la diferencia entre el
desempefio actual y la posibilidad de ascensos (desempefio potencial)
de los empleados. Los gerentes de muchas organizaciones no sefialan
esta diferencia porque presuponen que una persona que tiene la
capacidad y las habilidades para actuar bien en un trabajo,
automaticamente actuara bien en otro puesto o con mayor
responsabilidad. Esta es la razon que explica por qué las personas, con
frecuencia, son ascendidas a puestos en los que no pueden tener un

desempefio adecuado.

El modelo de las cuatro *'c'* para evaluar a los recursos humanos

Los investigadores de Harvard, para evaluar la eficacia del proceso de la

ARH en la organizacion, han propuesto el modelo de "las cuatro C":

competencia, compromiso, congruencia y costos efectivos. En la siguiente

lista se presentan algunos ejemplos de preguntas relativas a cada una de

las cuatro C, asi como algunos métodos para medirlas.
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a. Competencia. ;Qué tan competentes son los empleados en su trabajo?
¢Necesitan mayor capacitacién? Las evaluaciones del desempefio
efectuadas por los gerentes pueden ayudar a la empresa a determinar
los talentos que tiene a su disposicion. ¢En qué medida atraen, retienen
y desarrollan a los empleados las politicas de ARH con las habilidades

y los conocimientos que se necesitan ahora y en el futuro?

b. Compromiso. ;Qué tan comprometidos estan los empleados con su
trabajo y su organizacion? Se pueden realizar encuestas, por medio de
entrevistas y cuestionarios, para averiguar las respuestas a esta
pregunta. Ademas, se puede obtener informacion de los archivos
personales en cuanto a la separacion voluntaria, el ausentismo y las
quejas. ¢En qué medida fortalecen las politicas de la ARH el

compromiso de los empleados con su trabajo y organizacion?

c. Congruencia. ¢Existe congruencia o acuerdo entre la filosofia y las
metas basicas de la compafiia y sus empleados? ;Existe confianza y
propdsito comun entre los gerentes y los empleados? La incongruencia
se puede detectar mediante la frecuencia de huelgas, conflictos y
querellas entre gerentes y subordinados. Cuando existe poca
congruencia también hay poca confianza y propoésito comun, y la
tension, asi como la presion entre empleados y gerentes puede
aumentar. ¢;Qué niveles de congruencia entre gerentes y empleados

refuerzan o retienen las politicas y las practicas de la ARH?

d. Costos efectivos. ¢Son las politicas de la ARH efectivas en cuanto a
costos, en términos de salarios, beneficios, rotacion de personal,

ausentismo, huelgas y factores similares?

Cuatro formas de evaluacion del desempefio laboral

En la gestion de los Recursos Humanos, la evaluacién del
desempeno laboral es clave a la hora mejorar su rendimiento y
conseguir mejores resultados. No solo eso, una buena evaluacion
del rendimiento es necesario a la hora de identificar y clasificar

el perfil de cada trabajador. (Edenred, 2014)
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Para poder evaluar de una forma completa y efectiva a tus empleados,

deberés fijarte en estas 4 areas de desempefio:

Su productividad y calidad del trabajo.

La productividad es la cantidad de trabajo que un empleado saca
adelante durante su jornada laboral. Es importante contar con una
plantilla productiva, e incentivar esa productividad facilitando

herramientas y procesos de trabajo eficaces.

Eso si, nunca debemos poner en riesgo la calidad de lo que produce
una empresa a favor de la cantidad de trabajo que hace. No debemos
olvidar que la calidad de un trabajo es totalmente subjetiva. Medir la
calidad del trabajo producido depende mucho del tipo de sector en el
gue nos movamos, asi como de las tareas especificas asignadas a cada

trabajador.

Su eficiencia

La eficiencia es el resultado de maximizar la productividad con un
minimo esfuerzo o gasto. Un trabajador eficiente es aquel capaz de
desarrollar sus tareas en el minimo tiempo posible y con un resultado
Optimo. Para ello, es fundamental facilitar a los trabajadores los

procesos y herramientas de gestion de proyectos adecuadas.

La formacion adquirida

Todos sabemos la importancia que tiene la formacion en el crecimiento
profesional de los empleados, pero también en el de la propia empresa.
Un trabajador formado es un trabajador preparado para ayudar a su
empresa a alcanzar todos los objetivos que se proponga. Invertir en la

formacion del empleado es invertir en la propia empresa.

Las posibilidades de fomentar la formacion de los empleados son
enormes. La clave estd en seleccionar en qué areas formativas
necesitamos reforzar la empresa y qué empleados son susceptibles de

recibir esa formacion.

22


http://www.creativebloq.com/software/best-project-management-71515632

e Losobjetivos conseguidos
Para el buen rendimiento laboral de los empleados, es importante que
conozcan cudles son sus objetivos: Qué se espera de ellos. Es
importante pactar con los empleados unos objetivos realistas y
alcanzables en un tiempo concreto. Ademas, no debemos olvidar que
es la empresa quien debe facilitar a los empleados toda la formacion,

herramientas y recursos necesarios para alcanzar estos objetivos.

Al final, la clave est& en encontrar una forma justa y realista tanto para
la empresa como para el empleado de medir la productividad de la

compafiia.

Mejorando el desempefio laboral de los trabajadores

Mejorar el desempefio laboral de los trabajadores debe ser una de nuestras
prioridades. Dia tras dia, debemos identificar, observar, y analizar todos
los factores que pueden influir en la mejora del desempefio. Una vez hecho
esto, es necesario llevar a cabo las mejoras correspondientes con un plan
adecuado que busque el maximo beneficio para la productividad de la

empresa.

Podemos dar muchas definiciones de desempefio laboral, como por
ejemplo las metas que debe alcanzar un trabajador dentro de la empresa en
un tiempo establecido. Con ello nos damos cuenta de que el desempefio
laboral de los recursos humanos tendra mucho que ver con el
comportamiento de los trabajadores y los resultados obtenidos, asi como
de la motivacién que estos tengan. Cuanto mejor sea la motivacion, mejor
podremos desempefiar nuestro trabajo y con ello mejoraremos nuestro

nivel de productividad.

Factores que influyen o intervienen en este desempefio laboral la
motivacion

Mejorarlo en funcion del progreso del trabajador contribuird de una
manera tremenda en la motivacion del empleado. Por otra parte, el

trabajador ha de contar con su propia motivacion intrinseca, aquella que le
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haga levantarse cada dia para ir a trabajar y dar lo mejor de si mismo.
(WorkMeter, 2012)

La adecuacion al ambiente de trabajo

Es muy importante sentirse comodo en el lugar de trabajo ya que esto
nos da mayores posibilidades de desempefiar nuestro trabajo
correctamente. La adecuacion del trabajador al puesto de trabajo
consiste en incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella
persona que tenga los conocimientos, habilidades y experiencia
suficientes para desarrollar con garantias el puesto de trabajo y que
ademas, esté motivada e interesada por las caracteristicas del mismo.
La adecuacién suele ser un punto al que no se da demasiada
importancia, muchas empresas no se preocupan en absoluto del
ambiente que hay en los trabajadores, sin ser consciente de que un mal

ambiente significa malos resultados.

Establecer objetivos

El establecimiento de objetivos es una buena técnica para motivar a
los empleados, ya que se establecen objetivos que se deben desarrollar
en un periodo de tiempo, tras el cual el trabajador se sentira satisfecho
de haber cumplido estos objetivos y retos. Deben ser objetivos
medibles, que ofrezcan un desafio al trabajador pero también viables.
Estos dan un motivo, una razén para que los trabajadores realmente
tengan ganas de dar lo mejor de si mismos. Sin objetivos, es probable
que se trabaje bien, pero no habra ritmo ni rumbo establecido, y poco
a poco la productividad se ird deteriorando. Es mucho mejor tener
objetivos, aunque sean tediosos, que no tener ninguno. En este caso,
el dia a dia se volvera excesivamente mondétono y aburrido, lo que

contribuira a crear poco a poco un clima de trabajo poco productivo.

El reconocimiento del trabajo realizado

El reconocimiento del trabajo efectuado es una de las técnicas mas
importantes. Los empleados suelen quejarse frecuentemente de que
cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no lo reconoce. Sin

embargo, al primer error que se comete, el jefe aparece de inmediato
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para sefialarlo y pedir que lo arreglemos cuanto antes. Esta situacion
puede desmotivar inmediatamente incluso al mejor de los trabajadores,
ya que aunque seamos profesionales, también somos personas. Si el
unico feedback que recibimos es negativo, nuestra actitud podra verse
mermada. Decir a un trabajador que esta realizando bien su trabajo o
mostrarle su satisfaccion por ello no s6lo no cuesta nada, sino que
ademas lo motiva en su puesto ya que se siente Util y valorado. Es una

inversion muy sencilla que devolvera grandes beneficios.

La participacion del empleado

Si el empleado participa en el control y planificacién de sus tareas
podra sentirse con mas confianza y también se encuentra que forma
parte de la empresa. Ademas, quien mejor que el trabajador para
planificarlo ya que es quien realiza el trabajo y por lo tanto quien puede
proponer mejoras o modificaciones mas eficaces. Es importante tener
en cuenta este factor, sobre todo con los trabajadores recién llegados.
Es probable que, al principio, cuando acaben de llegar, no participen
demasiado, pero hay que facilitarles la entrada en los debates de trabajo
del dia a dia. Debemos procurar que la condicion de "el nuevo" o "la
nueva" vaya evaporandose poco a poco, animando a los recién llegados

a participar, pero dandoles un margen de tiempo para adaptarse.

La formacion y desarrollo profesional

Un trabajador que aprende cada dia es un trabajador motivado y, por
tanto, un trabajador con un gran desempefio laboral. Piénsalo: si tu dia
a dia es siempre igual, haces siempre lo mismo, y practicamente no
aprendes nada, tu energia desaparecera facilmente. Es pura naturaleza
humana. Necesitamos sentir que nos nutrimos de nuevos
conocimientos, de nuevas capacidades, y que cada dia somos mejores.
Los trabajadores se sienten mas motivados por su crecimiento personal
y profesional, de manera que favorecer la formacion es bueno para su
rendimiento y es fundamental para prevenir riesgos de naturaleza
psicosocial. Las ventajas son la autoestima, la satisfaccion laboral,

mejor desempefio del puesto, promocién.
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C. Aspectos importantes para la satisfaccion laboral
a. Clima Organizacional
El término clima es un concepto metafdrico derivado de la meteorologia
que, al referirse a las organizaciones traslada analégicamente una serie de
rasgos atmosféricos que mantienen unas regularidades determinadas y que
denominamos clima de un lugar o region, al clima organizacional
traduciéndolos como un conjunto particular de practicas y procedimientos

organizacionales (Schneider, 1975).

Koys y DeCottis (1991) sefialan que estudiar los climas en las
organizaciones ha sido dificil debido a que se trata de un fendmeno
complejo y de mudltiples; sin embargo, se ha producido un avance
considerable en cuanto al concepto de clima como constructo (Schneider
y Reichers, 1983). Actualmente existe debate sobre dos tipos de climas, el
psicolégico y el organizacional, el primero estudia a nivel individual,
mientras que el segundo se estudia a nivel organizacional. Ambos aspectos
del clima son considerados fendmenos multidimensionales que describen
la naturaleza de las percepciones que los empleados tienen de sus propias

experiencias dentro de una organizacion.

Esto significa que pueden existir maltiples climas dentro de la misma
organizacion, ya que la vida en la organizacion puede variar en cuanto a la
percepcion de los miembros segun los niveles de la misma, sus diferentes
lugares de trabajo o las diversas unidades dentro del mismo centro de
trabajo (Johnson, 1976).

Es importante precisar que el clima organizacional alude tanto al ambiente
propio de cada organizacion como al conjunto de percepciones
compartidas por los trabajadores en relacion a dicho entorno (Fernandez,
2004; Martinez & Ramirez, 2010). Varios investigadores coinciden en
sefialar que el clima laboral esta compuesto por los siguientes rubros:
ambiente fisico; caracteristicas estructurales (estilos de direccion, tamafio
de la organizacion); ambiente social (compafierismo, conflictos);
caracteristicas personales (actitudes, motivaciones) y comportamiento

organizacional (productividad, ausentismo, rotacion). De acuerdo a ello, el
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concepto de clima laboral ha sido calificado como producto de la
interaccion entre las caracteristicas de los empleados y las particularidades
de la organizacién (Salazar et al., 2009).

Tipos de clima laboral

Autoritario - sistema |

Es aquel en donde la direccion no confia en sus empleados, la mayor parte
de las decisiones se toman en la cima de la organizacion, los empleados
perciben y trabajan en una atmdsfera de temor, las interacciones entre los
superiores y los subordinados se establece con base en el miedo y la

comunicacion s6lo existe en forma de instrucciones.

Autoritario paternalista - sistema 11

Existe cierta confianza entre la direccién y los subordinados, se establece
con base en el miedo y la comunicacién s6lo existe en forma de
instrucciones; También existe la confianza entre la direccion y los
subordinados, aunque las decisiones se toman en la cima, algunas veces se
decide en los niveles inferiores, los castigos y las recompensas son los
métodos usados para motivar a los empleados. En este tipo de clima la
direccion juega con las necesidades sociales de los empleados pero da la

impresion que trabajan en un ambiente estable y estructurado.

Consultivo - sistema 111

La direccion tiene confianza en sus empleados, las decisiones se toman en
la cima, pero los subordinados pueden hacerlo también en los niveles mas
bajos, para motivar a los empleados se usan las recompensas y los castigos
ocasionales, se satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe
la interaccion por ambas partes. Se percibe un ambiente dindmico y la

administracion se basa en objetivos por alcanzar.

Participativo - sistema IV

Se obtiene participacidn en grupo existe plena confianza en los empleados
por parte de la direccion, la toma de decisiones se da en toda la
organizacion, la comunicacion estd presente de forma ascendente,

descendente y lateral, la forma de motivar es la participacion, el
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establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los métodos de trabajo.
Los empleados y la direccion forman un equipo para lograr los objetivos
establecidos por medio de la planeacion estratégica.

Procesos que intervienen en el clima laboral

Brunet (1999) todas las audiencias tienen un papel que jugar y, entre éstas,
no pueden faltar los agentes externos, cada vez mas relevantes en un
entorno en el que la informacion fluye con mayor rapidez y la vinculacion
profesional esta, hoy por hoy, muy relacionada con la oferta media del

mercado. Asi tenemos dos tipos de agentes:

e Agentes Internos: debe establecerse una relacion de confianza entre
los representantes de la empresa, que tienen la responsabilidad de
establecer el marco de actuacion de entre las necesidades empleados y
los requerimientos del negocio expresado por la empresa; y los propios
empleados, que son usuarios de las politicas y debemos implicarlos en
los procesos de gestion.

e Agentes Externos: debemos conocer con profundidad la influencia de
las audiencias proscriptoras — familia, amigos, etc. quienes ejercen una
influencia inestimable en el empleado; y el cliente, quien marca el
ritmo de la actividad del negocio y ofrece feedback del resultado final
de la gestion. Por dltimo, no debemos obviar a las empresas del
mercado con igualdad de condiciones, quienes constituyen referencias

que hay que conocer y examinar

b. Cultura organizacional

Llamada atmosfera organizacional es un conjunto de suposiciones,
creencias, valores o normas y formas de pensar que caracterizan el
comportamiento del personal en todos los niveles de la organizacion y que
comparten sus miembros, se fundamenta en los valores, las creencias y los
principios; ademas, crea el ambiente humano en que los servidores

publicos creen en paradigmas y estan identificadas con los sistemas
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dindmicos de la organizacion, ya que los valores del clima organizacional
pueden ser modificados, por efecto del aprendizaje continuo, y generar una
cultura organizacional a medida de la entidad, ademas se da importancia a
los procesos de sensibilizacion al cambio como parte fundamental de la

cultura organizacional. (Mayor, 2009)

Todo grupo social necesita resolver dos problemas principales: la
convivencia de sus integrantes y la adaptacion al mundo exterior. Esta
comprende las relaciones con otros grupos y la supervivencia. Una forma
de entender como resuelven los grupos esos problemas es el analisis de la
cultura, o conjunto de experiencias, conocimientos y valores que se

desarrollan y se transmiten a los nuevos integrantes.
De acuerdo con una conocida definicion de Edgar Schein, la cultura es:

e Un conjunto de premisas que un grupo aprende a aceptar, como
resultado de la solucién de problemas de adaptacién al ambiente y de
la integracion interna. Esas premisas funcionan lo suficientemente
bien como para que se consideren validas y puedan ensefiarse a los
nuevos integrantes como la forma correcta de percibir, pensar y sentir
en relacion con esos problemas de adaptacion externa e integracion
interna. (Schein, 1967)

Funciones de la cultura organizacional

La cultura organizacional define la forma en que los integrantes de la
organizacion deben interactuar entre si y con el mundo externo. La cultura
estandariza el modo en que tienen que resolver estos dos aspectos y reduce
la incertidumbre. En el dia a dia, las personas saben que basta seguir las
reglas dictadas por la cultura para no equivocarse. A continuacion, se
analizan las formas en que la cultura ayuda a los empleados a resolver los
problemas de convivencia interna y de relaciones con el mundo exterior.
(Amaru, 2009)

e Convivencia interna
Una de las principales funciones de la cultura es regular las relaciones

entre los miembros de la organizacion: como deben interactuar, qué
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trato darse y como resolver conflictos. Esos y muchos otros
comportamientos se desarrollan mediante la convivencia diaria y

pasan a formar parte de la cultura.

La cultura también define las recompensas y castigos y establece el
rango de tolerancia para lidiar con el error que cometa una persona.
Algunas organizaciones son tolerantes con el error y lo interpretan
como parte del proceso de aprendizaje. Otras son intolerantes y

castigan cualquier desvio.

e Reglas de conducta en las relaciones con el mundo exterior
La segunda funcion importante que la cultura desempefia es regular las
relaciones con otros grupos y con el ambiente en general: la forma en
que debe enfrentarse al mundo externo y en que debe tratarse a los
miembros de otros grupos. ElI mundo externo existe dentro de las

propias organizaciones: para cada grupo, son los otros grupos.

En relacion con ese mundo exterior se desarrollan habitos y actitudes.
Por ejemplo, el grado de confianza o desconfianza respecto de los
integrantes de otras organizaciones, el trato amistoso u hostil que se da
a los inmigrantes, o la rivalidad entre barrios o ciudades, son

componentes de la cultura de las organizaciones y sociedades.

Componentes de la cultura organizacional

El anélisis de la cultura organizacional es una tarea compleja, pues no
todos sus componentes son observables. Para entenderla mejor es
necesario distinguir los componentes que se pueden observar directamente

de aquellos que requieren un analisis profundo.

Los componentes que se situan en el nivel mas alto son los que se pueden
observar directamente: los artefactos, el lenguaje, las historias y los
comportamientos habituales. Los componentes que se ubican en los
niveles méas profundos (valores y premisas) no se revelan con la

observacion directa y son mas dificiles de analizar. (Amaru, 2009)
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Artefactos

Los componentes mas visibles de una cultura organizacional son sus
artefactos. Estos comprenden la arquitectura, los vehiculos, la ropa y
los productos que las personas utilizan.

Tanto en las oficinas como en las fabricas e instalaciones de prestacion
de servicios, los habitos y las actitudes respecto de la organizacion, la
limpieza, estética, calidad y otros aspectos se revelan en la forma en

que se utiliza el espacio.

La primera impresion que un visitante o nuevo empleado percibe es la
que producen estos componentes mas visibles de la cultura de la
organizacion. Dichos componentes también ofrecen a los recién
llegados algunas indicaciones sobre como comportarse. Al igual que
otros aspectos visibles de la cultura organizacional, atrds de los
artefactos se encuentran los habitos, las actitudes y los valores, cuya

comprension requiere mas tiempo.

Tecnologia

Las organizaciones (y todos los tipos de grupos sociales) transforman
el conocimiento y la experiencia en recursos, productos y servicios,
desde la elaboracion de pan hasta la exploracion del codigo genético
humano. La tecnologia es el conjunto de conocimientos que las

personas Yy las organizaciones utilizan para resolver problemas.

Simbolos
Los simbolos comprenden comportamientos y objetos que transmiten
mensajes y significados dentro de una cultura organizacional. Son

elementos como ceremonias, rituales, imagenes, habitos y lenguaje.

En ciertas empresas ese componente de la cultura es de gran
importancia, porque refuerza los valores organizacionales y el sentido
de identidad colectiva. Toda firma tiene simbolos, pero en algunas
éstos son muy sélidos. Ademas de los tribunales, la policia militar, las

iglesias de diversas creencias y las universidades antiguas son
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ejemplos de organizaciones cuyos simbolos intentan crear una dréstica

impresion tanto entre sus integrantes como en el publico externo.

e Valores
Los valores son la parte més intima de la cultura organizacional.
Comprenden creencias, prejuicios, ideologia y todas las actitudes y
juicios que comparten los integrantes de la empresa respecto de
cualquier elemento interno o externo. Algunos autores distinguen los
valores declarados (o discurso oficial) de los valores reales, que son

los que guian el comportamiento de las personas en la organizacion.
Factores de la cultura organizacional

Disefio del trabajo

Clara definicién del puesto de trabajo y la participacion del trabajador en
las tareas relativas al mismo. Dentro de esta dimension, se tiene facetas
como: autonomia de trabajo, opinién, participacion, disefio de trabajo,

entre otros.

Realizacién personal

Esta dimension viene relacionada con el ajuste persona-trabajo, es decir,
coémo se adecuan las cualidades de la persona con las caracteristicas del
trabajo, ademas de la percepcion que el individuo tiene de como el trabajo

es un medio adecuado para su desarrollo.

En esta parte, se encuentran las facetas: motivacion, adecuacion del trabajo
a la persona, sentir que el trabajo ayuda a satisfacer las necesidades y

metas, entre otras.

Oportunidades de desarrollo futuro
Posibilidades que el trabajo ofrece para desarrollar las propias
competencias personales: desarrollo de nuevas habilidades, desarrollo de

conocimientos ya obtenidos, actualizacion permanente.

Relaciones sociales y tiempo libre
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Relaciones con las personas del entorno y disponibilidad de tener tiempo
libre permitido por los horarios laborales. En esta dimension, se pueden
ver las facetas: tiempo con la familia, buenas relaciones con compafieros

y horario flexible.

Reconocimiento del propio desempefio laboral

Reconocimiento de los colegas, clientes y supervisores respecto del
desempefio del empleado. Las facetas de esta dimension son:
reconocimiento de los comparfieros, tener superiores competentes y justos,
y sentir que el rendimiento laboral es adecuado a las posibilidades del

mismo trabajador.

Valoracion social del trabajo

Valoracién que tiene de la familia, amigos y sociedad en general, del
trabajo del empleado. Las facetas implicadas son: desarrollar un trabajo,
de tal manera que la familia se sienta orgulloso, sentir que se esta

realizando algo valioso y status social por el trabajo que realiza.

Recompensas extrinsecas

Todo lo concerniente a prestaciones economicas y seguridad social
proporcionada por el trabajo. Las facetas son: buen salario, buena
seguridad social y contar son una buena seguridad e higiene en el trabajo.
Oportunidades de promocion, posibilidades de promocién justa sobre la
base de los méritos personales. Las facetas aqui involucradas son:
posibilidad de avanzar rapida y justamente, promocién en base a propio

rendimiento y al esfuerzo, tener supervisores competentes y justos.

c. Condiciones laborales

Las condiciones de trabajo son todo aquello que gira en torno al trabajo
desde la perspectiva de como repercute el trabajo a las personas. Por ello,
las condiciones de trabajo no sélo son la higiene, seguridad, los aspectos
fisicos, sino también determinan estas condiciones los aspectos psiquicos.
(Castillo & Prieto, 1990)

El desarrollo del trabajo estd influido por tres grupos de condiciones
(Chiavenato, 1999):
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a. Condiciones ambientales

Se refieren a las condiciones fisicas en las que el trabajador desempefia

sus funciones y las comodidades que este tenga para llevarlas a cabo.

* lluminacion
La iluminacion es fundamental para que cualquier persona pueda
desarrollar sus actividades; sin embargo esta condicion no hace
referencia sélo a la iluminacion general sino a la cantidad de
iluminacion que existe en el lugar, ya que en caso de existir una
iluminacion deficiente esta podria provocar fatiga en los 0jos,
perjudica el sistema nervioso, asi mismo se considera que es
causante de una deficiente calidad de trabajo y es responsable de
muchos accidentes; por tanto todo lugar de trabajo debe

encontrarse un buen sistema de iluminacién.

* Ruido
El ruido es considerado un sonido inarticulado, por lo general
desagradable (RAE, 2006); en el medio ambiente se define como
todo lo molesto para el oido. El sonido tiene dos caracteristicas

principales: la frecuencia y la intensidad.

La frecuencia es el nUmero de veces que se repite un proceso
periddico por unidad de tiempo, esta se mide por ciclos por
segundo. La intensidad del sonido se mide por decibelios y es la
magnitud fisica que expresa la mayor o menor amplitud de las

ondas sonoras.

En investigaciones realizadas se ha podido evidenciar que el ruido
no es indicador directo de un bajo desempefio laboral; sin embargo,
la exposicion constante a este provoca dafios en la salud del
trabajador y principalmente sobre su audicion. Cuanto mayor sea
la exposicion al ruido, mayor serd el grado de pérdida de la

audicion. Se conoce que el nivel maximo de intensidad de ruido
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permitido legalmente en el ambiente de trabajo es de 85 decibelios;

por encima de esta cifra el ambiente se considera insalubre.

b. Condiciones de tiempo
Se refieren a la jornada de trabajo, horas extras, periodos de descanso,
etc. que el trabajador esta obligado a trabajar efectivamente. Se debe
aclarar que jornada y horario de trabajo no son lo mismo; siendo la
jornada el nimero de horas que el trabajador debe prestar servicio y

horario de trabajo como la hora de entrada y salida. .

c. Condiciones sociales
En las cuales intervienen la Organizacion informal, las cuales surgen
de las relaciones sociales e interacciones espontaneas entre las
personas situadas en ciertas posiciones de la organizacion; estas se
forman a partir de las relaciones de amistad o del surgimiento de

grupos informales que no constan en el organigrama.

Segun Chiavenato la calidad de vida laboral se refiere a la:
“Preocupacion por el bienestar general y la salud de los trabajadores

en el desempeiio de sus tareas “(Chiavenato, 1999) )

Mejorando la calidad de vida en el trabajo no solamente se espera
mejorar las condiciones de trabajo sino y sobre todo el aumento de la

productividad del grupo de trabajo.

Dentro de las condiciones laborales tenemos agentes. Asi tenemos dos
tipos de agentes:

= Agentes Internos: debe establecerse una relacién de confianza entre
los representantes de la empresa, que tienen la responsabilidad de
establecer el marco de actuacion de entre las necesidades empleados y
los requerimientos del negocio expresado por la empresa; y los propios
empleados, que son usuarios de las politicas y debemos implicarlos en

los procesos de gestion.
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= Agentes Externos: debemos conocer con profundidad la influencia de
las audiencias proscriptoras — familia, amigos, etc. quienes ejercen una
influencia inestimable en el empleado; y el cliente, quien marca el
ritmo de la actividad del negocio y ofrece feedback del resultado final
de la gestion. Por dltimo, no debemos obviar a las empresas del
mercado con igualdad de condiciones, quienes constituyen referencias

que hay que conocer y examinar

3.3.  Definicion de términos basicos

a. Satisfaccion laboral: La satisfaccion laboral ha sido definida como el
resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los
factores concretos (como la compafiia, el supervisor, comparfieros de
trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en
general. De modo que la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes
generales del individuo hacia su trabajo. Quien estd muy satisfecho con su
puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esté insatisfecho, muestra
en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de
los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral. (Robbins,
1998).

b. Desempefio laboral: Segun Chiavenato (2000) define el desempefio,
coémo las acciones o comportamientos observados en los empleados que
son relevantes para el logro de los objetivos de la organizacion. Afirma
que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que

cuenta una organizacion.

c. Clima laboral: Segin Robbins es la percepcion por el cual los individuos
organizan e interpretan sus impresiones sensoriales a fin de darle un
significado a su ambiente. Es decir, la forma en que seleccionamos,
organizamos e interpretamos la entrada sensorial para lograr la

comprension de nuestro entorno.

d. Cultura organizacional: Llamada atmosfera organizacional es un
conjunto de suposiciones, creencias, valores o normas y formas de pensar

que caracterizan el comportamiento del personal en todos los niveles de la

36



3.4.

3.5.

organizacion y que comparten sus miembros, se fundamenta en los
valores, las creencias y los principios; ademas, crea el ambiente humano
en que los servidores publicos creen en paradigmas y estan identificadas
con los sistemas dindmicos de la organizacion, ya que los valores del clima
organizacional pueden ser modificados, por efecto del aprendizaje
continuo, y generar una cultura organizacional a medida de la entidad,
ademés se da importancia a los procesos de sensibilizacion al cambio

como parte fundamental de la cultura organizacional. (Mayor, 2009)

Hipotesis
HO: La satisfaccion laboral no influye en el desempefio de los trabajadores de

la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Amazonas.

H1: La satisfaccién laboral influye en el desempefio de los trabajadores de la

Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Amazonas.

Variables
Variable independiente: Satisfaccion laboral

Variable dependiente: Desempefio
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IV. MATERIAL Y METODOS

4.1.

4.2.

Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion sera no experimental — transversal; de enfoque
cuantitativo; de tipo correlacional; segun la planificacion de la toma de datos
sera prospectiva; y segun el nimero de variables de interés serd de analisis

estadistico simple de frecuencias (Sampieri, 1991).

No experimental porque la investigacion se realiza sin manipular
deliberadamente variables, solo se observan los fendmenos tal y como se dan
en su contexto natural, transversal porque recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico, su propdsito es describir variables, y analizar
su incidencia e interrelacion en un momento dado; de enfoque cuantitativo
porque retne datos por medio de entrevistas y observaciones, sin embargo lo
codifican de tal manera que permiten hacerles un analisis estadistico. De tipo
correlacional porque tienen como propdsito medir el grado de relacion que
exista entre dos 0 méas conceptos o variables (Sampieri, 1991).

Poblacion, muestra y muestreo

Universo:

Estara constituida por todos trabajadores administrativos que laboran en las
diferentes gerencias y sub gerencias del Gobierno Regional de Amazonas

ubicada en la ciudad de Chachapoyas.

Criterios de seleccion
e Criterios de inclusion
Trabajadores administrativos de la gerencia de infraestructura del

Gobierno Regional de Amazonas, Chachapoyas.

e Criterios de exclusion
Trabajadores administrativos que no laboren en la gerencia de

infraestructura del Gobierno Regional de Amazonas, Chachapoyas

Poblacion:

Gracias a los criterios de seleccion la muestra estuvo constituida por 60
trabajadores administrativos de la Gerencia Regional de Infraestructura del
Gobierno Regional de Amazonas.
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4.3.

Muestra:

La muestra estuvo constituida por los 60 trabajadores de la Gerencia Regional

de Infraestructura del Gobierno Regional de Amazonas — Chachapoyas.

Muestreo:

Se utilizo el método no probabilistico intencional, porque se selecciona la

muestra de acuerdo a las necesidades que requieran la realizacion de la

investigacion.

Métodos
Durante el proceso de investigacion, se emplearan los siguientes métodos
cientificos (Méndez, 2011):

Método de observacion: Observar es advertir los hechos como se
presentan, y conseguirlos por escrito. La observacion como procedimiento
de investigacion puede entenderse como “el proceso mediante el cual se
perciben deliberadamente ciertos rasgos existentes en la realidad por
medio de un esquema conceptual previo y con base en ciertos propositos

definidos generalmente por una conjetura que se quiere investigar”.

Método inductivo: La induccion es ante todo una forma de raciocinio o
argumentacion. Por tal razon conlleva un analisis ordenado, coherente y
I6gico del problema de investigacion, tomando como referencias premisas
verdaderas. Tiene como objetivo llegar a conclusiones que estén “en

relacion con sus premisas como el todo lo esta con las partes”.

Método Deductivo: EI conocimiento deductivo permite que las verdades
particulares contenidas en las verdades universales se vuelven explicitas.
Esto es, que a partir de situaciones generales se lleguen a identificar
explicaciones particulares contenidas explicitamente en la situacion
general. Asi, de la teoria general acerca de un fenébmeno o situacion, se

explican hechos o situaciones particulares.
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44.

4.5.

Técnicas, instrumentos y procedimiento

Técnica de recoleccion

Anadlisis de Documentos: Obtener informacién de hechos actuales del

desempefio laboral.

e Observacion directa no participante: Realizar un recorrido por los

ambientes de los trabajadores a fin de tomar nota de sus labores.

e Laencuesta: Aplicada a los trabajadores. Este método de investigacion y
recopilacion de datos fue utilizado para obtener informacién del personal
administrativo de la Gerencia Regional de Infraestructura sobre la
satisfaccion laboral y el desempefio laboral.

e Fichaje: Para levantar informacion sobre satisfaccion y desempefio

laboral.

Instrumento:

e Cuestionario: El cuestionario supone su aplicacién a una poblacion
bastante homogénea, con niveles similares y problematica semejante. Se
puede aplicar colectivamente, por correo o a través de Ilamadas telefonicas
(Méndez, 2011).

e Analisis de contenido: Se accedid a trabajos de investigacion realizadas

sobre Evaluacion del desempefio.

® |nstrumento: guias de observacion y fichas

Procedimiento

La preparacion de la informacion comprende varios aspectos como la
recopilacion, clasificacion, sistematizacion u ordenamiento, tabulado y
presentacion de la informacidn referente a pregunta objeto de estudio; las
técnicas que se utilizaron en dichos aspectos son manuales y electronicas; en
el segundo caso se utilizard una computadora, en la cual se le asignara
carpetas, archivos y ventanas de acuerdo al orden légico de la variable y que
ello pueda facilitar su guardado, modificacion y recuperacion de los datos de

informacién procesada, para su posterior analisis ya sea individual o en
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4.6.

conjunto, complementandose con la utilizacion del | programa Excel para la

elaboracion de tablas y gréficos.

En general Se aplicaran los siguientes procedimientos:
= Andlisis documental. Se aplicard para analizar la informacion
obtenidos de las referencias bibliograficas como los resultados del
trabajo de campo.
= Indagacion. Se utilizard para determinar cuéles son las teorias mas
adecuadas para el trabajo a realizar. Asi como para determinar cuéles
son los indicadores y elementos mas relevantes de cada una de las

variables de la investigacion

= Conciliacion de datos. Se utilizard para comparar las teorias
consultadas, respuestas de los encuestados, resultados obtenidos y otros

aspectos.

» Tabulacion de cuadros con cantidades y porcentajes. Se utilizara
para tabular la informacién obtenida de los autores; asi como para

analizar la informacion de los encuestados.

= Comprension de gréaficos. Se aplicara para interpretar la informacion

que se presentara en graficos.

Analisis de datos

Para el procesamiento de los datos se empleara el programa SPSS version 19,
Microsoft Word 2013 y Excel 2013 y una serie de técnicas estadisticas
(distribucién de frecuencias, representaciones graficas, tablas de
contingencia, y graficos agrupados). Se realiza un anélisis estadistico
descriptivo que permite obtener los datos basicos del estudio, a la vez que se
obtendran conclusiones muy relevantes que permiten definir la influencia de
la satisfaccion laboral en el desempefio de los trabajadores administrativos de
la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Amazonas.
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V. RESULTADOS
Después de haber aplicado el cuestionario sobre la satisfaccion y desempefio
laboral tas) a los 60 trabajadores de la Gerencia de Infraestructura del Gobierno

Regional de Amazonas, se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla N° 01: Nivel de satisfaccion por el trabajo que realiza en la organizacion.

fi hi
Muy bajo 0 0%
Bajo 1 2%
Regular 32 53%
Alto 25 42%
Muy alto 2 3%
TOTAL 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia Regional de Infraestructura

Figura N° 01: Nivel de satisfaccion por el trabajo que realiza en la organizacion.

60%
50%
40% ®m Muy bajo
Bajo
30% 53% Regular
Muy alto
10% 0% 2% 3%
-—
0%
Muy Bajo Regular  Alto  Muy alto
bajo

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia Regional de Infraestructura

En la tablay figura 01: Se observa que del 100% (60) trabajadores de la Gerencia
Regional de Infraestructura, segun el nivel de satisfaccion por el trabajo que
realiza en la organizacion, el 2% de trabajadores tienen satisfaccién baja, el 53%

regular, el 42% alta y el 3% muy alta.
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Tabla N° 02: Como se puede mejorar el ambiente de trabajo

fi hi
Coordinacion 4 16%
Capacitacion 9 24%
Mejorar sueldos 1 6%
Acondicionamiento de oficinas, equipos 6 13%
Comunicacion y Trabajo equipo 2 15%
Motivacion laboral 2 26%
TOTAL 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia Regional de Infraestructura

Figura N° 02: Cémo se puede mejorar el ambiente de trabajo

30%
26% S
LT : m Coordinacion
25% y
m Capacitacion
20% .
Mejorar sueldos
15%
15% 13% Acondicionamiento de
oficinas, equipos
10% Comunicacion y Trabajo

equipo

Motivacion laboral
5%

0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia Regional de Infraestructura

En la tablay figura 02: Se observa que del 100% (60) trabajadores de la Gerencia
Regional de Infraestructura, segun la interrogante Como se puede mejorar el
ambiente de trabajo, el 16% de trabajadores indico que a través de coordinacion,
el 24% realizar capacitaciones, el 6% mejorar sueldos, el 13% mejorar el
acondicionamiento de oficinas y equipos, el 15% mejorar la comunicacion y

trabajo en equipo, y el 26% mejorar la motivacion laboral.
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Tabla N° 03: Condiciones fisicas (iluminacion, temperatura, ventilacion, espacio,

volumen de ruidos) del puesto de trabajo.

fi hi
Muy confortable 0 0%
Confortable 30 50%
Soportable 25 42%
Incomodo 5 8%
Muy incomodo 0 0%
TOTAL 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia Regional de Infraestructura

Figura N° 03: Condiciones fisicas (iluminacién, temperatura, ventilacion,

espacio, volumen de ruidos) del puesto de trabajo.
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45% - 42%
40% -~
35% ® Muy confortable
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5% 7 0%

A
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia Regional de Infraestructura

En la tablay figura 03: Se observa que del 100% (60) trabajadores de la Gerencia
Regional de Infraestructura, sobre las condiciones fisicas del puesto de trabajo, el
50% de trabajadores indico que es muy confortable, el 42% indico que es

confortable, el 8% indico que es incobmodo.
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Tabla N° 04: Prueba Chi Cuadrado: Satisfaccion Laboral y Desempefio

Sig. asintdtica

Valor gl
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson .016 1 .000
Razon de verosimilitudes .016 1 .000
N de casos validos 60

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia Regional de Infraestructura

En la tabla 04: El valor de p (0.016) < a (0.05), por lo que se rechaza la hipotesis

nula, y se concluye que hay una relacion estadisticamente significativa entre las

variables.
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VI.

DISCUSION

En la tabla/figura 01: Segun la investigacion realizada se ha obtenido que del
100% (60) trabajadores de la Gerencia Regional de Infraestructura, segun el nivel
de satisfaccion por el trabajo que realiza en la organizacion, el 2% de trabajadores
tienen satisfaccion baja, el 53% regular, el 42% alta y el 3% muy alta; lo que
manifiesta que el tema de satisfaccion laboral dentro de la Gerencia Regional de

Infraestructura oscila entre el nivel regular y alto.

El estudio de Valencia (2012) Ecuador, obtuvo como resultado que el 47% de los
trabajadores de los laboratorios Ecua-American tienen una satisfaccion baja, el
43% una satisfaccion regular, el 4% tiene una satisfaccion alta y el 6% tiene una
satisfaccion muy alta. Lo que determina que en la empresa la mayoria de
trabajadores tienen una satisfaccion baja; este nivel de satisfaccion puede ser el
reflejo de malas relaciones interpersonales, bajo salario, falta de motivacion y

condiciones laborales inadecuadas.

Segun estos resultados se determina que no guardan relacion con la presente
investigacion, ya que, en la investigacion realizada por Valencia la mayoria de
trabajadores tiene un nivel de satisfaccion laboral bajo, seguido por el nivel de
satisfaccion regular. En cambio, en la presente investigacion se aprecia que la
mayoria de los trabajadores tienen un nivel de satisfaccién laboral regular, seguido

por el nivel de satisfaccion alta.

Un nivel de satisfaccion laboral alto genera la participacion activa de los
trabajadores; asimismo permite integrar verdaderos equipos de trabajo, donde se
deja de lado el papel del jefe y los subordinados para dar paso a el lider y los
colaboradores. El recurso humano es el capital mas importante de una institucion,
por ello trabajar con liderazgo influye positivamente en el ambiente laboral; pues

facilita el desarrollo profesional y personal del colaborador.

En la investigacion realizada por Fuentes (2012) Guatemala, los encuestados
manifestaron tener un nivel de satisfaccion laboral alto (de 67 a 100 puntos) y esto

se debe a que son reconocidos, por su trabajo, tienen buenas relaciones
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interpersonales, las condiciones del trabajo son favorables, las politicas de la

empresa van acordes a cada trabajador.

Comparando estos resultados con la presente investigacion, se encuentran
divergencias; debido a que en la investigacion de Fuentes la mayoria de
encuestados tienen un nivel de satisfaccion laboral alto, mientras que en este
estudio la mayoria de trabajadores de la Gerencia Regional de Infraestructura

tienen un nivel de satisfaccion laboral regular.

La informacion proporcionada por el autor Fuentes, nos revela la importancia de
motivar a los trabajadores (a través del reconocimiento por su trabajo), mantener
buenas relaciones interpersonales, propiciar condiciones laborales favorables y el
alinear las politicas institucionales con el desarrollo social; estos factores logran

que los colaboradores se sientan comprometidos e identificados con la institucion.

Las instituciones deben crear las condiciones necesarias para que el colaborador
se desarrolle tanto profesional como personalmente dentro de su ambiente laboral;
y de esta manera llegar a influir en la formacion de equipos integrados por
personal comprometido, que aporten sinérgicamente sus capacidades Yy
competencias para el logro de las metas y objetivos institucionales planteados.
Ademas, conseguir colaboradores que acepten responsablemente los retos que
impone el entorno (rapida adaptacién al cambio).

En la tabla/figura 02: De acuerdo a la investigacion realizada se ha obtenido que
del 100% (60) trabajadores de la Gerencia Regional de Infraestructura, seguin la
interrogante ;Como se puede mejorar el ambiente de trabajo?, el 16% de
trabajadores indico que, a través de coordinacion, el 24% realizar capacitaciones,
el 6% mejorar sueldos, el 13% mejorar el acondicionamiento de oficinas y
equipos, el 15% mejorar la comunicacion y trabajo en equipo, y el 26% mejorar

la motivacion laboral.

En el trabajo de investigacion realizado por Martinez (2014) Trujillo, como
principales resultados se obtuvo que del total de los trabajadores un 57% sefiala
que le gusta el trabajo que realiza, asi como un 55% indica que el trabajo que
ejecuta corresponde a la profesion en la cual se gradud; un 45% de los trabajadores

indic6 que con los sueldos que ganan no satisfacen sus necesidades basicas,
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también es importante resaltar que un 41% sefiala que no se reconoce los logros

alcanzados.

Segun estos resultados se determina que no existe relacion con el presente estudio.
En la investigacion de Martinez, como factores importantes para la satisfaccion
laboral tenemos el agrado que sienten por el trabajo, y la relacion entre su
profesion y el cargo que ocupa, sin embargo, en este estudio los factores mas

relevantes son la motivacion, las capacitaciones y la coordinacion.

Lograr tener un alto nivel de satisfaccion dentro de una institucion implica una
serie de factores tanto internos como externos, para lo cual se necesita una
dinamica, creativa y activa participacion conjunta de los lideres (jefes) y de los
colaboradores; y asi trabajar bajo estandares de eficacia y eficiencia que generen
ventajas competitivas. La satisfaccion consigue que el colaborador haga que los

valores y objetivos institucionales se alcancen como si fueran propios.

Segln Matos (2012) Huancayo, desarrollo un trabajo de investigacion sobre la
influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio obteniendo los siguientes
resultados: Sobre la importancia de su trabajo que realiza el 59% de trabajadores
encuestados han respondido que estan muy de acuerdo, un 40.9% estan de acuerdo
lo que constituye que los trabajadores estan de acuerdo con el trabajo que realizan;
el 40% de trabajadores encuestados respondieron que estan de acuerdo con el
optimismo en su trabajo, el 50% estan de acuerdo y un 4.5% estan muy en

desacuerdo.

De acuerdo a estos resultados se aprecia que no existe una relacién con la presente
investigacion; ya que Matos considera a la importancia del trabajo y el optimismo
hacia el trabajo como aspectos determinantes de una buena satisfaccion laboral;
mientras que en este estudio los aspectos mas importantes son la motivacion,

capacitacion y coordinacion.

Los aspectos fundamentales para llevar una adecuada direccion es establecer
politicas que mejoren la comunicacion entre personas de diferentes oficinas
(coordinacion), buscar diferentes mecanismos para motivar a los colaboradores,
realizar capacitaciones constantes para mantener un personal actualizado en los

temas de interés nacional e internacional y asi prepararlos para reaccionar de
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manera eficiente ante los diversos cambios que puedan surgir. Combinar estos
aspectos dentro de una institucion puede asegurar la permanencia de los

empleados (disminucion del ausentismo / rotacion).

En la tabla/figura 03: Segun la investigacion realizada, se obtuvo que del 100% de
los trabajadores de la Gerencia Regional de Infraestructura, sobre las condiciones
fisicas del puesto de trabajo, el 50% de trabajadores indico que es muy

confortable, el 42% indico que es confortable, el 8% indico que es incomodo.

Estos resultados se deben a que las condiciones fisicas (adecuada iluminacion,
amplias ventanas que favorecen la ventilacion del ambiente, adecuada distribucion
del espacio que facilita la libre circulacion por las oficinas, volimenes normales
de ruidos) que presenta la Gerencia Regional de Infraestructura son confortables,
eso ayuda a desarrollar las condiciones adecuadas para un adecuado

desenvolvimiento del trabajador.

Segun Hannoun (2011), la insatisfaccion laboral puede afectar al rendimiento de
los trabajadores y a la productividad de la empresa, por lo que las empresas u
organizaciones deben tratar que sus empleados se encuentren satisfechos
profesionalmente. Para ello, han de procurar que trabajen en un entorno fisico
adecuado y con condiciones favorables. Sitios ruidosos o lugares calurosos y
congestionados o mal ventilados perjudican al trabajador y afectan negativamente

su rendimiento.

Comparando la teoria antes planteada, con los resultados obtenidos en esta
investigacion se encuentra una estrecha relacion, ya que de acuerdo a Hannoun
para disminuir la insatisfaccion laboral que lo colaboradores trabajen en un
entorno fisico adecuado y con condiciones favorables, del mismo modo en este
estudio la mayoria de los colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura

indicaron que las condiciones fisicas de su ambiente laboral son muy confortables.

Robbins, 2000 sefiala: Recordemos que el trabajo de una persona es mas que las
actividades obvias de redactar documentos, escribir codigos de programacion,
esperar a los clientes o manejar un camion; requieren tambien tener trato con los

comparieros y los jefes; obedecer las reglas y las costumbres de la organizacion:
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cumplir los criterios de desempefio, vivir en diversas condiciones laborales que

muchas veces no son las ideales, etc.

De acuerdo a la informacion brindada por el autor Robbins, el trabajo no solo
consiste en realizar actividades o funciones, si no también tiene un estrecho
vinculo con las condiciones laborales (ambiente fisico) que ofrece las instituciones
0 empresas. Desde este punto de vista se puede afirmar que la Gerencia Regional
de Infraestructura conoce la importancia que demanda un ambiente laboral con

adecuadas condiciones, ya que ello influye en la eficiencia de los colaboradores.

El bienestar con el ambiente laboral se relaciona directamente con el nivel de
compromiso que tiene un colaborador con la institucion o empresa en la que
labora. Es decir, los colaboradores mas satisfechos laboralmente son los que
sienten mas comodidad en el ambiente fisico (tipo de iluminacion, la distribucién
del espacio, los niveles de ruido, la ventilacion, etc.) donde desarrollan sus

funciones.

En la tabla 04: Segln la investigacién realizada, se realizo la prueba estadistica
Chi Cuadrado de Pearson, obteniendo lo siguiente: el valor de p (0.016) < a (0.05),
por lo que se rechaza la hipotesis nula, y se concluye que hay una relacion
estadisticamente significativa entre las variables. Por lo tanto, la satisfaccion
laboral si influye en el desempefio del personal de la Gerencia Regional de

Infraestructura.

Manosalva (2015) Trujillo, en su investigacion realizada obtuvo los siguientes
resultados: el 50% de los trabajadores considera tener una satisfaccion mala en su
trabajo, el otro 39% la considera regular y el 11% buena; el 54% de los
trabajadores tienen un mal desempefio laboral; el 29% tiene un desempefio regular
y los otros 8% tienen un buen desempefio; la prueba chi cuadrado demuestra que
la satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el desempefio de los

trabajadores.

Comparando los resultados de la investigacion realizada por Manosalva con la
presente investigacion, se encuentra que en ambos estudios la prueba chi cuadrado

determind que la satisfaccion laboral si influye en el desempefio. Es decir, a mayor
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nivel de satisfaccion laboral que tengan los trabajadores, mayor seréd su desempefio

en las instituciones o empresas en la que laboran.

De acuerdo al estudio realizado por Fuentes (2012), cuyo objetivo fue establecer
la influencia que tiene la satisfaccion laboral en la productividad, con los
resultados en base a los resultados obtenidos se establecié que no hay una
influencia de satisfaccion laboral en la productividad, asimismo propuso efectuar
mediciones de satisfaccion laboral periddicas para mantener informacion
actualizada de la misma y mantener una comunicacion asertiva como estrategia

para mejorar la satisfaccion del recurso humano, por medio de capacitaciones.

De acuerdo a estos resultados se aprecia que no existe una relacién con la presente
investigacion; ya que fuentes indico que la satisfaccion laboral no influye en el
desempefio de los trabajadores; mientras que en la presente investigacion se

encontrd que la satisfaccion laboral si influye en el desempefio de los trabajadores.

Se tiene que entender que la satisfaccion laboral es personal, es decir, los gustos
y preferencias son individuales (lo que a uno lo motiva a otro no); a pesar de esta
situacidn las personas coinciden en sefialar una serie de condiciones que generan
satisfaccion. La satisfaccion depende de diferentes factores intrinsecos y
extrinsecos, la combinacion de ambos genera que el colaborador sienta pasion por
el trabajo. Cabe recalcar que a mayor nivel de satisfaccion mayor sera el

desempefio de los colaboradores.
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VII.

CONCLUSIONES

La satisfaccion laboral influye en el desempefio de los trabajadores de la
Gerencia de Infraestructura del Gobierno Regional de Amazonas, durante el
afio 2017.

El 2% de los trabajadores de la Gerencia Regional de Infraestructura tienen
satisfaccion baja, el 53% tienen satisfaccion regular, el 42% satisfaccion alta

y el 3% muy alta.

Los factores mas importantes para la satisfaccion laboral, desde la perspectiva
del trabajador son la motivacion, capacitacion y coordinacion.

Los indicadores de desempefio laboral que pueden utilizarse en una evaluacion
son: a) Establecer objetivos que sean medibles, alcanzables, realistas, y un
tiempo limite de ejecucion. b) Medir el nivel de eficiencia del trabajador en
funcion de cargos, tareas especificas y atencion brindada al pablico. ¢) Ofrecer
un programa de desarrollo y formacion (capacitaciones). d) Verificar los

avances Yy los conocimientos adquiridos.
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VIIl. RECOMENDACIONES

e A la Gerencia General del Gobierno Regional de Amazonas, desarrollar actividades
de motivacion y capacitaciones constantes que permitan incrementar la satisfaccion
de los colaboradores de la Gerencia de Infraestructura y de esa manera mejorar el

nivel de satisfaccion laboral entre todos los colaboradores.

e Al Gerente de Infraestructura del Gobierno Regional de Amazonas, implementar un
Plan de Desarrollo de Personas (plan de capacitaciones), con la finalidad de fortalecer
las capacidades y habilidades de los colaboradores y por ende brindar un servicio que
cumpla con las cuatro dimensiones de un indicador de desempefio en el sector

publico: eficiencia, eficacia, economia y calidad.
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ANEXO N° 01

Encuesta para determinar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Amazonas

La presente encuesta se ha elaborado solamente para fines académicos en la UNTRM,
por tanto, solicito su apoyo en el llenado de la misma. Se le agradece por su apoyo.

1. En relacién a las condiciones fisicas de su puesto de trabajo (iluminacién, temperatura,
ventilacion, espacio, volumen de ruidos, etc.), usted considera que éste:

(@) Muy confortable (b) Confortable (c) Soportable (d) Incomodo (e) Muy incomodo

2. Usted tiene el tiempo suficiente para realizar su trabajo:

(@) Siempre (b) Casi siempre  (c) Algunas veces  (d) Casi nunca (e) Nunca

3. ¢Esta Usted de acuerdo en como ésta gestionando el area en el que trabaja respecto a
las metas que éste tiene encomendadas?

(@) Siempre (b) Casi siempre  (c) Algunas veces  (d) Casi nunca (e) Nunca

4. ;Considera que recibe una justa retribucién econémica por las labores desempefiadas?

(@) Siempre (b) Casi siempre  (c) Algunas veces  (d) Casi nunca (e) Nunca

5. ¢Considera que su remuneracion ésta por encima de la media en su entorno social, de
la empresa?

(@) Siempre (b) Casi siempre  (c) Algunas veces  (d) Casi nunca (e) Nunca

6. Su jefe inmediato, ¢tiene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista y escucha
sus opiniones respecto a como llevar a cabo sus funciones.

(@) Siempre (b) Casi siempre  (c) Algunas veces  (d) Casi nunca (e) Nunca

7. (Como calificaria su nivel de satisfaccion por trabajar en la organizacion?
(@) Muy alto (b) Alto (c) Regular (d) Bajo (e) Muy bajo

8. En mi oficina se fomenta u desarrolla el trabajo en equipo

(@) Nunca (b) A veces (c) Con cierta frecuencia (d) Casi siempre (e) Siempre

9. Para el desempefio de mis labores mi ambiente de trabajo es:

(a)Muymalo (b)Malo (c)Regular (d)Bueno (e) Muybueno
10. Existe comunicacion dentro de mi grupo de trabajo
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

(@) Nunca (b) A veces (c) Con cierta frecuencia (d) Casi siempre (e) Siempre

Existe comunicacion fluida entre la sede Regional y mi area de trabajo

(@) Nunca (b) A veces (c) Con cierta frecuencia (d) Casi siempre (e) Siempre

Siento que no me alcanza el tiempo para completar mi trabajo

(@) Nunca (b) A veces (c) Con cierta frecuencia (d) Casi siempre (e) Siempre

Los jefes en la organizacion se preocupan por mantener elevado el nivel de motivacion
del personal

(@) Nunca (b) A veces (c) Con cierta frecuencia (d) Casi siempre (e) Siempre

La relacién entre comparfieros de trabajo en la organizacion es
(a)Muymala (b)Mala (c)Regular (d)Buena (e)Muybuena

La organizacion cuenta con planes y acciones destinados a mejorar mi trabajo

(@) Nunca (b) A veces (c) Con cierta frecuencia (d) Casi siempre (e) Siempre

La organizacion otorga buenos y equitativos beneficios a los trabajadores

(@) Nunca (b) A veces (c) Con cierta frecuencia (d) Casi siempre (e) Siempre

En la organizacion las funciones estan bien definidas

(@) Nunca (b) A veces (c) Con cierta frecuencia (d) Casi siempre (e) Siempre

Las remuneraciones estan al nivel de los sueldos de mis colegas en el mercado

(@) Nunca (b) A veces (c) Con cierta frecuencia (d) Casi siempre (e) Siempre

El nivel de compromiso por apoyar el trabajo de los demas en la organizacion es
(a)Muybajo (b)Bajo (c)Regular (d)Alto (e)Muyalto

Siento apoyo en mi jefe cuando me encuentro en dificultades

(@) Nunca (b) A veces (c) Con cierta frecuencia (d) Casi siempre (e) Siempre

Mi jefe me respalda frente a sus superiores

(@) Nunca (b) A veces (c) Con cierta frecuencia (d) Casi siempre (e) Siempre

Mi jefe me da autonomia para tomar las decisiones necesarias para el cumplimiento
de mis responsabilidades

(@) Nunca (b) A veces (c) Con cierta frecuencia (d) Casi siempre (e) Siempre
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23.

24,

25.

26.

217.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

Participo de las actividades culturales y recreacionales que la organizacion realiza

(@) Nunca (b) A veces (c) Con cierta frecuencia (d) Casi siempre (e) Siempre

Mi jefe me proporciona informacion suficiente, adecuada para realizar bien mi trabajo

(@) Nunca (b) A veces (c) Con cierta frecuencia (d) Casi siempre (e) Siempre

Mi jefe me brinda la retroalimentacién necesaria para reforzar mis puntos débiles
segun la evaluacion de desempefio

(@) Nunca (b) A veces (c) Con cierta frecuencia (d) Casi siempre (e) Siempre

El nivel de recursos (materiales, equipos e infraestructura) con los que cuento para
realizar mi trabajo es

(a)Muymala (b)Mala (c)Regular (d)Bueno (e)Muybueno

Los jefes reconocen y valoran mi trabajo
(@) Nunca (b) A veces (c) Con cierta frecuencia (d) Casi siempre (e) Siempre

Mi remuneracion, comparada con los que otros ganan y hacen en la organizacion, esta
acorde con las responsabilidades a mi cargo
(a)Muymala (b)Mala (c)Regular (d)Buena (e) Muybuena

La distribucién de la carga de trabajo que tiene mi area es
(a)Muymala (b)Mala (c)Regular (d)Buena (e)Muybuena

¢ Como calificaria su nivel de satisfaccion por pertenecer a la organizacion?
(a)Muybajo (b)Bajo (c)Regular (d)Alto (e)Muyalto

¢ Como calificaria su nivel de satisfaccion con el trabajo que realiza en la organizacion?
(a)Muybajo (b)Bajo (c)Regular (d)Alto (e) Muy alto

¢ Como calificaria su nivel de identificacion con la organizacion?
(a)Muybajo (b)Bajo (c)Regular (d)Alto (e) Muyalto

Te agradeceremos nos haga llegar algunos comentarios acerca de aspectos que

ayudarian a mejorar nuestro ambiente de trabajo.
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ANEXO N° 02

Tabla N° 05: ;Como es el ambiente de su trabajo?

fi hi
Muy malo 0 0%
Malo 0 0%
Regular 28 47%
Bueno 32 53%
Muy bueno 0 0%
TOTAL 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia Regional de Infraestructura
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ANEXO N° 03

Tabla N° 06: ¢Usted fomenta y/o desarrolla el trabajo en equipo?

fi hi
Nunca 0 0%
A veces 26 43%
Cierta frecuencia 16 27%
Casi siempre 9 15%
Siempre 9 15%
TOTAL 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia Regional de Infraestructura
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ANEXO N° 04

Tabla N° 07: Los jefes de oficina mantienen elevado nivel de motivacion del

personal
fi hi
Nunca 8 13%
A veces 27 45%
Cierta frecuencia 8 13%
Casi siempre 12 20%
Siempre 5 8%
TOTAL 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia Regional de Infraestructura
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ANEXO N° 05

Tabla N° 08: La organizacion otorga beneficios equitativos a los trabajadores

fi hi
Nunca 23 38%
A veces 24 40%
Cierta frecuencia 8 13%
Casi siempre 5 8%
Siempre 0 0%
TOTAL 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia Regional de Infraestructura
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