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Problema
El nivel de desempeno laboral, es predictor del grado de satisfaccion laboral de los

empleados de la tienda departamental de Sears, Monterrey, Nuevo Ledn, México?

Metodologia
Para el estudio se utilizaron dos instrumentos: el primero orientado al desempefio laboral
integrado por 24 items y coeficienta alfa de Crombach igual a .951; el segundo enfocado en la
satisfaccion laboral compuesto por 25 items y un coeficiente alfa de Crombach igual a .949.

La muestra de estudio fueron 100 trabajadores.

Resultados
Como resultado se observo que existe una influencia lineal significativa de la variable
del nivel de desempefio laboral (DL) sobre la variable satisfaccion laboral (SL).

Los valores del coeficiente no estandarizado Bk, obtenidos mediante la técnica



estadistica de regresion fueron: Bo= 1.427 y B1=.724. Con dichos valores se formo la siguiente
ecuacion: SL = 1.427 + .724 (DL), afirmando entonces que el nivel de desempefo laboral

influye en el grado de satisfaccion laboral.

Conclusiones
Se determiné que existe influencia lineal, significativa y positiva del nivel de desempe-
fo laboral sobre el grado de satisfaccion laboral. Asimismo, con relacion al género, a la edad,
al estado civil y al nivel académico, no se encontraron diferencia significativa entre los diversos

grupos, el nivel de desempefio laboral y en el grado de satisfaccion laboral.
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CAPITULO I

DIMENSION DEL PROBLEMA

Introduccién

El desempefio y la satisfaccion son dos variables de gran interés de estudio, porque en
la ausencia de éstas se manifiestan la ineficiencia y ineficacia del empleado y como conse-
cuencia podria afectar de manera directa al desarrollo de las metas y los objetivos de las
empresas. Este tema se ha investigado por muchos administradores y aun no hay evidencias
claras que apoyen el efecto entre el desempenio y la satisfaccién. El comportamiento del ser
humano es complejo, porque reaccionan de acuerdo con el medio que los rodea y a sus
emociones, los sentimientos y actitudes juegan un papel importante en este tema de los cuales
no se tiene control hasta cierto punto. El desempeio y la satisfaccion laboral debe ser un
estudio que tenga continuidad con el objetivo de reconocer los factores que intervienen y
resolver si existe relacidén alguna en el objeto de estudio, y en base al resultado crear politicas

y estrategias que fomenten y cultiven el desempefio y la satisfaccion laboral.

Antecedentes
Esta seccion contiene algunos antecedentes conceptuales del desempefo y

satisfaccion laboral. También contiene algunas investigaciones sobre ambas variables.

Desempefio laboral
Chavez, De las Salas y Bozo Acosta (2015) aseveran que el desempeno laboral es una
union natural de capacidades y habilidades para producir comportamientos, afectar resultados
y producir cambios que concretan el éxito o la derrota en un medio organizacional.

Baykal (2019) sostiene que el desempefio laboral son las actividades relacionadas con



el trabajo y lo que se espera de un empleado y qué tan bien se ejecutaron esas actividades.

Meister (2014) sostiene que el desempefo laboral consiste en comportamientos y
acciones realizadas por el personal en el curso de la realizacion de un trabajo. En esta
orientacion, el trabajo esta relacionado con el desempefio y no solamente del trabajo en si,
sino en las actividades sociales y recreativas. Lo que interesa es la medicion del desempefio
laboral para determinar que tan bien actua la persona, predecir su desempefio laboral futuro y
resolver sus dificultades laborales. El trabajo no puede entenderse, por supuesto, excepto en
el contexto del sistema en el que se produce el desempefio.

Colquitt, LePine y Wesson (2017) mencionan que el desempenio laboral es formalmente
percibido como el conjunto de valores y comportamientos de los empleados, ya sea positiva o
negativamente, al logro de las metas organizacionales.

Chiang Vega y San Martin Neira (2015) afirman que el desempefo contribuye a la
eficacia y eficiencia de las organizaciones cuando los empleados se enfocan en las metas y
los objetivos establecidos y alinean sus intereses a las metas y objetivos de las empresas;
esto puede producir un alto desempefio de sus trabajos y beneficiar a la empresa, y a ellos
mismos.

Palmary Valero (2014) argumentan que el desempefio laboral es como la forma en que
se desarrollan las personas en el ambito laboral, el cual esta apegado a la eficacia, eficiencia
y efectividad de la empresa, con el fin de cumplir las tareas que le son asignadas a los
trabajadores, eso se traduce como el empefio que pone siendo responsable a las tareas.
Continua diciendo que el desempeno depende de varias dimensiones tales como habilidades,
caracteristicas, capacidades y conocimientos que se espera sea aplicado con eficacia,

eficiencia y efectividad.

Satisfaccion laboral

Robbins y Judge (2013) definen la satisfaccion laboral como un sentimiento positivo



sobre el trabajo, como resultado de una evaluacion de sus caracteristicas.

Segun Kehoe (2013), la satisfaccion laboral se refiere a los sentimientos o al estado de
animo de las personas con respecto a la naturaleza de su trabajo.

Singh (2015) define la satisfaccion laboral como la actitud general de un empleado
hacia su trabajo.

Majumdar (2018) menciona que la satisfaccion laboral se define en cuan contenta esta
una persona en su trabajo y lo divide en dos dimensiones; efectiva y cognitiva. La afectiva esta
relacionada a los sentimientos emocionales individuales que tiene hacia su trabajo y es como
un todo. La cognitiva se refiere a una evaluacién logica y objetiva de varias facetas en un
trabajo.

Aamodt (2016) define la satisfaccion laboral como la actitud que tiene el empleado
hacia su trabajo.

Carpenter, Bauer y Erdogan (2012) dicen que la satisfaccion laboral se refiere a los
sentimientos que las personas tienen hacia su trabajo y que la satisfaccion laboral es quizas

la actitud mas importante.

Planteamiento de problema

Una preocupacién muy remarcada en los puestos gerenciales es el incumplimiento de
las actividades de parte de los empleados, pero desempefiar bien las tareas no solo depende
de los empleados, sino que va ligada a un buen disefio organizacional, ignorar este conoci-
miento puede traer grandes riesgos, tal como desempleo para las personas y bajo rendimiento
para las empresas. Hay que tener en cuenta que también las emociones estan presentes en
el medio laboral y no son menos al tratarse de sentimientos.

Aziri (2011) afirma que la satisfaccion no solo esta interconectada con el hecho de que
los trabajadores se lleven bien entre si. Ademas, también se relaciona con los beneficios que

la compania otorga, llamense incentivos laborales, pero el problema de la satisfaccion es que



puede dejar de existir cuando no se obtiene satisfaccion tanto dentro de la compania como

fuera de la misma, de manera que se hace complejo mantenerla constante.

Sears Monterrey

Sears Monterrey conocida como Grupo Carso, fue fundada en el afio 1886 por Richard
Sears en Estados Unidos, quien comenzo vendiendo relojes con el nombre de RW Sears en
Watch Company, en los afos de 1890’s convino en sociedad con Roebuck razén por la cual
cambié su nombre comercial a Sears, Roebuck and Co. Para el ano 1893 anadi6 a sus
servicios la venta por catalogo y posteriormente también afade el kit de construcciones para
casas. En el afio 1947 abre la primera tienda en México como una filial de Sears, Roebuck
and Co. Actualmente, el corporativo de Slim posee el 99% de las acciones.

Segun los directivos, Sears Monterrey es una de las cadenas mas potente econdmica-
mente en México, la cual se extiende a través de 95 tiendas distribuidas en el pais, donde se
ofrecen 500 mil productos diferentes que se pueden obtener en diferentes formas de pago.
Respecto a sus empleados, cuenta con un total de 80 mil trabajadores aproximadamente,
quienes trabajan mediante un disefio organizacional estratégico que consta de divisiones y
subdivisiones administrativas.

Sears Monterrey esta interesada en conocer cual es el nivel del desempenio laboral de
sus empleados, porque para los gerentes es importante que los equipos de trabajo se
esfuercen en sus actividades y se desarrollen profesionalmente hasta alcanzar su autorreali-
zacion, y estan de acuerdo que el desempefio de sus trabajadores es lo que da éxito a su
cadena de tiendas, pero también reconocen que los tiempos cambian y los comportamientos
humanos evolucionan, entonces se debe estar midiendo constantemente el desempefio
laboral para comprobar que todo este yendo de la mejor manera. Por otro lado, la satisfaccion
laboral es un factor muy importante dentro de la organizacién porque ayudan a las buenas

relaciones laborales y a un mejor desempefio en las actividades. Vigilar la satisfaccion laboral



es un compromiso de los recursos humanos dentro de sus limites de area organizacional,

porque estan de acuerdo que la satisfaccion laboral permite una estabilidad laboral positiva en

los empleados.

Declaracion del problema
El nivel de desempeno laboral jes predictor del grado de satisfaccion laboral de los
empleados de la tienda departamental de Sears, Monterrey, Nuevo Ledn, México?
En lo sucesivo, el término: tienda departamental Sears Monterrey, Nuevo Leon,

México, sera sintetizado en el término Sears Monterrey.

Preguntas complementarias
A continuacién, se presentan algunas interrogantes que el estudio respondio:
1 ¢, Cual es nivel de desempefio laboral en los empleados de Sears Monterrey?

2 ¢,Cual es el grado de satisfaccion laboral en los empleados de Sears Monterrey?

Hipétesis

Partiendo de la declaraciéon del problema, se plantearon las siguientes hipotesis.

Hipdtesis principal
H1: El nivel de desempeno laboral es predictor del grado de satisfaccion laboral de los

empleados de Sears Monterrey.

Hipotesis complementarias
H:: Existe una diferencia significativa en el nivel de desempefio laboral de los
empleados de Sears Monterrey segun el género.
H2: Existe una diferencia significativa en el nivel de desempefio laboral de los
empleados de Sears Monterrey segun la edad, el estado civil y el nivel académico.

Hs: Existe una diferencia significativa en el grado de satisfaccion laboral de los



empleados de Sears Monterrey segun el género.
H4: Existe una diferencia significativa en el grado de satisfaccién laboral de los

empleados de Sears Monterrey segun la edad, el estado civil y el nivel académico.

Objetivos
Los objetivos que se plantearon en esta investigacion fueron los siguientes:
1. Evaluar si el nivel de desempefo laboral es predictor del grado de satisfaccién
laboral de los empleados de Sears Monterrey.
2. Evaluar el nivel del desempefio laboral de los empleados de Sears Monterrey.

3. Evaluar el grado de satisfaccion laboral de los empleados de Sears Monterrey.

Limitaciones
Algunas limitaciones de esta investigacion fueron las siguientes:
1. Depender del permiso para poder aplicar los instrumentos.
2. Depender de terceras personas para aplicar los instrumentos.
3. Depender de la buena voluntad de los empleados para responder los instrumentos.

4. Depender del tiempo disponible de los empleados.

Delimitaciones

A continuacion, se presentan algunas delimitaciones en esta investigacion:

1. La investigacion se realizd en el periodo de tiempo 2020-2022.

2. Se consideraron fuentes bibliograficas actuales de un periodo de hasta diez afios
hacia atras, en idioma inglés y espafiol.

3. Las fuentes tedricas provienen de libros, revistas y articulos cientificos que estaban
disponibles en sitios web y diferentes bases de datos.

4. Se utilizaron medios tecnolégicos para la aplicacién del instrumento.

5. Los parametros muestrales comprenden las areas de gerencia, administracion,



ventas y mecanica, género indistinto, todos los niveles de escolaridad, todas las edades, y

todo género de cualquier turno Unicamente de la tienda Sears Monterrey.

Marco filoséfico

Esta investigacion se fundamenta con un marco filoséfico tomando el liderazgo que se
encuentra basado fuertemente en una cosmovision cristiana; tomando como ejemplos a Dios,
Cristo y San Pablo. Los consejos que son importantes para lograr un buen desempefio laboral
y una excelente satisfaccion laboral se pueden encontrar tanto en la Biblia como en los escritos
de Elena G. de White.

Pablo, apéstol de Jesucristo, nombre original Saulo de Tarso, nacido en Tarso Cilicia,
ahora, Turkia (Hechos 9:11), fue uno de los lideres de Cristo de la primera generacion de
cristianos; una figura importante dentro del pequefio movimiento cristiano y sus cartas han
tenido una fuerte influencia en el cristianismo. Pablo predico la muerte, resurreccion y sefiorio
de Jesucristo, también ensefd que los que murieron en Cristo resucitarian cuando él
regresara. Hizo tres viajes en barco (2 Corintios 11:25), establecié numerosas iglesias en toda
Europa y Asia menor (Hechos 19:10). Ademas fue impulsado hacia regiones a las que nadie
habia evangelizado antes, dondequiera que fuese establecié nuevas comunidades cristianas
y ayudo a los cristianos a desarrollar su propio liderazgo (1 Corintios 4:17). De vez en cuando
lo apoyaron econdémicamente para que pudiera continuar el evangelio en otros lugares
(Filipenses 4:14-18 y 2 Corintios 11:8-9). El expreso:

Porque nuestra satisfaccion es ésta, el testimonio de nuestra conciencia que en la

santidad y en la sinceridad y que vienen de Dios, no en sabiduria carnal sino, en la

gracia de Dios, nos hemos conducido en el mundo y en especialmente hacia vosotros

(2 Corintios 1:12).

La creacion estaba ahora completa. “Y fueron acabados los cielos y la tierra, y todo su

ornamento” (Génesis 2:1). “Y vio Dios todo lo que habia hecho, y he aqui que era bueno en

gran manera” (Génesis 1:31).



Dios mir6 con satisfaccién la obra de sus manos. Todo era perfecto, digno de su divino
Autor; y él descansé, no como quien estuviera fatigado, sino satisfecho con los frutos de su

sabiduria y bondad y con las manifestaciones de su gloria (White, 2008b, p. 28).

White (2003) dice que cada persona debe estar en su lugar de trabajo realizando sus
actividades; la obra que se hace debe ser solemne y sagrada y cada uno debe responder por
sus deberes porque Dios lo ha elegido, las tareas se deben llevar en equipo y no individual-
mente con un trato justo e igualitario. El mensaje lo dirigio a las asociaciones, pero puede ser
aplicado al trabajador en general.

El desempefio y la satisfaccion de Jesis como maestro son notables. Jesus como
maestro ensefd con gran poder; su ministerio comenzo en la sinagoga como maestro publico,
involucrando a la gente. Esta ensefianza era una actividad abierta a cualquier laico publico
que estuviera dispuesto a ser ensefiado. El Sermoén del Monte es uno de los planes de
lecciones de liderazgo mas significativos del Nuevo Testamento. Cuando Jesus estaba hablan-
do a esta masa de personas, estaba reflexionando sobre la dinamica del grupo; compartio
lecciones que podrian ser entendidas por adultos y nifios por igual. El estilo de ensefanza de
Jesus llamo la atencidn de aquellos que lo escucharon. En Mateo 7:28-29 dice que “cuando
terminé Jesus estas palabras, la gente se admiraba de su doctrina; porque les ensefiaba como
quien tiene autoridad, y no como los escribas”. El ministerio de Jesus cubrié una variedad de
territorios. Esas areas incluian Galilea, Judea, Samaria y Decapolis (Marcos 7:31). Por lo
tanto, el desempeno de Jesus es incomparable y digno de imitar. En el Sermén del Monte se
expresa que la satisfaccion esta en lo espiritual y no en lo material: “Bienaventurados los que
tienen hambre y sed de justicia porque ellos seran saciados” (Mateo 5:6).

"Cristo es el que murid; mas aun, el que también resucitd, el que ademas esta a la
diestra de Dios, el que también intercede por nosotros" (Romanos 8:34); en el afio 1844 Cristo

pasa del lugar santo al lugar santisimo como abogado de la humanidad. Su papel principal es



defender la raza pecadora ante su padre como Juez (Lamentaciones 3:58, 1 Juan 2:1) de

Satanas el acusador de los transgresores (Job 1:9-10).

Entonces oi una gran voz en el cielo que decia: ahora a venido la salvacion, el poder y
el reino de nuestro Dios y la autoridad de su Cristo; porque ha sido lanzado fuera el
acusador de nuestros hermanos, el que los acusaba delante de nuestro Dios dia y
noche. (Apocalipsis 12:10)

Jesus no disculpa sus pecados, pero muestra su arrepentimiento y fe, y, reclamando

el perddn para ellos, levanta sus manos heridas ante el padre y sus santos angeles y

dice: los conozco por nombre, los he grabado en las palmas de mis manos. (White,

1954, p. 394)

“Los sacrificios de Dios son el espiritu quebrantado; al corazén contrito y humillado no
despreciaras tu, oh Dios” (Salmos 51:17). Y al acusador de su pueblo le dice “Jehova te
reprenda, oh Satanas, Jehova que ha escogido a Jerusalén te reprenda” (Zacarias 3:2).
Cuando Dios “concluya la obra del juicio investigador, quedara decidida la suerte de todos para
vida o para muerte” (White, 2008a).

Dios es juez justo y misericordioso lento para la ira y grande en misericordia; su

desempeno y su satisfaccién son impecables, santo y puro, y es El quien da la

redencion y nos perdona los pecados. Porque da satisfaccion al alma cansada, y sacia

a toda alma entristecida. (Jeremias 31:25)

Jesus se desempefiaba como doctor:

Si escuchas fervientemente la voz de Jehova tu Dios, y haces lo recto ante sus ojos, y

escuchas sus mandamientos, y guardas todos sus estatutos, no pondré sobre ti

ninguna de las enfermedades que he puesto sobre los egipcios; porque yo Jehova soy

tu sanador”. (Exodo 15:26)

“Sana a los quebrantados de corazon y venda sus heridas” (Salmos 147:3). Jesus se
satisfacia sanando a los enfermos: “Pero cuando Jesus escuché esto, dijo: no necesitan un
médico los sanos, sino los enfermos” (Mateo 19:12).

Jesus también se desempend en la carpinteria con su padre José: “,No es este el

carpintero, hijo de Maria, hermano de Jacobo, de José, de Judas y de Simén? ;No esta aqui



también sus hermanas?” (Marcos 6:3).
Dios es satisfaccion del alma; cuando David estaba en el desierto de Juda escribio:
“Dios, Dios mio eres tu; de madrugada te buscaré; mi alma tiene sed de ti, mi carne te anhela,

en tierra seca y arida donde no hay aguas” (Salmos 63:1).

Definicién de términos
Desemperio laboral: es el reflejo del intelecto, conocimiento y sabiduria de un
empleado.
Satisfaccion laboral. es un sentimiento de regocijo por los frutos de un trabajo que se

ha realizado con esmero y dedicacion.

Organizacion del estudio

En esta investigacidon se pretendio presentar la relacion del nivel desempeio laboral
con el grado de satisfaccion laboral de los empleados de Sears Monterrey.

El primer capitulo trata la dimension del problema. Ademas, presenta los lineamientos
que impulsaron la investigacion, considerando importantes investigaciones referentes al
desempeno y la satisfaccion laborales. Asimismo, se desarrollan las hipétesis planteadas. Y,
por ultimo, proporciona la definicion de algunos conceptos como punto de apoyo por parte del
investigador.

En el segundo capitulo se desglosa el marco teorico, considerando los antecedentes
de estudio realizados por otras personas, conceptos concebidos por diferentes autores,
asimismo la importancia del estudio e indicadores del desempenio y la satisfaccion laborales.

En el tercer capitulo se describe la metodologia del estudio, se indica la poblacion que
se considerd y la muestra con la que se trabajé, asi también el desarrollo de los instrumentos.
De igual manera, se incluyen la operacionalizacion de las variables y la operacionalizacion de
las hipotesis, asi como también las pruebas estadisticas que se van a utilizar.

En el cuarto capitulo se desarrolla el andlisis de los datos, empezando con la descrip-
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cion de la muestra por medio del andlisis de datos demograficos. También se realizan las

pruebas de hipoétesis correspondientes a la investigacion y se buscan otros resultados que

puedan ser arrojados con estos datos.

El quinto capitulo contiene los resultados y las recomendaciones, asi como la discusion

donde se comparan los resultados con la informacion previa en el repaso de la literatura.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Introduccién
El presente estudio tuvo como objetivo principal investigar si el desempefo laboral es
predictor de la satisfaccion laboral. En este capitulo se pretende recopilar hallazgos de otras
investigaciones en diferentes paises y giros organizacionales. También se presentan concep-
tos de diferentes autores que permiten tener una comprension mas clara y definida de lo que
se esta investigando; también se provee un sustento tedrico acerca de las variables como la

importancia de ambas variables y sus indicadores.

Desempeiio laboral
Diversos autores han definido el desempeno laboral de acuerdo con su criterio y
perspectiva, por lo tanto, se han obtenido diferentes fuentes bibliograficas que ayudaran a
comprender de la manera mas precisa lo que significa el desempefio laboral, ademas, se

aborda la importancia y los valiosos indicadores.

Conceptos
El desempefio es “la forma en que las personas, equipos u organizaciones realizan sus
tareas y actividades y con ello alcanzan los objetivos organizacionales y promueven excelen-
tes resultados” (Chiavenato, 2019, p. 206).
Pedraza, Amaya y Conde (2010) toman el desempefo como las acciones o comporta-
mientos que se observan en los empleados y que éstos son relevantes en el logro de los
objetivos de la organizacién. Se pueden medir por medio de las competencias de los

empleados y la contribucion que ellos hagan hacia la empresa.
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Santi (2018) define el desempefio laboral como el esfuerzo que hace un empleado para
realizar la tarea asignada. La supervivencia de un empleado y una organizacion dependen del
compromiso y la participacion de los empleados en la organizacion de actividades relaciona-
das con las tareas asignadas.

Robertson y Cooper (2015) expresan que el desempeio es lo mismo que comporta-
miento, y solo incluye acciones o comportamientos relevantes para el objetivo de la
organizacién. El desempefio no es la consecuencia de la accion, es la acciéon misma.

Ramawickrama, Opatha y Pushpakumari (2017) mencionan que el desempefio laboral
es la medida en que el empleado ha mostrado sus rasgos, se ha involucrado en comportamien-
tos y ha producido resultados que son apropiados para el desempefio de la tarea.

Kozlowski (2012) dice que el desemperfio laboral es un concepto amplio de multiples
dimensiones en un nivel basico, y comprende procesos y resultados donde éstos se refieren
a multiples comportamientos discretos de las personas en el trabajo; se limita a comportamien-
tos que contribuyen a los objetivos de la organizacién y que estan bajo el control de la persona
que actua; los resultados se refieren a los productos del comportamiento o condicién que esta
parcialmente bajo control de las personas.

Stewart y Brown (2019) definen el desempefio laboral como una contribucién que la

persona hace a la organizacion que lo ha empleado.

Importancia
Jones y George (2019) expresan que el desempenio laboral contribuye a la eficiencia y
eficacia de las organizaciones y al logro de las metas que éstas se han fijado.
Para Salazar Marmolejo y Ospina Nieto (2019), la importancia del desempeno reside
en que el profesional ponga a prueba sus habilidades y talentos que ha adquirido a lo largo de
su vida filtrada por la experiencia comun y profesional, implicando también sus rasgos de

personalidad y sus valores. Existen muchos factores que del desempefio se podrian evaluar,
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tales como las capacidades, las habilidades y las cualidades. Estos criterios afectan directa-
mente a las metas de la organizacion, sin dejar de considerar la eficiencia del trabajo, la
responsabilidad, cooperacion y la cantidad de trabajo que realiza una persona. La importancia
del desempefio es que la persona colabore con su potencial para el logro de sus metas propias
y organizacionales.

Ryu (2020) dice que el desempefio laboral se vuelve de gran importancia porque puede
ser evaluado por la capacidad y el nivel del logro de la persona hacia los objetivos de la organi-
zaciéon. También es importante porque es un resultado del proceso del trabajo y la produccion
alcanzada en cierto periodo de tiempo. La importancia del desempefio deberia ser expresada
como una combinacién de factores, comportamientos y cualidades; este concepto parece ser
muy util para la gestion del desempefio laboral. En general, el desempefio es comprender dos
componentes: el desempefio organizacional como la meta final del desempefio individual y el
desempenio individual, como una parte integral del desempefo organizacional.

Colquitt et al. (2017) mencionan que el tipo de comportamiento que muestra el
empleado en la empresa constituye el desempefo laboral. EI desempefio laboral es un
conjunto de comportamientos del empleado que contribuyen positiva o negativamente al logro

de las metas.

Indicadores del desempefio laboral
Gabc¢anova (2012) clasificé los indicadores clave del rendimiento en los recursos
humanos como: (a) perspectiva financiera, (b) clientes, (c) estrategia interna, (d) aprendizaje
y (e) crecimiento. Aconseja que los indicadores se pueden dividir en dos partes; en primer
lugar, relacionados con el area de recursos humanos; y en segundo lugar relacionados con el
proceso de educacion continua. Finalmente, en una organizacion, su proceso de formacion se
debe tomar como un elemento de motivacion para los empleados y debe siempre estar acorde

a las necesidades, mision y estrategia de la organizacion.
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Arango Serna, Ruiz Moreno, Ortiz Vasquez y Zapata Cortes (2017) dicen que la
formulacién de los indicadores se debe asociar a los objetivos de la organizacién, con el fin de
que los indicadores permitan conocer el éxito o fracaso y avance o retroceso e indiquen la
causas que impiden lograr los objetivos y a su vez permita corregirlas. La propuesta para los
indicadores externos de una logistica de transporte los categorizé de la siguiente manera: (a)
tiempos, (b) costos, (c) calidad y (d) confiabilidad.

Pandey (2019) identifico y clasifico los factores que afectan el desempeno laboral.
También se desarrollé un modelo sintetizado basado en el esquema de demanda, recursos y
estresores. Las demandas identificadas se agrupan en fisicas, cognitivas y afectivas. Los
factores de estrés que afectan negativamente el desempefio laboral se clasifican a nivel indivi-
dual, laboral y familiar, y los recursos se clasifican a nivel individual, de trabajo organizacional
y nivel social.

Parmenter (2015) menciona que muchas empresas han trabajado con los indicadores
del desempefio y que hace poca o ninguna diferencia, debido al concepto erréneo que tiene
acerca del tema.

Alvarado Reséndiz, Garcia Munguia, Moreno Gutiérrez, Lopez Pascual y Velasco
Cerdn (2018) argumentan algunos indicadores del desempefio laboral que podrian establecer-
se en las pequefas y medianas empresas; de los resultados y tareas individuales, de
responsabilidad, de satisfaccion laboral, conductuales, de compromiso, de trabajo en equipo
y de proactividad. Estos indicadores pueden ser establecidos en empresa de servicio de
acuerdo con su investigacion e interrogante de varios autores concuerdan que es importante
determinar la seleccion de los indicadores para mejorar el desempefio y concluyen que
conocer el planteamiento de los indicadores ayudara a conocer las necedades del factor
humano y ejecutar el plan de accidn necesario.

Valaei y Jiroudi (2016) encontraron que el pago, la promocion, la supervision, las

condiciones operativas, los companeros de trabajo y la naturaleza del trabajo favorecian el
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desempenio laboral de los empleados, entre los cuales los compafieros de trabajo generaron
el coeficiente de trayectoria mas alto, seguido de las condiciones operativas, el pago y la
promocion. La edad, el género y el nivel de educacién se encontraron como moderadores de

la relacion entre las facetas de la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los empleados.

Satisfaccion laboral
Esta seccidon menciona relevantes definiciones de la satisfaccién laboral que sin lugar
a duda abriran un panorama de conocimiento y entendimiento para acercar a la realidad del
significado. También aportara una relevante informacion de la importancia y los indicadores
de la satisfaccion laboral que pueden ser oportunos para aplicarlos en las organizaciones de

acuerdo con el perfil organizacional.

Conceptos

Segun Lai Wan (2016), la satisfaccion laboral consiste en sentimientos y actitudes que
se tienen acerca del trabajo.

Rao y Sudeepta (2018) afirman que una actitud positiva hacia un trabajo es conocida
como satisfaccion laboral; de acuerdo con Locke (1976) eso es un “estado emocional positivo
o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales de la persona”
(p. 660), dado que es una respuesta emocional a una situacién laboral, entonces no puede
percibirse a la vista, es de naturaleza disposicional y relativamente estable, y es aprendido a
través de la experiencia. En términos generales, las personas experimentan satisfaccion en el
trabajo al coincidir sus necesidades e intereses. También cuando son satisfactorias las
condiciones laborales y las recompensas y cuando los empleados agradan a sus comparneros
de trabajo.

Pizarro Ruz, Fredes Collarte, Inostroza Pefia y Torreblanca Urbina (2019) definen la
satisfaccion laboral como un conjunto de actitudes del trabajador en su ambiente laboral;

actitudes que se basan en la ética del mismo trabajador y desarrollan a lo largo de su trabajo.
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Aoudi Chance (2019) define la satisfaccion laboral como la sensacion de la realizacién
interior y orgullo que se logra cuando se realiza bien el trabajo como empleado. La satisfaccion
laboral conlleva a mostrar entusiasmo y felicidad en el trabajo, esto es individualmente o por
areas.

Para George y Zakkariya (2018), la satisfaccion laboral es una mezcla de actitudes que
los empleados mantienen hacia su trabajo y sentimientos y/o experiencias de trabajo que han
sido encontradas para tener un efecto significante en sus desempefios y tasa de rotacion.

Samarth (2018) define la satisfaccion laboral como un sentimiento mental que favorece
al empleado y genera placer asociado con un trabajo.

Jones y George (2010) definen la satisfaccion laboral como una agrupacion de

sentimientos e ideas que las personas tienen de sus areas de trabajo.

Importancia

Rodriguez Leudo y Raga Rosaleny (2021), en su estudio, encontraron una relacion
significativa entre la felicidad percibida y la satisfaccion laboral y esto conlleva a un mejor
compromiso organizacional. La satisfaccion de los empleados los acerca a ser mas leales a
su organizacion. Un beneficio de la satisfaccion de los empleados es que las personas no
piensan en dejar sus trabajos, y a la organizacién le genera mayores ingresos.

Nava-Gomez, Brito-Ortiz, Contreras Preciado y Patlan-Pérez (2019) destacan en los
antecedentes de la satisfaccion laboral a la felicidad y que ésta se encuentra relacionada con
el trabajo. También recalcan que la calidad de vida laboral y la felicidad en el trabajo se
manifiestan con una mejora en la satisfaccion laboral.

Aziri (2011) senala que la satisfaccién laboral es importante si se tienen en cuenta las
consecuencias negativas de la insatisfaccion laboral entre las que mencionan la falta de

lealtad, el aumento del ausentismo y el aumento del nimero de accidentes.
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Spector (1997) menciona tres caracteristicas que son importantes cuando se estudia
la satisfaccién laboral:

1. Las organizaciones deben guiarse por valores. Cada organizacion estara orientada
a tratar a los empleados de manera respetable. De acuerdo con eso, un buen indicador de la
eficacia de los empleados es la evaluacién de la satisfaccion laboral y para tener un buen
estado emocional de los empleados, un buen signo son los altos niveles de satisfaccion
laboral.

2. La conducta de los trabajadores en funcién de su nivel de satisfaccion afectara el
funcionamiento y las actividades de la organizacién. De esto se puede concluir que como
resultado de la satisfaccion laboral se tendra un comportamiento positivo y viceversa, y se
obtendra un comportamiento negativo de los empleados que estén insatisfechos.

3.Lo que puede servir como indicador de las actividades organizativas es la satisfac-
cion laboral. Se pueden encontrar diferentes niveles de satisfaccion en diferentes unidades
organizativas por medio de la evaluacion de la satisfaccion laboral, pero a su vez pueden servir
como un buen indicador sobre en qué unidad organizativa se deben realizar cambios que
impulsarian el desempefio.

Segun Gupta (2014), la satisfaccion laboral es importante por las siguientes razones:

1. Mejora la salud fisica y mental del empleado. Las personas que disfrutan y les gusta
su trabajo tienden a vivir mas tiempo.

2. Reduce el ausentismo y rotacion. Las personas que son mas felices no se ausentan
de sus trabajos y hacen plan de vida en las organizaciones.

3. Crea una buena imagen publica. Las personas que se sienten satisfechas hablan
favorablemente de la organizacion en publico y asi la organizacion puede atraer personas
cualificadas.

4. La productividad con la satisfaccion laboral estan relacionadas. Los trabajadores

mas productivos laboralmente son los que sienten satisfaccion.
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Indicadores de la satisfaccién laboral

Figueroa Gonzalez et al. (2020) dicen que hay algunas condiciones que pueden incidir
positivamente al trabajador impulsandolo a trabajar mas y mejor, relativo a la satisfaccion
laboral. Proponen la estructura de algunos indicadores; indicadores variables de satisfaccion
general, de la satisfaccién especifica, de la satisfaccion especifica y de dimension. Estos
indicadores se usan para evaluar la productividad individual de la organizacion.

Krause y Arora (2019) dicen que como factores o atributos de la satisfaccion laboral
con frecuencia se utilizan los siguientes indicadores: salario basico, remuneracion adicional,
bono relacionado al desempefio, beneficios sociales durante su trabajo y después del retiro,
interaccion con los jefes, trabajo en equipo, participacién en las decisiones, organizacioén en el
proceso de trabajo, unidad laboral, naturaleza de trabajo, seguridad laboral, oportunidad de
promocion, posibilidades de desarrollo profesional, herramientas laborales, carga de trabajo y
horario de trabajo.

Para Jalagat (2016) hay tres indicadores vitales de la satisfaccién laboral:

1. Para que las organizaciones logren la satisfaccion laboral es necesario que sean
guiadas por los valores humanos, especialmente en lo que respecta al respeto y trato justo
con sus empleados sin importar su posicion.

2. De acuerdo con el nivel de satisfaccion que los empleados han obtenido, este se
manifiesta a través de su comportamiento, el cual afecta directamente las actividades del
negocio y el también funcionamiento de la organizacién. De esta manera, se puede asumir
que la satisfaccion laboral llevara a un comportamiento positivo y viceversa, la disatisfacciéon
desembocara en un comportamiento negativo de los empleados.

3. El éxito de las organizaciones esté siendo determinado por la satisfaccion laboral.

Rico Belda (2012) encontré cuatro indicadores importantes de la satisfaccion laboral

los cuales categorizé de la siguiente manera: (a) la estabilidad laboral, (b) el involucramiento
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del trabajador en la organizacion, (c) el buen clima laboral y (d) el balance entre la vida laboral

y la familiar.

Desempeio laboral y satisfaccion laboral

Gibson, Ivancevich, Donnelly y Konopaske (2011) manifiestan que hay diversas investi-
gaciones que han tratado de encontrar el vinculo entre el desempenio laboral y la satisfaccion.
Se pensaba que una persona satisfecha manifestaba un alto desempefio, sin embargo, los
resultados de las investigaciones no son meramente claras en el vinculo de ambas variables.
Se ha percibido que empleados satisfechos laboralmente tienen un bajo desempefio y, de
manera contraria, empleados que son insatisfechos tiene un alto desempefo. Concretar cual
es la variable que afecta a la otra es complejo; ante esta paradoja se han planteado tres puntos
de vista; (a) la satisfaccién suscita el desempefio, (b) el desempefio suscita la satisfaccion, (c)
las retribuciones intervienen, pero no existe una relacion interna.

Platis, Reklites y Zimeras (2015) dicen que hay una relacién muy cercana del desempe-
no laboral con la satisfaccion laboral en todas las categorias de profesionales. Es una relacion
entre variables muy observadas; una caracteristica compleja del desempefio es que depende
de muchas condiciones (operativas o psicolégicas) y éstas no se pueden determinar
faciimente.

Peeters, De Jonge y Taris (2013) argumentan que el desempefio y la satisfaccion estan
generalmente relacionadas y es importante considerar los factores que potencialmente
influencian en la fortaleza de la satisfaccion en relacion con el desempeno laboral.

Chiang Vega y San Martin Neira (2015) expresan que se han realizado varios estudios
para comprobar la relacién que existe entre las variables desempefo laboral y satisfaccion
laboral. Los resultados fueron que existe una relacién constante entre ambas variables. Se
planteé que cuando hay un trabajador productivo, este es un trabajador contento. En otros

estudios se ha planteado que los trabajadores mas productivos, esta productividad los lleva a
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la satisfaccién y no a la inversa. Esta declaracion es porque al realizar un trabajo bien hecho
se obtiene un sentimiento intrinseco de bienestar y con base en el resultado, el trabajador
podria recibir un aumento de sueldo y ascenso de puesto, por lo tanto, incrementaria la
satisfaccion en el trabajador.

Werther, Davis y Guzman Brito (2019) mencionan que un tema de gran interés es
comprobar si para que exista un alto nivel de desempefio es necesario tener un alto nivel de
satisfaccion laboral, o0 de modo opuesto, un alto nivel desempenfio conlleva a altos niveles de
satisfaccion, lo complejo de decidir cudl criterio determina al otro. La relacion general entre el
desempeno y la satisfaccion es un circulo continuo que dificulta evaluar el efecto de una

variable sobre otra.

Investigaciones realizadas
Las investigaciones han sido una gran ayuda para comprender el comportamiento del
desempenio laboral y la satisfaccién laboral en diferentes generaciones y culturas. Esta seccién
provee investigaciones de caracter cientifico, adaptadas a la actual generaciéon con base en

sus propias condiciones y experiencias.

Desempefio laboral

Ramos VillaGrasa, Barrada, Fernandez del Rio y Koopmans (2019) realizaron una
investigacion donde consideraron el desempenio laboral como variable dependiente definitiva.
El estudio analizé6 con una escala de 18 items, aplicando el cuestionario Individual Work
Performance Questionnarie (IWPQ) y midié las dimensiones mas sobresalientes del
desempeno las cuales son: (a) desempefo de tarea, (b) desempefio contextual y (c)
comportamientos contra productivos en el trabajo. El cuestionario se aplico en diferentes areas
de trabajo con una participacion de 368 empleados los cuales respondieron voluntariamente
el cuestionario. Se utilizaron estadisticos descriptivos, exploratorios y correlaciones. Aqui se

mostré que el IWPQ tiene una estructura tridimensional y también una fiabilidad aceptable,
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también mostraron altas relaciones con las medidas del desempefo. ElI IWPQ muestra
correlaciones similares a los otros instrumentos de desempefio analizado, esto de acuerdo
con los factores de personalidad. Se puede decir que el IWPQ es un cuestionario que se
puede tomar para medir el desempenio laboral de manera breve y autoinformada.

Alvarez Indacochea, Alfonso Porraspita y Indacochea Ganchozo (2018) dicen que el
talento de América Latina ha tenido una transformacién parecida a la de Estados Unidos y
Europa en cuanto a investigaciones en diferentes areas. La evaluacion del desempefio se
aprecia de forma sistematica de cada individuo, de acuerdo con las funciones que cumple, de
las metas y resultado y de su potencial de desarrollo; este proceso juzga y estima la excelencia
y las cualidades de una persona, pero enfaticamente su contribucién a la organizacion. En su
investigacion ellos valoraron el desempefio laboral del talento humano, donde se utilizé6 como
estrategia los alineamientos de procesos de evaluacion del desempefio laboral en la
Universidad Estatal del Sur de Manabi, Ecuador y en la poblacién general. Utilizando los
métodos de observacién y experimentacion al estudiar los procesos y sistemas de la
evaluacion del desempenio laboral, el resultado obtenido fue que en las universidades publicas
los estilos y las formas utilizadas por los que toman decisiones “no tributan a un liderazgo en
administracion” (p. 1), también encontraron que se requieren conocimientos y habilidades para
un buen desempenio laboral.

Cruz Diaz y Cuadra Baquedano (2018) realizaron un estudio con alumnos graduados
de la carrera de Lengua y Literatura Hispanicas de la Facultad de Educacién e Idiomas en la
Universidad Autdbnoma de Nicaragua. La muestra la formaron 174 personas a quienes se le
aplicd un cuestionario y se les pidio que evaluaran el desempeno laboral y la satisfaccién. Los
resultados que se obtuvieron mostraron que el 90% de los egresados que trabajan en areas
para la cual fueron formados valoraron muy positivo su desempeno laboral, aunque considera-

ron que deben fortalecerse ciertas habilidades que les permitan mejorar la profesién adquirida.
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Rodriguez-Marulanda y Lechuga-Cardozo (2019) realizaron un estudio para evaluar
los niveles y factores del desempenfio laboral en los maestros de la Universidad de ITSA en
Colombia. El tipo de investigacion fue descriptiva y transversal; el instrumento que se aplicé
fue de 26 items con escala tipo Likert. La muestra fue de 79 docentes y cinco directivos. Los
factores que consideraron fueron el conocimiento del trabajo, el resultado, la produccién, la
responsabilidad, la capacidad de liderazgo y la identidad laboral. Los resultados del indicador
conocimiento del trabajo arrojaron que el 40% dijeron que siempre estaban en constante
formacion. El 60% dijeron que casi siempre contaban con un alto nivel de conocimiento de su

trabajo.

Satisfaccion laboral

Canton Mayo y Téllez Martinez (2016) realizaron una investigacion extrayendo de
estudios anteriores lo referente a la satisfaccion laboral en los profesores; utilizaron tres bases
de datos tematicas y aportaciones de los ultimos 10 afos. Los resultados de esa investigacion
del profesorado fueron que las dimensiones que se consideran para medir la satisfaccion son:
laborales, psicoldgicas, pedagdgicas y sociolégicas. También encontraron que los profesores
de preescolar, primaria y universidad son los mas satisfechos, y que los menos satisfechos
son los maestros de nivel secundaria por los conflictos que se generan en esta etapa.

Sarkar (2011) realizé una investigacion con 2526 maestros de escuelas secundarias
de Nigeria. Los participantes respondieron un cuestionario de la variable satisfaccion laboral.
Algunos de los items de estudio fueron: pronto pago de los salarios, pronto pago de los bonos,
pago de beneficios, servicios de bienestar del personal y oficina adecuada. Los datos que se
recolectaron fueron analizados con un conteo de frecuencia y porcentajes. Los resultados
mostraron que los maestros estaban moderadamente satisfechos con sus trabajos y muy poco

satisfechos con la calidad de las oficinas. El grado de satisfaccion general fue medio.
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Ahn y Garcia (2004) muestran una interesante informacién acerca de la satisfaccion
europea; describen como las formas en que los factores politicos, la economia, los aspectos
sociales de la gestion interna de la empresa y las actitudes laborales individuales contribuyen
a la satisfaccion de las personas en el lugar de trabajo. La satisfaccion es algo complejo de
medir, ya que ésta depende de factores objetivos y factores subjetivos. Algunos factores
objetivos son los vinculados a la estructura econémica del mercado laboral y los factores socio-
demograficos. Las cifras de cada pais muestran que los paises mas insatisfechos son los de
Europa del Este, entre los que destacan, Bulgaria y Grecia. Entre los paises mas satisfechos
se destaca Dinamarca, Luxemburgo, Finlandia y los Paises Bajos que dijeron estar muy
satisfechos con su trabajo (Comisién Europea, 2014). Entre los factores subjetivos que mas
influyen en la satisfaccion laboral encontraron las emociones, es decir, como reaccionan las
personas a los acontecimientos, a la presion laboral, a la autonomia y a la transferencia, pero
también implicado a las relaciones entre colegas y supervisores. Estas dimensiones, aunque
dificiles de medir, representan la mayoria de los factores que influyen en la satisfaccion laboral.
La investigacion ha logrado demostrar que conferir una mayor libertad de toma de decisiones
ayuda a las personas a gestionar mejor las crecientes demandas laborales que de otro modo
resultarian en mayor tension mental, estrés y problemas de salud.

Mishra (2013) realiz6é un estudio descriptivo y exploratorio en los ejecutivos de Cipla
Sikkim, compania farmacéutica en la India, con alcance en Estados Unidos, Europa, Brasil y
Sudafrica. Encontré que los empleados no estan satisfechos con las horas laborales, el
entrenamiento, su motivacion y con el equipo de trabajo. Estan muy insatisfechos con la
retroalimentacion de su desempefio y las prestaciones laborales. Se le recomendé a la
compania mejorar en los horarios de trabajo y ser mas considerados en los pagos, buscar
incentivos monetarios y no monetarios y entrenar y proveer conocimiento para incrementar
sus habilidades y destrezas. También se recomendd identificar necesidades sociales y una

continua interaccion del gerente con los empleados; en los equipos de trabajo hacer grupos
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de juego dinamicos e incrementar el trabajo en equipo para incrementar la comunicacion para

el equipo.

Desempefio laboral y satisfaccion laboral

Le Thi (2020) estudio las relaciones entre las variables desempefio laboral, satisfaccion
laboral y compromiso organizacional. Desarrolld cuatro hipoétesis, las tres primeras predijeron
relaciones positivas entre compromiso organizacional, satisfacciéon laboral y desempefio
laboral y la ultima supuso el efecto mediador de la satisfaccién laboral. Se tomé una muestra
de 547 empleados de empresas vietnamitas, los cuales fueron encuestados. En este estudio
se apoyaron todas las hipdtesis. En consecuencia, el compromiso organizacional tuvo un
impacto positivo en el desempeiio laboral; el compromiso organizacional tuvo un impacto
positivo en la satisfaccion laboral; la satisfaccion laboral tuvo un impacto positivo en el
desempenio laboral cuando se controlé el compromiso organizacional. La fuerza de la relacién
entre el compromiso organizacional y desempefo laboral se redujo significativamente cuando
se agreg0 la satisfaccion laboral al modelo.

Dugguh y Ayaga (2014), en una investigacion tedrica en Nigeria, encontré que la satis-
faccion es la que influye en el desempefio laboral. Su enfoque fueron los factores equidad y
caracteristicas de trabajo. Los hallazgos indican que una serie de elementos tales como el
logro, el salario, la responsabilidad, las condiciones laborales y el reconocimiento, entre otros,
al ver el desempenio de los empleados en las organizaciones, muestran una influencia positiva.
El documento se suma al debate tedrico sobre si la satisfaccion laboral tiene un impacto
positivo en el desempeno de los empleados. Aunque el concepto de satisfaccion laboral es
complejo, el uso de variables y mecanismos adecuados puede contribuir en gran medida a
mejorar el desempenfio de los empleados y recomienda que los gerentes utilicen estos factores
que afectan el desempeno de los empleados para asi hacerlos felices, mejorar su bienestar y

el medioambiente. Ademas, especifica los mecanismos apropiados, utilizando un enfoque
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tedrico para respaldar enfoques empiricos que a menudo carecen de claridad en cuanto al por
qué las variables estan relacionadas.

Maulana Usop, Askandar, Langguyuan-Kadtong y Onotan Usop (2013) realizaron una
investigacion para evaluar la relacion del desempeiio laboral y la satisfaccion laboral con una
muestra de maestros de Division de Cotabato City. En la investigacién encontraron lo
siguiente: los docentes demuestran un alto nivel de desempenio laboral y estan contentos con
sus facetas de satisfaccién laboral. También los docentes estan de acuerdo con las politicas
escolares, la supervision, la remuneracion, las relaciones interpersonales, las oportunidades
de promocién y crecimiento, las condiciones laborales, el trabajo en si, los logros, el
reconocimiento y la responsabilidad. Los resultados demuestran que los maestros estan
satisfechos en su trabajo también son altamente productivos. Ademas, si los maestros estan
satisfechos con su trabajo, desarrollaran y mantendran un alto desempefo. Como una
consecuencia del resultado de esta investigacién, los profesores pueden ser una influencia de
formar estudiantes altamente competitivos.

Bacoti¢ (2016) realizd un estudio para determinar si existe una relaciéon empiricamente
demostrable entre las variables desempeno laboral y satisfaccion laboral y la direccion e
intensidad de esta relacién. La investigacion empirica se realizé en una muestra de 40
empresas croatas, grandes y medianas. Se encuest6 a 5806 empleados. En este estudio se
tiene como resultado la existencia de una relacion clara entre la satisfaccion laboral de los
empleados y el desempeio laboral en ambas direcciones, pero con una intensidad bastante
débil. El analisis detallado mostré que la conexién entre la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral es mas fuerte que la conexion entre el desempefio laboral y la satisfaccion laboral. Se
podria afirmar que la satisfaccion laboral determina el desempefo laboral, mas que el

desempenio laboral determina la satisfaccion laboral.

26



CAPITULO Il

METODOLOGIA

Introduccién
Este estudio tuvo como objetivo conocer si el desempefio laboral es predictor de la
satisfaccion laboral de los empleados de Sears Monterrey. La estructura de este capitulo se
integra de la siguiente manera: tipo de investigacion, poblacion, muestra de estudio, instrumen-
to de medicidn, hipétesis, preguntas complementarias, recoleccion de datos, analisis de datos

y resumen.

Tipo de investigacion

La investigacion se clasific6 como cuantitativa, descriptiva, explicativa, de campo y
transversal.

La investigacién de tipo cuantitativa es de naturaleza numérica y estadistica. Para
Abreu (2014) la investigacion descriptiva tiene como objetivo principal determinar la relacién
directa con la realidad al obtener caracteristicas del fendmeno de estudio. Paluck y Cialdini
(2014) dicen que la investigacion de campo no se define por su ubicacion fisica, sino por el
grado de naturalidad del trabajo. Para Hernandez Sampieri (2017), la investigacion transversal
se define en que los datos son obtenidos en un solo tiempo y momento.

Se considero cuantitativa por la siguiente razon: se midio el nivel de desempefio laboral
y el grado de satisfaccion laboral de los empleados de Sears Monterrey, en una escala del 1
al7.

Se considerd descriptiva porque permiti6 medir las caracteristicas laborales de los
empleados.

Se considerd explicativa porque permiti6 medir la probable influencia positiva o
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negativa del nivel de desemperio laboral sobre el grado de la satisfaccion laboral.

Se consideré de campo porque la investigacion se desarrollo en el lugar de trabajo en
pleno horario laboral.

Se considerd transversal porque permitié conocer el desempefio laboral y la satisfac-

cion laboral de los empleados en un solo tiempo y momento.

Poblaciéon y muestra

La poblacion fue de los 123 empleados de Sears Monterrey ubicada en la plaza Fiesta
Anahuac.

La muestra es un subconjunto de la poblacién de interés para un estudio, se toma como
la representacion de una poblacidn, la cual se reduce a una muestra para optimizar el tiempo
y los recursos (Newbold, Carlson y Thorne, 2008). La poblacién es un todo y la muestra es
una porcion especifica de ese todo (Levin y Rubin, 2004).

Se tomaron 100 empleados para la muestra de estudio y estos fueron los empleados
que estuvieron laborando en el aino 2021 en Sears Monterrey. Se abarcaron los siguientes
departamentos: area de ventas en piso, area de control de calidad, mecanica, area de cajas,
asistentes de coordinacion, servicio técnico, logistica, sistemas, administracion y recursos

humanos. Se excluyo6 a la direccién y al departamento de contabilidad.

Variables
Bilbao Ramirez y Escobar Callegas (2020) dicen que la variable, esencialmente tiene
caracteristicas que pueden sufrir cambios, funge como asunto de analisis y que se usa como
herramienta para medir, manipular y controlar en una investigacion.
Por ser considerado un estudio explicativo, para esta investigacién se consideraron
como variable dependiente al grado de satisfaccion laboral y como variable independiente el
nivel de desempefio laboral.

También se contemplaron algunas variables demograficas como las siguientes:
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género, edad, maximo nivel de escolaridad alcanzado y estado civil.

Elaboracién del instrumento
Ibafiez Peinado (2015) define el instrumento como un dispositivo que emplea el
investigador para capturar informacion de los fenémenos que se le presenten y obtener de
ellos informacion, éstos pueden clasificarse por su forma o su contenido.
Para esta investigacion se adoptaron dos instrumentos: el primero, para medir el nivel

de desempefio laboral y el segundo, destinado a medir el grado de satisfaccion laboral.

Desempeifio laboral

El instrumento de desempefio laboral fue el elaborado por Cruz Castillo (2008). Los
pasos para la elaboracién fueron los siguientes:

1. Se realizé un estudio de bibliografia enfocada en el tema de estudio.

2. Se llevo a cabo, para la medicidon de la autopercepcion del desempefio laboral, una
compilacion de las distintas dimensiones mencionadas por los distintos autores.

3. Se revisaron varios instrumentos que ya habian sido utilizados en otros estudios de
las areas a investigar.

4. Se seleccionaron las dimensiones de cada variable y la lista de las declaraciones,
que fueron analizadas por la investigadora y los asesores; se identificaron solo las
declaraciones que servian para este estudio, eliminando aquellas que no tenian claridad.

5. Se conformaron los items que constituirian el instrumento final para cada una de las
areas seleccionadas, considerando la claridad y la pertinencia, por medio de expertos en el
area de investigacion.

6. Los expertos propusieron algunas modificaciones y éstas fueron tomadas en cuenta
para hacer los cambios necesarios.

7. Se realizé un andlisis de confiabilidad y como consecuencia quedaron los 60 items

que ayudaron a medir el desempefio laboral.
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8. En comun acuerdo con el asesor principal, la investigadora selecciond los
indicadores y los redactdé con un verbo en infinitivo al inicio en lugar de un verbo en primera
persona.

9. Quedando un instrumento definitivo de 24 variables observada, con siete niveles de
medicion: (1) pésimo, (2) muy bajo, (3) bajo, (4) regular, (5) alto, (6) muy alto 'y (7) excelente.

El instrumento utilizado para medir la variable desempefio laboral se presenta en el

Apéndice A.

Satisfaccion laboral

El instrumento de satisfaccion laboral fue adaptado del elaborado por Quintanilla
Morales (2009). Los pasos para su elaboracién fueron los siguientes:

1. Realizacion del repaso de la literatura especializada en el tema.

2. Busqueda de informacién profesional acerca de las variables en estudio.

3. Consulta del cuestionario de satisfaccion laboral que fue elaborado por Joseph L.
Melia, de la Universidad de Valencia, tomando algunas ideas para la elaboraciéon del
instrumento.

4. Realizacién de la redaccion de declaraciones para cada una de las variables.

5. Eliminacion de algunas declaraciones, esto debido a la falta de claridad o dudosa
redaccion.

6. Formacion de un grupo de declaraciones y realizacién del analisis de claridad y
pertinencia por expertos del area.

7. El asesor principal reviso y corrigid las declaraciones en repetidas ocasiones.

8. Se consideraron todas las observaciones que fueron emitidas por los expertos y se
hicieron las correspondientes correcciones.

9. Confeccion del instrumento final dividido en tres secciones: (a) descripcién del

objetivo de la investigacion, (b) datos demograficos y (c) variables observadas. Todos los
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itemes se responden con siete opciones a elegir: (1) fotalmente insatisfecho, (2) muy
insatisfecho, (3) algo insatisfecho, (4) indeciso, (5) algo insatisfecho, (6) muy satisfecho y (7)
totalmente satisfecho.

El instrumento se adapto por la investigadora la cual modificé algunas declaraciones y
selecciond los indicadores, esto en acuerdo con el asesor principal, resultando una version
final de 25 variables observadas.

Elinstrumento completo utilizado para medir la variable satisfaccion laboral se presenta

en el Apéndice A.

Validez

Valbuena Castro (2017) dice que la validez se utiliza para expresar solidez y
puntualidad en el resultado de una sucesion.

El proceso de validez. Segun reportan los constructores, se llevo a cabo de la siguiente
manera:

1. Se hizo un repaso de la literatura enfocada en el tema a investigar.

2. Se elaboraron los instrumentos con base a un marco teédrico y la experiencia de los
asesores.

3. Se evalud por medio de profesionales y expertos.

4. Se aplicd una prueba piloto, con la cual se midio la validez.

Confiabilidad
Paramo Bernal (2017) afirma que, en la investigacion tradicional, la fiabilidad se refiere
a la medida de contestar los estudios, a la consistencia de las respuestas o los datos que se

han obtenido. La confiabilidad depende del estudio que se esté desarrollando.

Operacionalizacién de las variables

Lerma Gonzalez (2016) dice que la operacionalizacion de una variable es un proceso
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mediante la cual la variable pasa de un nivel indefinido a un nivel empirico visible y medible.

En la Tabla 1 se muestra la operacionalizacion de solo una de las variables demografi-

cas del estudio. La tabla de la operacionalizacion de las variables completa se presenta en el

Apéndice B.

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Variables Definicion Definicion Definicion
conceptual instrumental operacional
Género  Agrupacién de La variable genero se midio Esta variable se

individuos que tienen de la siguiente manera:

una o varias
caracteristicas en Género
comun. OMasculino

OFemenino

codifico de la

siguiente manera:

1=Masculino

2=Femenino

Hipétesis nula

Bowerman, O’Connell y Murphree (2014) afirman que la hipotesis nula es una declara-

cion de que no hay diferencia entre las variables que no estan relacionadas. Esto a menudo

puede ser considerado el estatus quo y, como resultado, si no se puede aceptar lo nulo,

entonces se requiere una accion.

La hipétesis nula es una teoria aritmética que sugiere que no existe relacion estadistica

y significancia en un conjunto de variables observadas unicas dadas entre dos conjuntos de

datos observados y fenébmenos medidos (Kumar, 2018).
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Hipotesis nula principal
H1: El nivel de desemperio laboral no es predictor del grado de satisfaccion laboral

los empleados de Sears Monterrey.

Hipotesis nulas complementarias

Hi: Existe una diferencia significativa en el nivel de desempefo laboral de
empleados de Sears Monterrey segun el género.

H.: Existe una diferencia significativa en el nivel de desempefo laboral de
empleados de Sears Monterrey segun la edad, el estado civil y el nivel académico.

Hs: Existe una diferencia significativa en el grado de satisfaccién laboral de
empleados de Sears Monterrey segun el género.

H4: Existe una diferencia significativa en el grado de satisfaccién laboral de

empleados de Sears Monterrey segun la edad, el estado civil y el nivel académico.

Operacionalizacion de las hipotesis

de

los

los

los

los

En la Tabla 2 se muestra la operacionalizacion de solo una de las hipétesis en la cual

se incluye las variables, el nivel de medicion para cada variable, asi como la prueba estadistica

a emplear. La tabla de la operacionalizacion de las variables completa se presenta en el

Apéndice C.

Preguntas complementarias
En esta investigacion se tienen como preguntas complementarias las siguientes:
1. ¢ Cual es el nivel de desempenio laboral de los empleados de Sears Monterrey?

2. ¢ Cual es el grado de satisfaccion laboral de los empleados de Sears Monterrey?
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Tabla 2

Operacionalizacion de la hipotesis nula

Hipotesis Variables Nivel de Prueba estadistica
medicion
Hipotesis nula 1 Independiente Escala Para la prueba de la
El nivel de Nivel de hipétesis se utilizé la
desempefio laboral no desempefio técnica estadistica de
es predictor del grado laboral. Regresion lineal simple.
de satisfaccion laboral La hipdtesis nula se
de los empleados de Dependiente rechazo para niveles de
Sears Monterrey. Grado de significacion
satisfaccion Escala p <0.05.
laboral.

Recoleccién de datos
1. Se solicité el apoyo y ayuda al coordinador de la tienda.
2. Se entregaron los instrumentos al coordinador.
3. Se motivo a los empleados a contestar dicho instrumento.
4. Se fueron colectando los instrumentos contestados a través del correo electrénico.
5. Se realizé un conteo de las encuestas que fueron entregadas a la Administracion,

esperando obtener el maximo retorno de las mismas.

Andlisis de datos
Castaneda, Cabrera, Navarro y de Vries (2010) afirman que relacionarse con las diver-
sas opciones y procedimientos estadisticos de un programa como SPSS permite gestionar
banco de datos de manera eficaz y sistematizar una base de datos que puede ser examinada

con multiples técnicas estadisticas. Existen diversos programas para el analisis estadistico.
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Para la presente investigacion se opt6 por el uso del paquete estadistico Statistical Package
for Social Science (SPSS) version 24.0 que es un programa clasico que en versiones
anteriores requeria de programacion, ademas, es uno de los paquetes mas completos en la
actualidad.

Para probar la hipétesis principal, se utilizé la técnica de regresion lineal simple. Para

dar respuesta a las preguntas complementarias, se utilizé la media aritmética.

Resumen
En resumen, este capitulo presento el tipo de investigacidn bajo el cual se realizé este
estudio, que fueron: cuantitativo, descriptivo, explicativo, de campo y transversal.
Se considerd una poblacién de 123 empleados con una muestra conformada por 100
empleados. Asimismo, se presenta la forma en que se realizaron los instrumentos y el proceso
de validez y confiabilidad por el cual fueron sometidos. También incluye el procedimiento por

el cual fueron recolectados los datos, las pruebas y técnicas utilizados en su andlisis.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Introduccién

El propésito de esta investigacion fue conocer si el nivel de desempeno laboral es
predictor del grado de satisfaccion laboral de los empleados de la tienda Sears Monterrey.
Para fines del estudio, se consideraron los siguientes tipos de investigaciéon: cuantitativo,
descriptivo, explicativo, transversal y de campo.

La poblacién que participd fue de 123 trabajadores de la tienda departamental Sears
Monterrey en los siguientes departamentos; area de ventas en piso, area de control de calidad,
mecanica, areas de cajas, asistentes de coordinacién, servicio técnico, logistica, sistemas,
administracion y recursos humanos.

Por consiguiente, se investigaron principalmente dos variables: el nivel de desempefio
laboral y el grado de satisfaccién laboral, y como variables demogréficas se utilizaron cuatro
aspectos en relacion con el género, la edad, el estado civil y el maximo nivel de escolaridad
alcanzado.

Por ultimo, este capitulo presenta la descripcion demografica correspondiente a la
muestra, las pruebas estadisticas utilizadas para el analisis de las hipotesis, las respuestas a

preguntas complementarias planteadas, asi como el resumen del capitulo. Las hipétesis se

probaron con un nivel de significacion p < 0.05.

Descripcion demografica

En este apartado, se muestran las tablas con la informacion de los datos demogréficos
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aportados por los encuestados. Los datos demograficos como se ha mencionado anterior-
mente estan construidos por el género, la edad, el estado civil y el maximo nivel de escolaridad

alcanzado. Las tablas correspondientes a esta seccién se presentan en el Apéndice D.

Género
En la Tabla 3 se muestra la participacion por género de los empleados encuestados;

40.4 % fueron hombres y 59.5 % fueron mujeres.

Tabla 3

Género de los empleados

Género Frecuencia Porcentaje (%)
Masculino 36 404
Femenino 53 59.5
Total 89 100.0

Edad

En la Tabla 4 se encuentran registradas las edades de los encuestados de los cuales

31.8% tenian entre 30 o menos afos y 46.6% tenian 41 afios o mas.

Tabla 4

Edad de los empleados

Edad Frecuencia Porcentaje
30 o menos 28 31.8
31a40 19 21.6
41 0 mas 41 46.6
Total 88 100
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Estado civil
La Tabla 5 muestra el estado civil de los empleados de los cuales la mayoria son

casados, con un 36.1%.

Tabla 5

Estado civil de los empleados

Estado civil Frecuencia Porcentaje
Casado 30 36.1
Soltero 28 33.7
Otro 25 30.1
Total 83 100

Maximo nivel académico
En la variable maximo nivel de escolaridad alcanzado se observa que el 32.7% son del
nivel de preparatoria y el 29.6% tienen una licenciatura. Ademas, no se observan sujetos en

el nivel de escolaridad, ninguno, primaria, maestria y doctorado (ver Tabla 6).

Tabla 6

Maximo nivel académico de los empleados

Maximo nivel Frecuencia Porcentaje (%)
académico alcanzado

Ninguno 0 0
Primaria 0 0
Secundaria 14 14.3
Preparatoria 32 32.7
Técnica 23 23.5
Licenciatura 29 29.6
Maestria 0 0
Doctorado 0 0
Totales 98 100.0
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Pruebas de hipoétesis

Para la realizacion de la prueba de hipotesis fue necesario utilizar algunas pruebas
estadisticas en las cinco hipdtesis nulas formuladas para el presente estudio. Las tablas
correspondientes a las pruebas de hipétesis nulas se presentan en el Apéndice E.

H1: El nivel de desempefio laboral no es predictor del grado de satisfaccion laboral de
los empleados de Sears Monterrey.

En el analisis de esta hipdtesis se utilizd la técnica estadistica de regresion lineal
simple; considerando como variable independiente al nivel de desempefio laboral (DL) y como
variable dependiente al grado de satisfaccion laboral (SL).

Los valores del coeficiente no estandarizado Bk, obtenidos mediante la técnica estadis-
tica de regresién fueron: Bo= 1.427 y B4= .724 Con dichos valores se formé la siguiente
ecuacion: SL=1.427 + .724 (DL).

Se encontré que la variable desemperio laboral representa el 46.4% de la varianza de
la variable dependiente dado que el valor R? corregida fue igual a .464. También se obtuvo el
valor F = 86.694 y el valor R = .685. El valor p = .001 muestra que existe una influencia lineal,
positiva y significativa, por lo cual se rechaza la hipotesis nula.

H2: No existe una diferencia significativa en el nivel de desemperfio laboral de los
empleados de Sears Monterrey segun el género.

En el andlisis de esta hipotesis se utilizé la prueba t de Student para muestras indepen-
dientes. Se aplicé el estadistico F de Levene observandose un valor p = .305 lo que permite
asumir varianzas poblacionales iguales. Al ver que la varianza poblacional es igual, se encon-
tr6 el valor estadistico t = .854 y g/ = 87. El valor p fue igual a .395, que es mayor que .05.

Con estos resultados se retiene la hipotesis nula de que no existe diferencia significa-
tiva en el nivel de desempeiio de los empleados segun su género.

Hs: No existe una diferencia significativa en el nivel de desemperfo laboral de los
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empleados de Sears Monterrey segun la edad, el estado civil y el nivel de escolaridad.

En esta prueba de hipétesis se aplicé el analisis de varianza factorial. Las variables
independientes o factores en esta hipotesis fueron la edad, el estado civil y el nivel de escolari-
dad. La variable dependiente que se comparo en los grupos fue el nivel de desempenio laboral.
Al ejecutar la prueba, ésta arrojo un valor F de 1.225 y un nivel de significacion p de .265. Dado
que el valor p es mayor que .05, se retiene la hipotesis y la conclusion es que el nivel de
desempeno no difiere significativamente al considerarse la variable edad, estado civil y nivel
de escolaridad.

Hs: No existe una diferencia significativa en el grado de satisfaccién laboral de los
empleados de Sears Monterrey segun el género.

En el analisis de esta hipdtesis se utilizd la prueba t de Student para muestras
independientes. Se aplicé el estadistico F de Levene observandose un valor p = .684 lo que
permite asumir varianzas poblacionales iguales. Al ver que la varianza poblacional es igual, se
encontré el valor estadistico t = .783. El valor p fue igual a .436, que es mayor que .05, y se
decidio retener la hipétesis nula.

La media aritmética del grado de satisfaccién laboral en el género masculino es de 5.54
y en el género femenino de 5.41.

Hs: No existe una diferencia significativa en el grado de satisfaccién laboral de los
empleados de Sears Monterrey segun la edad, el estado civil y el nivel académico.

En esta hipotesis se aplicé el analisis de varianza factorial. Las variables independien-
tes o factores en esta hipotesis fueron la edad, el estado civil y el nivel de escolaridad. La
variable dependiente que se analiz6 entre los grupos fue el nivel de desempefio laboral. Al
ejecutar la prueba, ésta arrojé un valor F de 1.432 y un nivel de significacion p de .138. Dado
que el valor p es mayor que .05, se retiene la hipotesis y la conclusion es que el nivel de
desempeno no difiere significativamente al considerarse la variable edad, estado civil y nivel

de escolaridad.
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Preguntas complementarias

En este apartado se responden las preguntas complementarias planteadas en esta
investigacion. Las tablas correspondientes a esta seccion se presentan en el Apéndice F.

1. ¢ Cual es el nivel de desempefio laboral de los empleados de Sears Monterrey?

Se analizaron todas las encuestas para conocer el nivel de desempefio laboral,
obteniéndose una media aritmética de 5.59 con una desviacion estandar de .710.

Tomando como base a la media aritmética, se establece que los aspectos mejor
evaluados en nivel de desempefio laboral percibido por los empleados fueron: (1) “Asistir al
trabajo diariamente” (X = 6.11), (2) “Respetar las normas de conducta de la empresa” ( X =
6.03), (3) “Cumplir con las politicas de la organizacion” (X = 5.94), (4) “Tratar con amabilidad
a todos los publicos de la empresa” (X = 5.92) y (5) “Aplicar los procedimientos establecidos
por el departamento” (X = 5.86).

Asimismo, se observd que los aspectos peor evaluados en el nivel de desempefio
laboral percibido por los empleados fueron: (1) “Ejecutar tus tareas de acuerdo con lo
planeado” ( X = 5.23), (2) “Terminar las tareas laborales en el tiempo establecido” ( X = 5.19),
(3) “Mantener la concentracién en tu trabajo” ( X = 5.09), (4) “Planear tu trabajo antes de

efectuarlo” ( X = 4.90) y (5) “Elaborar por escrito tu plan de trabajo semanal” (X = 4.32).

Tomando las respuestas dadas en la escala Likert del instrumento y al recodificarlas a
la escala determinada en la operacionalizacion de la variable, se observa un nivel del
desempeno laboral entre alto y muy alto.

2. ¢ Cual es el grado de satisfaccion de los empleados de Sears Monterrey?

Se analizaron todas las encuestas para conocer el grado de satisfaccion obteniendo
una media aritmética de 5.47, con una desviacion estandar de .750.

Tomando como base a la media aritmética, se establece que los aspectos mejor

evaluados en el grado de satisfaccion laboral percibido por los empleados fueron: (1) “El trato
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que recibes de parte de tus comparieros” (X = 5.87), (2) “La libertad que tienes para hacer tu
trabajo” ( X = 5.84), (3) “El apoyo que te da tu familia para en el trabajo que realizas” (X = 5.79),
(4) “La calidad de los trabajos que realizas” (X = 5.76) y (5) “La variedad de tareas en tu trabajo”
(X = 5.68).

Asimismo, se encontré que los aspectos peor evaluados en el grado de satisfaccion

laboral percibido por los empleados fueron: (1) “El interés que muestra la administracién en
tus necesidades personales” ( X = 5.28), (2) “La forma como te llaman la atencién” ( X = 5.13),
(3) “Las actividades sociales que realizan en la organizacién” ( X = 5.12), (4) “La participacién

en las decisiones de la empresa” ( X = 5.10) y (5) “El salario que percibes” (X = 5.01).
Tomando las respuestas dadas en la escala Likert del instrumento y al recodificarlas a
la escala determinada en la operacionalizacién de la variable, se observa un nivel de la

satisfaccion laboral entre algo satisfecho y muy satisfecho.
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CAPITULO V

RESUMEN, DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Resumen

Este estudio ha tenido como propdsito conocer si el nivel de desempefio laboral es
predictor del grado de satisfaccion laboral de los empleados de Sears Monterrey. Se tomo una
muestra de 100 empleados de diferentes departamentos. La investigacion se clasific6 como
cuantitativa, descriptiva, explicativa, de campo y transversal.

Las variables como objeto de estudio fueron: (a) el nivel de desempefio laboral y el
grado de satisfaccion laboral y (b) género, edad, estado civil, maximo nivel de escolaridad
alcanzada.

Este documento se organizé en cinco capitulos:

Capitulo I. En este capitulo se encuentran los antecedentes del nivel de desempefio y
satisfaccion laborales, las investigaciones que se han desarrollado dentro de las areas, asi
también como el planteamiento y declaracién del problema, definicion de términos, hipotesis,
preguntas complementarias, objetivos, justificacion, delimitaciones y marco filoséfico.

Capitulo Il. Desarrolla el marco teérico en el cual se analizan diferentes autores que
escribieron sobre el tema desempeno y satisfaccion laboral. Dicho capitulo esta estructurado
de tal manera que el lector pueda asimilar cada uno de los conceptos, la importancia e
indicadores del desempenio y la satisfaccion. También se incluyeron algunas investigaciones
sobre dichas variables.

Capitulo lll. Esta seccién describe la metodologia utilizada y estuvo conformada por:
tipo de investigacion, poblacion, muestra, instrumento de medicion, hipétesis, preguntas

complementarias, recoleccion de datos y analisis de datos.
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Capitulo IV. En este apartado se encuentran los resultados que se obtuvieron por medio
del analisis estadistico a través de los datos recolectados por medio de las encuestas. En cada
seccion se utilizaron pruebas estadisticas que fueron mas apropiadas.

Capitulo V. En esta ultima parte se muestran las conclusiones a las que se llego,
también la discusion elaborada por el investigador y finalmente se proponen las recomenda-
ciones que son para los administradores y directivos de Sears Monterrey y para futuras

investigaciones.

Discusién

El desempeno laboral y la satisfaccién laboral siguen siendo temas de investigacion
por su gran importancia en el terreno de las organizaciones. Fomentar estos dos aspectos,
desempenio y satisfaccién laboral, significa que se debe mejorar la calidad de vida de los
empleados, a través de beneficios intrinsecos y extrinsecos. Como consecuencia con la buena
actitud y el buen comportamiento de los empleados podrian construir un ambiente econdmico
sustentable en las organizaciones y como resultado habria un ganar-ganar en ambas
direcciones. Por tal motivo, se determin6 conocer el nivel de desemperio laboral y el grado de
satisfaccion laboral en la tienda Sears Monterrey.

Los resultados de esta investigacion presentan que existe relacion entre el desem-
peno laboral y la satisfaccion laboral que perciben los empleados, lo cual confirman Platis et
al. (2015), quienes afirman que hay una relacion muy cercana entre el desempenio laboral y la
satisfaccion laboral en todas las categorias de profesionales. Es una relacion entre variables
muy observada; una caracteristica compleja del desempefio es que depende de muchas
condiciones (operativas o psicoldgicas) y éstas no se pueden determinar facilmente.

Este estudio también apoya el pensamiento de Peeters et al. (2013), quienes argumen-

tan que el desempefio y la satisfaccion estan generalmente relacionadas, y es importante
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considerar los factores que potencialmente influencien en la fortaleza de la satisfaccion en
relacion con el desempeno laboral.

Asimismo, a través del estudio de Chiang Vega y San Martin Neira (2015), ellos
mencionan que hace aproximadamente 50 afios se realizaron varios estudios para comprobar
la relacion que existe entre las dos variables desempeno laboral y satisfaccion laboral. Los
resultados fueron que existe una relacion constante entre ambas, se planteé que cuando un
trabajador esta contento entonces es mas productivo. En otros estudios se plantea que la
conclusion mas aceptada es que al ser productivo se logra satisfaccion, pero no en forma
inversa. La declaracion de ello es porque al realizar un trabajo bien hecho se obtiene un
sentimiento intrinseco de bienestar, con base en el resultado el trabajador podria recibir un
aumento de sueldo, y acenso de puesto, por lo tanto, incrementaria la satisfaccion en el
trabajador. En esta investigacién se concuerda con lo dicho por este autor; el desempeio
laboral tiene influencia significativa en la satisfaccion de los empleados.

Finalmente, Werther et al. (2019) mencionan que un tema de gran interés es comprobar
si un alto nivel de satisfaccion laboral produce también un alto nivel de desempeio, o de modo
opuesto, un alto nivel desempefio conlleva a altos niveles de satisfaccion. Lo complejo de
decidir cual criterio determina uno de otro, y relaciona que se debe a los motivadores intrin-
secos y extrinsecos y que esos motivadores se alineen a las expectativas de los empleados,
y que si un alto desempefio conlleva a mejores remuneraciones como consecuencia aumenta-
ra el nivel de satisfaccion. La relacion general entre el desempeiio y la satisfaccion es un

circulo continuo que dificulta evaluar el efecto de una variable sobre otra.

Conclusiones
Conclusiones sobre la declaracion del problema
A través del analisis de los datos, se determind la existencia de influencia lineal,

significativa y positiva del nivel de desempefio laboral sobre el grado de satisfaccion laboral
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de los empleados de Sears Monterrey. Se puede considerar que a mayor nivel desempefio

laboral mayor puede ser el grado de satisfaccion laboral.

Desempeiio y género

Con base en los resultados, se concluye que no hay diferencia significativa en el nivel
de desempefio laboral de los empleados al comparar la variable demografica género, lo que
significa que tanto hombres como mujeres tuvieron entre alto y muy alto el nivel de desempefio

laboral.

Desempeiio, edad, estado civil y maximo nivel académico

Se concluy6 que al considerar las variables edad, estado civil y nivel de académico, no
se encuentra diferencia significativa en su nivel de desempefio. Lo que confirma que no
importa la edad, el estado civil y el nivel académico, manifestaron tener un nivel de desempefio

laboral entre alfo y muy alto.

Satisfaccion laboral y género

Con base en los resultados, se concluye que no hay diferencia significativa en el nivel
de satisfaccion laboral de los empleados al comparar la variable demografica género, lo que
significa que tanto hombres como mujeres tuvieron entre algo satisfechos a muy satisfechos

el nivel de satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral, edad, estado civil y maximo nivel académico

Se concluyé que al considerar las variables edad, estado civil y maximo nivel acadé-
mico, no se encuentra diferencia significativa en su nivel de satisfaccion laboral. Lo que
confirma que no importa la edad, el estado civil y el nivel académico, manifestaron tener un

nivel de desempefio laboral entre algo satisfechos y muy satisfechos.
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Conclusiones con base en las preguntas complementarias
Con las preguntas se procuré conocer el nivel de desempefio laboral y el grado de
satisfaccion laboral de los empleados de Sears Monterrey.
En el nivel del desempeiio laboral de los empleados se ubicé entre un rango de alto y
muy alto.
En el grado de satisfaccion laboral de los empleados se ubicaron entre un rango de

algo satisfecho y muy satisfechos.

Recomendaciones
Antes de finalizar este estudio del desempenfo laboral y satisfaccién laboral, se dan
algunas recomendaciones en base a los resultados obtenidos y al aporte bibliografico, las

cuales se agrupan y enumeran a continuacion:

A los directivos de Sears Monterrey

Para mejorar el desempeiio laboral

1. Analizar con los empleados como priorizar sus tareas.

2. Se sugiere ensefar la importancia del manejo del tiempo y proveer agendas fisicas
o electrénicas.

3. Se recomienda eliminar los distractores externos y controlar los internos, ordenar el
espacio laboral y organizar las tareas a cumplir.

4. Podrian planear las tareas individuales un dia antes, no obstante, puede ser

trimestral con todo el equipo; esto puede evitar el desenfoque.

Para mejorar la satisfaccién laboral
1. Seria recomendable atender los intereses personales de los empleados.
2. Se aconseja mostrar tactica al momento de corregir los errores que comenten en sus

trabajos.
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3. Se deberia fomentar actividades sociales, para hacerlos sentir parte de la cultura
empresarial.

4. Tomar en cuentas las opiniones de los empleados al momento de la toma de decisio-
nes en relacion con su area.

5. Se sugiere que el salario sea equitativo, en relacién con la cantidad de tareas.

A futuros investigadores
El comportamiento y conducta de los empleados pueden cambiar por el movimiento
incesante de las organizaciones y el mundo laboral. Algunas recomendaciones son las
siguientes:
1. Realizar nuevamente este estudio después de haber aplicado las recomendaciones.
2. Considerar incluir a los puestos gerenciales en préximas evaluaciones.
3. Dimensionar las variables desempenio laboral y satisfaccion laboral para evaluar las

posibles relaciones entre dichas dimensiones, utilizando métodos de analisis estructural.
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APENDICE A

INSTRUMENTO DE MEDICION



4 )

SEARS MONTERREY
APRECIADO (A) EMPLEADO (A)
Esta investigacion tiene como propésito conocer su opinion sobre su propio nivel
de desempefio y su grado de satisfaccion. Favor de responder honestamente cada una
de las declaraciones. Su colaboracion es anénima y de gran importancia. Por favor no

deje ninguna declaracion sin contestar.

J/
~

Género: [ Femenino O Masculino Edad: 030 o menos
031 a 40
041 o mas

Estado Civil: Casado(a): O Soltero(a): O Otro:Od 77" - —*-

Maximo nivel de escolaridad alcanzado:
OLicenciatura

O Primaria UMaestria
O Secundaria O Doctorado
O Preparatoria OINinguno
OTécnica

\. J/

MEDICION DEL DESEMPENO LABORAL Y SATISFACCION LABORAL

»Instrucciones: Después de analizar cada declaracién marque con una “X” el espacio que

indique su nivel de desempenio, utilizando la escala siguiente:
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1 2 3 4 5 6 7
Pésimo Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Excelente
DECLARACIONES 2|3 5|16 |7

¢ Como evalua su desempeiio laboral en lo relacionado con?...

1. Planear tu trabajo antes de efectuarlo.

. Elaborar por escrito tu plan de trabajo semanal.

. Mantener la concentracion en tu trabajo.

. Ejecutar tus tareas de acuerdo con lo planeado.

. Terminar las tareas laborales en el tiempo establecido.

. Respetar las indicaciones de tus superiores.

. Ayudar a tus compafieros cuando te necesitan.

2
3
4
5. Realizar tu trabajo con agrado.
6
7
8
9

. Mantener buenas relaciones laborales con tus companeros.

10. Respetar la opinion de tus comparieros.

11. Tratar con amabilidad a todos los publicos de la empresa.

12. Responder favorablemente a las criticas constructivas.

13. Responsabilizarte de las consecuencias de las malas
decisiones que tomas.

14. Tomar en cuenta las politicas de la institucion al tomar
decisiones.

15. ldentificar las causas si una decision fue mal tomada.

16. Asistir al trabajo diariamente.

17. Respetar las normas de conducta de la empresa.

18. Ser productivo, aunque estés sometido a estreés.

19. Tener tu trabajo al dia.

20. Ser cuidadoso al realizar tu trabajo.

21. Organizar eficazmente el tiempo en el trabajo.

22. Trabajar bien aunque no te estén supervisando.

23. Aplicar los procedimientos establecidos por el departamento.

24. Cumplir con las politicas de la organizacion.
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1 2 3 4 5 6 7
Totalmente Muy Algo Algo Muy Totalmente
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho | indeciso | satisfecho | satisfecho | satisfecho

DECLARACIONES 112 13/4|5|6|7

¢ Qué tan satisfecho te sientes con?...

1. La forma como planificas tu trabajo.

2. La puntualidad con que cumples tus compromisos.

3. El salario que percibes.

4. Ellogro de los objetivos propuestos.

5. Laforma cémo te llaman la atencién.

6. La cantidad de trabajo que tienes que realizar.

7. Eltrato que recibes de parte de tus companieros.

8. Las oportunidades de la empresa para superarte.

9. El reconocimiento que los administradores dan a tu trabajo.
10. El trato que te dan tus superiores.

11. La calidad de la supervision que recibes.

12. La libertad que tienes para hacer tu trabajo.

13. La evaluacion que hacen los administradores de tu trabajo.
14. La justicia con la que eres tratado.

15. El apoyo que recibes de parte de tus superiores.

16. El interés que muestra la administracion en tus necesidades
personales.

17. El aporte que haces con tu trabajo a la organizacion.

18. El sentimiento de realizacion personal.

19. La variedad de tareas en tu trabajo.

20. La calidad de tu estilo de vida.

21. La participacion en las decisiones de la empresa.

22. Los comentarios que hacen de tu trabajo tus companeros.
23. El apoyo que te da tu familia en el trabajo que realizas.
24. Las actividades sociales que realizan en la organizacion.
25. La calidad de los trabajos que realizas.

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!
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APENDICE B

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES



Operacionalizacion de las variables

. Definicién Definicion Definicién
Variables . .
Conceptual instrumental operacional
| I I I 1
Género Agrupacion de La variable genero se Esta variable se codificé
individuos que tienen midié de la siguiente de la siguiente manera:
una o varias manera:
caracteristicas en 1=Masculino
comun. Género 2=Femenino
OMasculino
COFemenino
| I I I 1
Edad Tiempo que a vivido  Afios La edad estuvo definida
una persona desde por el valor numérico
que nacio entero para los anos,
estos proporcionados
por el encuestado.
| I I 1 1
Estado civil Condicién de una La variable estado civil se  Esta variable se codificé
persona en relacion  midié de la siguiente de la siguiente manera:
con el matrimonio. manera:
Estado civil. 1=Soltero
OSoltero 2=Casado
OCasado 3=0tro
COtro
[ I I I 1
Maximo nivel Curso académico Maximo nivel de Esta variable se codifico
escolaridad formal maximo escolaridad alcanzado de la siguiente manera:
alcanzado alcanzado a la fecha  [Ninguna
de su aplicacion CPrimaria 1= Ninguna
OSecundaria 2=Primaria

3=Secundaria

LPreparatoria 4=Preparatoria
OTécnica 5=Técnica
ClLicenciatura 6=Licenciatura
[OMaestria 7= Maestria
ODoctorado 8= Doctorado
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. Definicién conceptual Definicion instrumental Definicion
Variables :
operacional
Nivel del Estado global en el La escala de medicion de la variable fue: Para conocer el
desempeiio cual se ubica un 1=Pésimo nivel del indicador
laboral empleado basado en 2=Muy bajo desempefio laboral,
una escala valorativa, 3=Bajo se determino por la
la cual se encarga de 4=Regular sumatoria de los
medir el nivel de 5=Alto puntos cumulados
conocimiento, 6=Muy alto en las respuestas
habilidad, que permite 7=Excelente de los veinticuatro

el desarrollo de las
actividades laborales
diarias. Dicho estado

se obtiene mediante un 2. Elaborar por escrito tu plan de trabajo

proceso formativo,
formal e informal, de
manera sistematica y

organizada que permite planeado.

el desarrollo del
intelecto y de

habilidades técnicas y

operativas en areas
especificas.

itemes, de la cual
se obtuvo la media
aritmética. La
media aritmética de
semanal. la escala

3. Mantener la concentracion en tu trabajo. instrumental se

4. Ejecutar tus tareas de acuerdo conlo  convirtié a la
siguiente escala:

Los items de medicién para la variable
nivel del desempefio laboral fueron:
1. Planear tu trabajo antes de efectuarlo.

5. Realizar tu trabajo con agrado.

6. Terminar las tareas laborales en el
tiempo establecido.

7. Respetar las indicaciones de tus
superiores.

8. Ayudar a tus companeros cuando te
necesitan.

9. Mantener buenas relaciones laborales
con tus compainieros.

10. Respetar la opinion de tus
companeros.

11. Tratar con amabilidad a todos los
publicos de la empresa.

12. Responder favorablemente a las
criticas constructivas.

13. Responsabilizarte de las
consecuencias por las malas decisiones
que tomas.

14. Tomar en cuenta las politicas de la
empresa al tomar decisiones.

15. Identificar las causas si una decision
fue mal tomada.

16. Asistir al trabajo diariamente

17. Respetar las normas de conducta de
la empresa.

18. Ser productivo, aunque estés sometido
a estrés.

19. Tener tu trabajo al dia.

20. Ser cuidadoso al realizar tu trabajo.
21. Organizar eficazmente el tiempo en el
trabajo.

22. Trabajar bien, aunque no te estén
supervisando.

23. Aplicar los procedimientos
establecidos por el departamento.

24. Cumplir con las politicas de la
organizacion.

1=Pésimo
2=Muy bajo
3=Bajo
4=Regular
5=Alto
6=Muy alto
7=Excelente
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. Definicion L Definicion
Variables Definicion instrumental ;
conceptual operacional
|

Nivel del Estado global en La escala de medicion de la variable fue: Para conocer el

satisfaccion el cual se ubica un nivel de la
laboral empleado basado 1=Totalmente insatisfecho satisfaccion

en una escala 2=Muy insatisfecho laboral, se

valorativa, la cual
se encarga de
medir el nivel de
conocimiento,
habilidad, que
permite el
desarrollo de las
actividades
laborales diarias.
Dicho estado se
obtiene mediante
un proceso
formativo, formal e
informal, de
manera
sistematica y
organizada que
permite el
desarrollo del
intelecto y de
habilidades
técnicas y
operativas en
areas especificas.

3=Algo insatisfecho
4=Indeciso

5=Algo satisfecho
6=Muy satisfecho
7=Totalmente satisfecho

Los items de medicién para la variable
nivel de satisfaccion laboral fueron:

1. La forma como planificas tu trabajo.
2. La puntualidad con que cumples tus
compromisos.

3. El salario que percibes.

4. El logro de los objetivos propuestos.
5. La forma como te llaman la atencion.
6. La cantidad de trabajo que tienes que
realizar.

7. El trato que recibes de parte de tus
companeros.

8. Las oportunidades de la empresa para
superarte.

9. El reconocimiento que los
administradores dan a tu trabajo.

10. El trato que te dan tus superiores.
11. La supervisién que recibes.

12. La libertad que tienes para hacer tu
trabajo.

13. La evaluacion que hacen los
administradores de tu trabajo.

14. La justicia con la que eres tratado.
15. El apoyo que recibes de parte de tus
superiores.

16. El interés que muestra la
administracion en tus necesidades
personales.

17. El aporte que haces con tu trabajo a la

organizacion.

18. El sentimiento de realizacion personal.

19. La variedad de tareas en tu trabajo.
20. La calidad de tu estilo de vida.

21. La participacion en las decisiones
institucionales.

22. Los comentarios que hacen de tu
trabajo tus compafieros.

23. El apoyo que te da tu familia en el
trabajo que realizas.

24. Las actividades sociales que realizan
en la organizacion.

25. La calidad de los trabajos que realizas.

determino por la
sumatoria de los
puntos
cumulados en las
respuestas de los
veinticuatro
itemes, de la cual
se obtuvo la
media aritmética.
La media
aritmética de la
escala
instrumental se
convirtié a la
siguiente escala:

1=Totalmente
insatisfecho
2=Muy
insatisfecho
3=Algo
insatisfecho
4=Indeciso
5=Algo satisfecho
6=Muy satisfecho
7=Totalmente
satisfecho
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APENDICE C

OPERACIONALIZACION DE LAS HIPOTESIS



Operacionalizaciéon de las hipétesis nulas

Hipotesis Variables Nivel de medicién Prueba estadistica
I I
H1: El nivel de Independiente Para la prueba de la
desempefio laboral no Nivel de desempeio hipétesis se utilizoé la
es predictor del grado laboral Escala técnica estadistica de

de satisfaccion laboral

Regresion lineal simple. La

de los empleados de Dependiente hipétesis nula se rechazé
Sears Monterrey. Grado de satisfaccion para nivel de significacion
laboral. Escala p <0.05.
I I
H2: No existe una Dependiente Para la prueba de la

diferencia significativa Nivel de desempefio
en el nivel de laboral. Escala
desempefio laboral de

hipétesis se utilizo la
prueba estadistica T para
muestras independientes.

los empleados de Independiente La hipdtesis nula se
Sears Monterrey segun Género Nominal rechazo para niveles de
el género. significacién
p <0.05.
I I
H3: No existe una Dependiente Para la prueba de la

diferencia significativa Nivel de desempeifio
en el nivel de laboral. Escala
desempefio laboral de

hipétesis se utilizé la
prueba estadistica analisis
de varianza factorial.

los empleados de Independientes La hipdtesis nula se
Sears Monterrey segun Edad Ordinal rechazo para niveles de
la edad, el estado civil Estado civil Nominal significacion
y el nivel de Nivel de escolaridad Ordinal p <0.05.
escolaridad.

I I
H4: No existe una Dependiente Para la prueba de la
diferencia significativa Grado de satisfaccion hipétesis se utilizé la
en el grado de laboral. Escala prueba estadistica T para
satisfaccion laboral de muestras independientes.
los empleados de Independiente La hipdtesis nula se
Sears Monterrey segun Género Nominal rechazo para niveles de
el género. significacion

p <0.05.

I I

H5: No existe una Dependiente Para la prueba de la

diferencia significativa Grado de satisfaccion
en el grado de laboral. Escala
satisfaccion laboral de

los empleados de Independientes

Sears Monterrey segun Edad Ordinal
la edad, el estado civil Estado civil Nominal
y el nivel de Nivel de escolaridad  Qrdinal
escolaridad.

hipétesis se uso la prueba
estadistica analisis de
varianza factorial.

La hipotesis nula se
rechazo para niveles de
significacion

p <0.05.
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APENDICE D

RESULTADOS DE LAS VARIABLES DEMOGRAFICAS



Género

N Validos 89
Perdidos 11
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Masculino 36 36.0 40.4 404
Femenino 53 53.0 59.6 100.0
Total 89 89.0 100.0
Perdidos Sistema 11 11.0
Total 100 100.0
Edad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 30 o menos 28 28.0 31.8 31.8
31-40 19 19.0 21.6 53.4
41 o mas 41 41.0 46.6 100.0
Total 88 88.0 100.0
Perdidos  Sistema 12 12.0
Total 100 100.0
Estado civil
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Casado 30 30.0 36.1 36.1
Soltero 28 28.0 33.7 69.9
Otro 25 25.0 30.1 100.0
Total 83 83.0 100.0
Perdidos Sistema 17 17.0
Total 100 100.0
Maximo nivel de escolaridad alcanzado
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Secundaria 14 14.0 14.3 14.3
Preparatoria 32 32.0 32.7 46.9
Técnica 23 23.0 23.5 704
Licenciatura 29 29.0 29.6 100.0
Total 98 98.0 100.0
Perdidos Sistema 2 2.0
Total 100 100.0
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APENDICE E

RESULTADOS DE LAS HIPOTESIS NULAS



Resultados de las hipoétesis

Hipétesis 1

Desempefio laboral y satisfaccion laboral
Regresion

Variables entradas/eliminadas?

Variables Variables
Modelo entradas eliminadas Método
1 Desempefio . Introducir
laboralP

a. Variable dependiente: Satisfaccion laboral
b. Todas las variables solicitadas introducidas.

Resumen del modelo
R cuadrado Error estandar de

Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion
1 .6852 469 464 .54961
a. Predictores: (Constante), Desempefio laboral
ANOVA?
Suma de
Modelo cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 26.188 1 26.188 86.694 <.001b
Residuo 29.603 98 .302
Total 55.790 99
a. Variable dependiente: Satisfaccion laboral
b. Predictores: (Constante), Desempefio laboral
Coeficientes?
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta T Sig.
1 (Constante) 1.427 438 3.255 .002
Desempefio laboral 124 .078 .685 9.311 <.001

a. Variable dependiente: Satisfaccion laboral
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Hipoétesis 2
Desempefio laboral y género

Prueba T

Prueba de muestras independientes

Prueba de Levene
de igualdad de

varianzas prueba t para la igualdad de medias
Significacion
F Sig. t Gl P de un factor
Desempefio Se asumen varianzas 1.063 .305 .854 87 .198
laboral iguales
No se asumen .876 81.329 192

varianzas iguales

Estadisticas de grupo

Media de error

Género N Media Desv. estandar estandar
Desempefio laboral Masculino 36 5.6539 .63931 .10655
Femenino 53 5.5259 72787 .09998

Prueba de muestras independientes

prueba t para la igualdad de medias
95% de 95% de
intervalo de intervalo de
confianza confianza

de la de la
Significacion Diferencia Diferencia de diferencia diferencia
P de dos factores de medias error estandar inferior Superior
Desempefio Se asumen .395 12799 .14980 -.16976 42574
laboral varianzas iguales
No se asumen .384 12799 14611 -.16271 41869

varianzas iguales

Tamanos de efecto de muestras independientes

Intervalo de confianza al

Estimacion de 95%
Standardizer puntos Inferior Superior
Desempefio d de Cohen .69360 .185 -.240 .608
laboral correccion de 69965 183 -.238 603
Hedges
delta de Glass 72787 176 -.250 .600
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Hipoétesis 3

Desempefio laboral edad, estado civil y nivel académico

Correlaciones

Factores inter-sujetos

Etiqueta de valor N

Edad

Estado civil

Nivel academico

OO PP, WOLON-LON -

30 o menos
31-40

41 o mas
Casado
Soltero
Otro
Secundaria
Preparatoria
Técnica
Licenciatura

Pruebas de efectos inter-sujetos

Variable independiente: Desempefio laboral

Origen
Modelo corregido

Interseccion

Edad

Ecivil

Nacademico

Edad * Ecivil

Edad * Nacademico

Ecivil * Nacademico

Edad * Ecivil * Nacademico

Error
Total
Total corregido

Tipo Il de suma
de cuadrados

14.852
1208.232
.996
1.249
3.596
.781
1.624
4.240
2.133

21.096

2494120
35.948
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gl
27

A OO A WDNDND -

47
75
74

Media
cuadratica

.550
1208.232
498

.624
1.199
195

271

.707

533

449

26
15
34
26
25
24
12
21
16
26

F
1.225

2691.797
1.110
1.391
2.670

435
.603
1.575
1.188

Sig.
.265
<.001
.338
.259
.058
.783
.726
176
.328



Hipoétesis 4

Satisfaccion laboral y género

Prueba T
Estadisticas de grupo
Media de error
Género N Media Desv. estandar estandar
Satisfaccion laboral Masculino 36 5.5456 71925 .11987
Femenino 53 5.4189 .76892 .10562
Prueba de muestras independientes
Prueba de Levene de prueba t para la igualdad de
igualdad de varianzas medias
Significacion
F Sig. t al P de un factor
Satisfaccion  Se asumen .167 .684 .783 87 218
laboral varianzas iguales
No se asumen .793 78.566 215
varianzas iguales
Prueba de muestras independientes
prueba t para la igualdad de medias
95% de 95% de
intervalo de intervalo de
Significacion confianza de  confianza de
P de dos Diferencia Diferencia de la diferencia  la diferencia
factores de medias error estandar Inferior Superior
Satisfaccion Se asumen 436 .12669 .16184 44836 44836
laboral varianzas
iguales
No se asumen 430 .12669 15977 44472 44472
varianzas
iguales
Tamafios de efecto de muestras independientes
Intervalo de confianza al
Estimacion de 95%
Standardizer puntos Inferior Superior
Satisfaccion  d de Cohen .74933 .169 -.255 .593
laboral correccién de Hedges .75587 168 -.253 .588
delta de Glass .76892 .165 -.261 .588
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Hipoétesis 5
Satisfaccioén laboral, edad, estado civil y nivel académico
Analisis univariado de varianza

Factores inter-sujetos

Etiqueta de valor N
Edad 1 30 o menos 26
2 31-40 15
3 41 o mas 34
Estado civil 1 Casado 26
2 Soltero 25
3 Otro 24
Nivel académico 3 Secundaria 12
4 Preparatoria 21
5 Técnica 16
6 Licenciatura 26

Pruebas de efectos inter-sujetos
Variable dependiente: Satisfaccién laboral

Tipo Il de suma Media
Origen de cuadrados o] cuadratica F Sig.
Modelo corregido 19.190 27 711 1.432 .138
Interseccion 1141.802 1  1141.802 2300.566 <.001
Edad 1.514 2 757 1.525 .228
Ecivil .828 2 414 .834 441
Nacademico 2.817 3 .939 1.892 144
Edad * Ecivil 1.562 4 .391 .787 539
Edad * Nacademico 3.620 6 .603 1.216 315
Ecivil * Nacademico 5.816 6 .969 1.953 .092
Edad * Ecivil * Nacademico 3.856 4 .964 1.943 119
Error 23.327 47 496
Total 2363.261 75
Total corregido 42.516 74
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APENDICE F

RESULTADO DE LAS PREGUNTAS COMPLEMENTARIAS



RESULTADO DE LAS PREGUNTAS COMPLEMENTARIAS

Desempefio laboral
Descriptivos
Estadisticos descriptivos
N Minimo Maximo Media Desv. estandar
Desempefio laboral 100 4.17 7.00 5.5921 71031
N valido (por lista) 100

Estadisticos descriptivos

N Media

Asistir al trabajo diariamente. 100 6.1100
Respetar las normas de conducta de la empresa. 100 6.0300
Cumplir con las politicas de la organizacion. 100 5.9400
Tratar con amabilidad a todos los publicos de la empresa. 100 5.9200
Aplicar los procedimientos establecidos por el departamento. 100 5.8600
Ayudar a tus compafieros cuando te necesitan. 100 5.8400
Mantener buenas relaciones laborales con tus companeros. 100 5.8200
Respetar la opinién de tus compaferos. 100 5.8200
Responsabilizarte de las consecuencias de las malas decisiones que 100 5.8000
tomas.

Trabajar bien aunque no te estén supervisando. 100 5.7900
Tomar en cuenta las politicas de la institucion al tomar decisiones. 100 5.7300
Respetar las indicaciones de tus superiores. 100 5.7300
Ser cuidadoso al realizar tu trabajo. 100 5.7000
Realizar tu trabajo con agrado. 100 5.6700
Ser productivo aunque estés sometido a estrés. 100 5.6100
Identificar las causas si una decision fue mal tomada. 100 5.6100
Responder favorablemente a las criticas constructivas. 100 5.5300
Tener tu trabajo al dia 100 5.5000
Organizar eficazmente el tiempo en el trabajo. 100 5.4700
Ejecutar tus tareas de acuerdo con lo planeado. 100 5.2300
Terminar las tareas laborales en el tiempo establecido. 100 5.1900
Mantener la concentracion en tu trabajo. 100 5.0900
Planear tu trabajo antes de efectuarlo. 100 4.9000
Elaborar por escrito tu plan de trabajo semanal. 100 4.3200
N valido (por lista) 100
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Satisfaccion laboral

Descriptivos

Estadisticos descriptivos
N Minimo Maximo Media Desv. estandar
Satisfaccion laboral 100 3.40 6.96 5.4760 .75069
N valido (por lista) 100

Estadisticos descriptivos

N Media

El trato que recibes de parte de tus compafieros. 100 5.8700
La libertad que tienes para hacer tu trabajo. 100 5.8400
El apoyo que te da tu familia en el trabajo que realizas. 100 5.7900
La calidad de los trabajos que realizas. 100 5.7600
La variedad de tareas en tu trabajo. 100 5.6800
La puntualidad con que cumples tus compromisos. 100 5.6700
El aporte que haces con tu trabajo a la organizacion. 100 5.6600
El sentimiento de realizacion personal. 100 5.5900
El apoyo que recibes de parte de tus superiores. 100 5.5700
El trato que te dan tus superiores. 100 5.5700
La calidad de la supervision que recibes. 100 5.5400
Las oportunidades de la empresa para superarte. 100 5.5400
La evaluacion que hacen los administradores de tu trabajo. 100 5.5300
La justicia con la que eres tratado. 100 5.4700
El logro de los objetivos propuestos. 100 5.4500
La cantidad de trabajo que tienes que realizar. 100 5.4500
Los comentarios que hacen de tu trabajo tus compafieros. 100 5.3600
La calidad de tu estilo de vida. 100 5.3400
El reconocimiento que los administradores dan a tu trabajo. 100 5.2900
La forma como planificas tu trabajo. 100 5.2900
El interés que muestra la administracion en tus necesidades personales. 100 5.2800
La forma como te llaman la atencion. 100 5.1300
Las actividades sociales que realizan en la organizacion. 100 5.1200
La participacion en las decisiones de la empresa. 100 5.1000
El salario que percibes. 100 5.0100
N valido (por lista) 100
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