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Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar si existe relacion entre la satisfaccion y el desempeio
laboral de los trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024, para ello se determind el tipo
y disefio de investigacion, siendo este de enfoque cuantitativo, correlacional y de disefio no
experimental. La muestra estuvo constituida por 39 trabajadores de la discoteca, de ambos
sexos, de edades entre 20 a 40 afios, seleccionados por un muestreo censal. Para ello se utilizo
el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Palma (1999) y el Cuestionario de Desempefio
Laboral de Trejo (2014), mediante los cuales se recolectd la informacion que fue procesada por
el programa estadistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). Finalmente, se
concluyd que existe relacion positiva moderada entre satisfaccion laboral y el desempefio
laboral en trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024 (sig. 0.000; r=.561), de la misma
manera, se encontré una relacion positiva moderada entre satisfaccion con el trabajo (sig.
0.005; r=.444), una relacion positiva baja entre satisfaccion con el salario (sig. 0.0020; 1=.370),
una relacion positiva moderada entre satisfaccion con la promocion (sig. 0.001; r=.493), y una
relacion positiva moderada entre satisfaccion con la promocion (sig. 0.000; r=.583) con el

desempeinio laboral.

Palabras clave: Desempeiio laboral, discoteca, organizaciones, satisfaccion laboral,

turismo.



Xiv
Abstract

The objective of the study was to determine if there is a relationship between satisfaction and
job performance of workers at the Euro Bar nightclub, Tacna 2024. To do this, the type and
design of the research was determined, which was quantitative, correlational and non-
experimental in design. The sample consisted of 39 workers from the nightclub, of both sexes,
aged between 20 and 40 years, selected by census sampling. For this purpose, the Palma Job
Satisfaction Questionnaire (1999) and the Trejo Job Performance Questionnaire (2014) were
used, through which the information was collected and processed by the Statistical Package for
the Social Sciences (SPSS) statistical program. Finally, it was concluded that there is a
moderate positive relationship between job satisfaction and job performance in workers at the
Euro Bar nightclub, Tacna 2024 (sig. 0.000; r=.561), in the same way, a moderate positive
relationship was found between job satisfaction (sig. 0.005; r=.444), a low positive relationship
between satisfaction with salary (sig. 0.0020; r=.370), a moderate positive relationship between
satisfaction with promotion (sig. 0.001; r=.493), and a moderate positive relationship between

satisfaction with promotion (sig. 0.000; r=.583) with job performance.

Keywords: Job performance, job satisfaction, nightclub, organizations, tourism.



Introduccion

El trabajo representa uno de los aspectos mas relevantes en la vida de las personas, ya
que influye tanto en su estilo de vida como en su vida social. Por ello, resulta esencial que cada
organizacion o empresa cuente con un equipo de colaboradores satisfechos. De la misma
manera, en la actualidad el sector privado desempefia una labor importante para la elevacion
de la economia del pais y de la mejora de los servicios turisticos que se ofrecen, puesto que no
solo brindan oportunidades de trabajo a grupos de individuos, sino que brindan experiencias y
ofrecen una vista del pais a personas nacionales y extranjeras.

Considerando la importancia del ambito privado en la sociedad, ademas del rol
fundamental que juega la satisfaccion laboral en la mejora del desempefio de los trabajadores,
esta investigacion tuvo como proposito identificar si existe una relacion entre la satisfaccion y
el rendimiento laboral de los trabajadores de la discoteca Euro Bar, en Tacna, durante el afo
2024.

Por lo anterior, el presente estudio se presenta en diferentes capitulos para una mejor
comprension de las variables y de sus resultados.

Respecto al Capitulo I, este presenta la problematica por la cual se propone el tema, por
lo que incluye la determinacién del problema, la formulacion de las preguntas, la justificacion,
los objetivos y las hipotesis de estudio.

El Capitulo II, incluye el marco tedérico de las variables, centrandose primero en los
antecedentes internacionales, nacionales y locales que estan relacionados con la investigacion,
se presentan también las bases teodricas y cientificas de las variables satisfaccion y desempefio
laboral y de las definiciones basicas.

El Capitulo III, expone la metodologia, el tipo, nivel y disefio de la investigacion, la
poblacion y muestra de estudio, la identificacion de las variables, su concepto operacional, asi
como la operacionalizacion de las variables, el procedimiento, las técnicas e instrumentos y sus
aspectos de validez y confiabilidad, asi como las técnicas y procesamientos de datos.

El Capitulo IV, se encarga de presentar el trabajo de campo, los resultados que se
obtuvieron, las pruebas estadisticas aplicadas, la verificacion de las hipdtesis de estudio,
seguido de la discusion de los resultados encontrados en contraste con los antecedentes.

El Capitulo V, incluye las conclusiones y recomendaciones a las cuales se arriban luego

de obtener los resultados. Finalmente, se finaliza con las referencias y los anexos.



CAPITULO I
EL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El desempefio laboral juega un papel decisivo en el éxito de las empresas y
organizaciones, puesto que impacta de manera directa con la productividad, la rentabilidad y
la competitividad en el mercado de los negocios. Evaluar el desempefio laboral de los
empleados, trabajadores o colaboradores permitira que las organizaciones puedan mejorar el
desempefio humano, lo que resulta en un mejor ambiente laboral y un trabajo mas eficiente.

Palmer y Winters (1993) definen el desempefio laboral como un proposito determinado
que se tiene en el contexto laboral, el cual se obtiene después de realizar una actividad
planificada o la ejecucion de las actividades designadas por el centro de labores y de €l depende
el resultado cualitativo y cuantitativo de la empresa.

En el mundo, la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU, 2022) refiere que uno de
cada cuatro trabajadores de empresas formales no se siente valorado en la empresa. Este
hallazgo importante encontrado sugiere entonces que existe un 25% de empleados que no
sienten que son valorados en su empresa, ademas, mientras mas sea la percepcion de inclusion,
diversidad e igualdad en la empresa, mayor es la productividad, satisfaccion y desempefio de
los empleados.

En México, Maldonado (2019) en Forbes, sugiere que el 12% de los trabajadores se
encuentran satisfechos con el trabajo en el que se encuentran, mientras que el 28% se encuentra
totalmente insatisfecho con su trabajo. De acuerdo con este autor, la poca claridad en la
definicion de funciones a desempefiar se encuentra relacionada con la insatisfaccion laboral de
las personas.

De acuerdo con Ybanez (2023) en el 2021 el 44% de los colaboradores en el mundo
percibié estrés asociado al trabajo, relacionado con un mal ambiente laboral, mala
comunicacion entre los trabajadores y percepcion de poca autonomia en la toma de decisiones.

Tomar en cuenta el desempefio laboral de los trabajadores serd importante entonces
porque permitird mejorar la productividad de los trabajadores en base a los objetivos trazados

de la empresa. Ademas, es importante tener en cuenta que un empleado que siente que sus



necesidades tanto en el trabajo como las personales estan cubiertas, tendrd un mejor desempefio
(Inga, 2020).

Asi también, existen factores relacionados con el desempefio laboral, los cuales pueden
estar presentes en el ausentismo, la efectividad, el ambiente seguro y fisico de la empresa y la
satisfaccion laboral (Pujo & Dabos, 2018).

La satisfaccion laboral es mas importante ain en aquellos negocios, restaurantes,
locales de entretenimientos como discotecas debido a la gran afluencia de personas y de turistas
que visitan estos lugares, puesto que una persona satisfecha con sus labores o sus funciones
dentro de un espacio laboral tendrd mejor desempefio en sus funciones y atencion a las personas
dependiendo de su area de trabajo (Inga, 2020).

Es asi como la satisfaccion laboral se ha convertido en una de las variables mas
importantes respecto al mundo organizacional, debido a que toda empresa depende de su
talento humano.

De acuerdo con Zumaeta (2018), en el Peru, el 86% de los trabajadores manifesto que
estarian dispuestos a dejar sus trabajos actuales si presentan un mal clima laboral. Es asi como,
para Arbulu (2021) el 55% de los trabajadores en nuestro pais presentar temor por cometer
algin error dentro del trabajo, siendo Unicamente el 31% de peruanos que se sienten en
confianza con sus funciones desempefiadas, mientras que el 8% tiene vergilienza de manifestar
una idea en pro de la empresa y el 6% no realiza preguntas por temor a ser reprendidos.

En un estudio de Buk realizado en el 2021, se encontrd que el 40% de trabajadores
peruanos se encontraban agotados emocionalmente de sus trabajos por la pérdida de control en
la toma de decisiones. Un 25% de los encuestados experimenta un sentimiento de bajo
desempefio laboral por sentir que no logran cumplir con sus funciones de trabajo (Ybanez,
2023).

Recientemente, se ha demostrado en la investigacion sobre la satisfaccion laboral que
las emociones de los individuos pueden verse afectadas, en parte, por como se presentan
interacciones en su entorno de trabajo. Esto también se relaciona con la sensacion de felicidad
o de logro que un empleado experimenta en su trabajo, lo que influye en su nivel de agrado o
desagrado hacia el mismo (Ahmad et al., 2021).

Una de las actividades mas importantes para el crecimiento de un negocio o empresa es
asegurar la satisfaccion y el compromiso laboral con el desempeno de sus funciones de los
empleados (Kasemsap, 2017).

En el &mbito laboral, especificamente en aquellos negocios relacionados con el turismo,

en este caso, de ocio, se requieren de herramientas que puedan motivar a los trabajadores para



que puedan realizar un buen trabajo, para que, en consecuencia, las empresas tengan éxito (De
Los Santos & Muiioz, 2022).

El desempefio laboral en el sector turistico es un factor que influye de manera
importante en el crecimiento de este sector, asi como en la percepcion que los turistas tienen
de las empresas y del pais en general. El desempenio de los empleados impacta de manera
trascendental en la experiencia del turista que consume el servicio, lo que influye en la imagen
de la empresa y del pais o ciudad como se ha mencionado.

Por su parte, Machuca (2020) pone en evidencia que la satisfaccion de los trabajadores
y su adecuado desempefio en el trabajo promueven el crecimiento y la expansion de la empresa
0 negocio, permitiendo asi que este pueda crecer y brindar un mejor trato hacia los clientes.

Por otro lado, cuando un empleado recibe una recompensa por lograr sus metas
laborales, su satisfaccion en el trabajo aumenta, lo que influye en su esfuerzo y en el éxito de
futuras tareas. Asimismo, su efectividad y productividad en la empresa dependerd en su
mayoria de la satisfaccion que sientan con su trabajo. Entonces, resulta fundamental que las
empresas identifiquen los factores que influyen en la satisfaccion de sus trabajadores y trabajen
para mejorar esos aspectos (Ahmad, 2021).

Respecto a ello, Vroom (1964) sugiere que los empleados que perciben que sus
esfuerzos serdn recompensados de manera justa y que sus expectativas son claras y alcanzables,
tienen mas probabilidades de estar satisfechos y, como resultado, de desempefiarse mejor. Si
los empleados sienten que sus expectativas laborales estan alineadas con sus recompensas, su
satisfaccion y su desempefio aumentaran.

Desde el aspecto empresarial, en el competitivo entorno actual, es esencial que las
empresas mantengan ciertos estdndares para asegurar su supervivencia en el mercado. Para
alcanzar una alta productividad, es fundamental maximizar el rendimiento de los empleados
dentro de esos estandares, y se considera que este desempeinio puede verse afectado por los
factores personales o recursos que la empresa proporciona a sus trabajadores (Avunduk, 2021).

Por lo tanto, en Tacna, resulta importante tener en cuenta como se encuentran los
trabajadores respecto a su motivacion y satisfaccion con las condiciones laborales, debido a
que ello influird en su desempefio en funciones, esto es importante en la Discoteca Euro Bar,
considerando que reciben a cientos de visitantes tanto locales como extranjeros, siendo una de
las discotecas con mayor reconocimiento y seguridad dentro de la ciudad.

De acuerdo con Chen et al. (2021) el profesionalismo, la hospitalidad y buen trato de
los empleados son factores que tienen un impacto significativo en la satisfaccion de los turistas

y en su percepcion del pais como un destino seguro, acogedor y confiable. Por ello, el



desempefio laboral dentro de empresas dedicadas al sector turistico es un factor determinante
para el crecimiento del turismo y para el crecimiento de la empresa en general. Para asegurar
lo anterior, es importante que las empresas puedan invertir en la mejora continua del desempefio
de sus empleados, pero de manera importante en la calidad de trabajo que ofrecen, puesto que
la satisfaccion de los trabajadores con la empresa serd determinante para el desempefio de estos.

Es por todo lo expuesto en parrafos anteriores de este trabajo de investigacion que se
planted desarrollar este estudio, el cual busc6 determinar si existe relacion entre satisfaccion y
desempefio laboral en trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024, permitiendo que esta
investigacion sirva como un antecedente para otros estudios e investigadores y como una
evidencia para trabajar en la problematica que se pudiese encontrar respecto a la variable y sus

dimensiones.

1.2.  FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General

(Existe relacion entre satisfaccion laboral y desempefio laboral en trabajadores de la

discoteca Euro Bar, Tacna 2024?

1.2.2. Problemas Especificas

(Existe relacion entre satisfaccion con el trabajo y el desempefio laboral en trabajadores
de la discoteca Euro Bar, Tacna 20247

(Existe relacion entre satisfaccion con el salario y el desempefio laboral en trabajadores
de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024?

(Existe relacion entre satisfaccion con la promocion y el desempefio laboral en
trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024?

(Existe relacion entre satisfaccion con el reconocimiento y el desempenio laboral en

trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024?

1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Desde el impacto teodrico del presente estudio, esta investigacion facilito el acceso a la

informacion a futuros investigadores que consideren las mismas variables de estudio. De igual



mamera, aportd una revision de conceptos, definiciones y teorias actualizadas a la fecha con el
fin de enriquecer los antecedentes. Por otra parte, fortalecié el conocimiento de una posible
relacion de la satisfaccion y desempeiio laboral.

Desde el impacto metodologico, se pretende que el acceso y revision de los
instrumentos pueda servir de antecedentes para futuras investigaciones, debido a que se utilizo
el método cientifico y se hizo una revisidon rigurosa en la eleccion de los instrumentos,
actualizando conocimientos ademas de la relacion de las variables y de sus dimensiones.

Desde el impacto practico, los resultados de la presente investigacion permitieron
favorecer la productividad, desempefio, clima y filiacion de los trabajadores de la Discoteca
Euro debido a que se puso en conocimiento los resultados encontrados en la poblacion, por lo
que ello sirve como un antecedente para actividades de promocién y prevencion acorde a los

resultados obtenidos.

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo General

Determinar si existe relacion entre satisfaccion laboral y desempefio laboral en

trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.

1.4.2. Objetivos Especificos

Determinar si existe entre satisfaccion con el trabajo y el desempefio laboral en
trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.

Determinar si existe relacion entre satisfaccion con el salario y el desempeiio laboral en
trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.

Determinar si existe relacion entre satisfaccion con la promocion y el desempeio
laboral en trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.

Determinar si existe relacion entre satisfaccion con el reconocimiento y el desempeiio

laboral en trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.



1.5. HIPOTESIS

1.5.1. Hipotesis General

Existe relacion entre satisfaccion laboral y desempefio laboral en trabajadores de la

discoteca Euro Bar, Tacna 2024.

1.5.2. Hipdtesis Especificas

Existe relacion entre satisfaccion con el trabajo y el desempeiio laboral en trabajadores
de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.

Existe relacion entre satisfaccion con el salario y el desempetio laboral en trabajadores
de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.

Existe relacion entre satisfaccion con la promocion y el desempefio laboral en
trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.

Existe relacion entre satisfaccion con el reconocimiento y el desempeio laboral en

trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Antecedentes Internacionales

En el estudio efectuado por Talero (2022) denominado: Motivacion laboral:
descubriendo el trabajo en cocina de algunos clubes, hoteles y restaurantes de la ciudad de
Bogota, en Colombia, desarrolld una investigacion de tipo descriptiva — correlacional, la cual
tuvo como proposito analizar la motivacion laboral que tenia la poblacién encuestada de una
empresa del sector de alimentos y bebidas, para ello trabajé con una muestra de 146
trabajadores, utilizando como instrumentos el Cuestionario de Motivacion para el Trabajo y el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral, ademds de una ficha para recabar informacion
sociodemografica de la poblacion. Se obtuvo como resultado que existia un bajo nivel de
motivacion y reconocimiento, mientras que se obtuvo un nivel bueno en area y ambiente de
trabajo, por otro lado, se obtuvo un buen nivel en la necesidad de poder y competitividad,
mientras que un nivel bajo de reconocimiento.

En tanto, en la investigacion desarrollada por Guallimba (2019) titulada: El clima
organizacional y su impacto en el desemperio de los trabajadores del Asadero Restaurant La
Fogata de Luchi, ubicado en el Canton Tena, provincia de Napo, en Ecuador, realizaron una
investigacion de enfoque mixto con el objetivo conocer el impacto del clima organizacional en
el desempenio laboral en los trabajadores encuestados, con una muestra de 12 trabajadores entre
cocineros, meseros y personal de aseo, para ello utilizaron métodos de observacion, entrevistas
y encuestas elaborada por la autora de la investigacion, se obtuvo como resultados que el clima
organizacional se presenta en un nivel adecuado con un 24% y el desempefio laboral en un
nivel adecuado con un 32%, llegando a la conclusion de que el clima organizacional incide
directamente en el desempeio laboral puesto que el 50% de los empleados no mantiene una
comunicacion adecuada, incidiendo en el escaso éxito de la empresa.

Por otro lado, en el estudio realizado por Mora y Mariscal (2019) titulado: Correlacion
entre la satisfaccion laboral y desemperio laboral, en México, desarrollaron una investigacion

de enfoque cualitativo, tuvo como objetivo exponer un andlisis de interrelacion entre la ambas



variables para demostrar cuantitativamente los resultados, para obtener los datos se hizo una
revision de la literatura de investigaciones con las mismas variables, llegando a la conclusion
que existe una relacion de correspondencia, es decir, las dimensiones asociadas a cada variable

se relacion entre si también.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

En el estudio desarrollado por Contreras (2022) titulado: Satisfaccion laboral y
desempeiio laboral de los colaboradores, en las distribuidoras de huevos, San Juan de
Miraflores, 2021, en Lima, efectud una investigacion de disefio no experimental, correlacional,
tuvo como objetivo determinar la relacion entre ambas variables en los colaboradores de dicha
institucidon, con una muestra de 160 trabajadores, para ello utilizé la Escala de Medicion de
Satisfaccion Laboral de Palma (2005) y el EVADEST para el Desempefio Laboral de Ronquillo
(2013), obteniendo como resultados que el nivel de satisfaccion laboral es alto con un 83.8% y
el desempefio laboral se presenta en un nivel alto con 78.1%, llegando a la conclusion que
existe una relacion significativa directa y moderada (Sig. 0,00; a: 0,348) entre satisfaccion
laboral y desempeiio laboral en los colaboradores encuestados.

En tanto, en la investigacion desarrollada por Vera (2021) titulada: Satisfaccion laboral
y su relacion con la percepcion de la productividad que poseen los colaboradores del Hotel
“Hausen”, Trujillo ario 2019, realizé un estudio de disefio no experimental correlacional, tuvo
como objetivo determinar la relacion entre ambas variables en los colaboradores de dicho hotel,
con una muestra de 13 colaboradores, para ello utiliz6 instrumentos utilizados en otros trabajos
de investigacion, llegando a la conclusion que existe una relacion significativa muy alta entre
satisfaccion laboral y la percepcion de la productividad (Sig. 0,00; a: 0,921) en los
colaboradores de dicho hotel.

Por otro lado, en la investigacion realizada por Chavez (2018) titulada: Satisfaccion y
desemperio laboral en trabajadores del Servicio de Nutricion y Dietética del Hospital
Regional, Ayacucho, 2018, desarrolld un estudio de disefio descriptivo correlacional, el cual
tuvo como objetivo general determinar la relacion entre satisfaccion y desempefio laboral en
trabajadores de la institucion mencionada, con una muestra compuesta por 30 trabajadores
encuestados, para ello utiliz6 el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Palma (1999) y el
Cuestionario de Desempefio Laboral de Trejo (2014), obteniendo como resultados que el 46.7%

de los trabajadores se encuentran satisfechos con su trabajo y el 66.7% presentan un nivel



10

regular de desempefio laboral, llegando a la conclusion que existe relacion directa (Sig. 0,00;

a: 0,619) entre satisfaccion y desempefio laboral en los trabajadores evaluados.

2.1.3. Antecedentes Locales

En la investigacion realizada por Acostupa (2024) denominada: Satisfaccion laboral y
su relacion con el desempernio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022, desarrollo la investigacion de tipo
correlacional — no experimental, para ello tuvo como propdsito principal determinar como es
que la satisfaccion laboral se encuentra relacionada con el desempefio laboral entre la poblacion
de investigacion, para lo cual trabajé con una muestra de 172 trabajadores, los cuales fueron
evaluados con el Instrumento Font-Roja para la Satisfaccion Laboral y un Cuestionario para el
Desempefio Laboral, se obtuvo finalmente como resultados que el 51.7% presentaba un nivel
adecuado de satisfaccion laboral, mientras que el 44.8% presentd un nivel adecuado de
desempefio laboral, se lleg6 a la conclusion que ambas variables se relacionan entre si y se
correlacionan de manera directa — positiva (.936).

Por otro lado, en el estudio realizado por Villano (2022) titulado: El clima
organizacional y su relacion con el desemperio laboral del personal de la Direccion Regional
de Comercio Exterior y Turismo, durante la pandemia de COVID-19, Tacna — 2021, desarrolld
una investigacion no experimental de tipo descriptivo correlacional, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre ambas variables en el personal de la institucion mencionada, con
una muestra de 18 trabajadores, para ello utilizé una encuesta y cuestionario, llegando a la
conclusion que existe una relacion directa positiva alta (Sig. 0,004; a: 0,737) entre clima
organizacional y desempefio laboral en los trabajadores encuestados.

En tanto, en la investigacion desarrollada por Villalva (2020) titulada: La satisfaccion
laboral y el desemperio laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa de la Agencia
Coronel Mendoza, Tacna, 2019, realiz6 un estudio no experimental de corte transversal, el cual
tuvo como objetivo determinar la relacion de la satisfaccion laboral con el desempefio laboral
de los colaboradores de la institucion mencionada, con una muestra compuesta por 60
colaboradores encuestados, para ello utiliz6 el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Palma
(1999) y el Cuestionario de Desempeiio Laboral de Trejo (2014), obteniendo como resultados
que el 93.3% de colaboradores se encuentran satisfechos con su trabajo y el 81.7% presentan

un nivel excelente de desempefio laboral, llegando a la conclusidon que existe relacion positiva
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muy baja (Sig. 0,00; a: 0,178) entre satisfaccion y desempefio laboral en los colaboradores

encuestados.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Fundamentacion Teorica de la Variable Satisfaccion Laboral

2.2.1.1. Definiciones. Dentro de las cuales se consideran:

Hoppock (1935) explica que la satisfaccion laboral es una combinacion de factores
fisiologicos, psicologicos y circunstancias ambientales que causan que la persona perciba si su
trabajo es realmente satisfactorio.

Vroom (1964), sin embargo, se centra en el papel del trabajador en su trabajo y la define
como orientaciones afectivas por parte de los trabajadores hacia los roles que desempefian
dentro del entorno laboral actual.

Para Locke (1976) la satisfaccion laboral es un estado mediante el cual se expresa
gratificacion o placer relacionado con la percepcion del desempefio y experiencias en las
funciones de trabajo.

Investigadores como Fisher (2000) mantienen la postura de que la satisfaccion laboral
es una respuesta emocional hacia el trabajo, mientras que otros autores como Weiss (2002)
refieren que es un juicio cognitivo y emocional mediante el cual se realizan evaluaciones
positivas o negativas hacia el trabajo.

De acuerdo con Lent y Brown (2008) la satisfaccion laboral es comprendida por la
interpretacion de la experiencia hacia el trabajo o sus funciones, pudiendo resultar en un estado
positivo de emociones para la persona.

Por su lado, para Duffy y Lent (2009) la satisfaccion laboral es entendida como el nivel
en el que los individuos se sienten a gusto o no con su centro de trabajo o las labores que
realizan.

Para Sarwar y Khalid (2011), la satisfaccion laboral se refiere a una reaccion emocional
personal en sentido positivo hacia el trabajo, debido a caracteristicas como los entornos fisicos
y en comun de una organizacion.

Por su lado Brief (1998, citado por Pujol & Dabos, 2018) sugiere que la satisfaccion
laboral estd compuesta por factores emocionales y cognitivos mediante los cuales se realizan

juicios en base a sus experiencias en su centro de labores.
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De acuerdo con Kasemsap (2017) la satisfaccion laboral hace referencia al sentido de
logro interno y enorgullecimiento alcanzado por realizar las tareas especificas alusivas al
puesto de trabajo.

Para Sukhani y Jain (2020) la satisfaccion laboral hace referencia a los sentimientos,
tanto positivos como negativos, que un empleado experimenta hacia su trabajo, o al nivel de
felicidad que este le genera en relacion con sus funciones laborales.

Por su parte, para Ahmad et al. (2021) la satisfaccion laboral también hace referencia
al estado emocional positivo como la sensacion de felicidad o de logro que siente una persona
en sus funciones como trabajador y le brinda una orientacidon para decidir si este trabajo le
gusta o no.

En tanto, Avunduk (2021) entiende por satisfaccion laboral al sentimiento de bienestar
que surge de la armonia entre las condiciones laborales de una persona y una actitud positiva
hacia el trabajo que realiza.

Para Inayat y Jahanzeb (2021) la satisfaccion laboral es el sentimiento positivo y

placentero que resulta de la evaluacién del trabajo o la experiencia laboral de uno.

2.2.1.2. Modelos Tedricos Asociados. Las teorias a continuacion se han
desarrollado en funcién de mejorar o comprender como distintos factores influyen en la
satisfaccion de los empleados, su desempefio y productividad en sus centros de trabajo (Ahmad

etal., 2021).

2.2.1.2.1. La Teoria de los Dos Factores. También conocida como Teoria de la
Motivacion e Higiene de Herzberg, dicha teoria fue propuesta por Herzberg et al. (1959). Esta
teoria tiene un enfoque principal en la motivacion, sin embargo, esta fuertemente relacionada
con la conducta de los trabajadores debido a la satisfaccion o insatisfaccion presente en estos
individuos.

En tanto, de acuerdo con Nickerson (2023) la satisfaccion y la insatisfaccion en el
trabajo existen de dos maneras diferentes, cada una con su propio conjunto de factores. De
acuerdo con esta postura, la satisfaccion laboral puede depender de los factores de motivacion
o también llamados factores intrinsecos, los cuales pueden ser: reconocimiento, desarrollo
personal, logro, independencia laboral, autorrealizacion, responsabilidad, promocién del
trabajo, por lo tanto, estas subdimensiones estan relacionadas con los sentimientos personales

del individuo y sus necesidad por autorrealizarse (Boada, 2019).
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Por otro lado, la insatisfaccion puede depender por factores de higiene o también
llamados factores extrinsecos los cuales pueden ser: el salario, las bonificaciones, los
beneficios sociales, el reconocimiento econdmico, la comunicacion con los empleadores, el
trato entre compaieros, las comodidades dentro del establecimiento de trabajo, seguridad
laboral, por lo tanto, estas subdimensiones se encuentran en el ambiente de trabajo y no pueden
ser modificadas por los trabajadores (Chavez, 2018).

Para Herzberg et al. (1959), los motivadores garantizaban la satisfaccion laboral,
mientras que la falta de factores de higiene generaba insatisfaccion laboral. Por lo tanto, la
motivacion condiciona el aumento de la satisfaccion laboral en los trabajadores, mientras que
los factores de higiene juegan un papel importante en la prevencion de la insatisfaccion laboral
o se relaciona con aquellos factores que podrian disminuir la motivacién en estos individuos
(Contreras, 2022).

Por lo tanto, esta teoria es muy 1til en el campo de los negocios dedicados a enriquecer
el turismo, ya que, si se satisfacen las necesidades de vida del personal, trabajaran con mas
motivacion y empefio por el negocio, incentivando asi a turistas a consumir mas en €sos

lugares.

2.2.1.2.2. Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow. Esta teoria fue
desarrollada por Maslow (1943) y resulta una teoria importante en la comprension de la
satisfaccion laboral. Esta explica que existe una jerarquia de cinco niveles de necesidades
basicas humanas que deben satisfacerse en un orden secuencial, partiendo de las mas
fundamentales hasta las mas elevadas, en este caso, que impactan en la motivacion y el
bienestar dentro de un espacio laboral.

Primero, las necesidades fisioldgicas. Estas son las necesidades basicas de las personas
para su supervivencia, tales como la alimentacion, el agua y el descanso. Desde el contexto
laboral, este nivel se podria traducir a una cantidad adecuada de salario para cubrir estas
necesidades, en tanto, si un trabajador no puede satisfacer sus necesidades bésicas
fundamentales, la satisfaccion con su trabajo y salario sera baja (Neher, 1991).

Segundo, las necesidades de seguridad. Cuando las necesidades fisiologicas son
cubiertas, los empleados buscan cubrir otras necesidades como la seguridad tanto fisica como
emocional. En el contexto laboral, esto incluye la estabilidad laboral, el ambiente seguro en el
trabajo, como la proteccion frente a los riesgos y amenazas. Es asi como la estabilidad y la
ausencia de la incertidumbre por los cambios pueden contribuir a una satisfaccion mayor

(Maslow, 1943).



14

Tercero, las necesidades sociales/pertenencia. Esta dimension de la jerarquia hace
referencia a las necesidades de las personas por mantener relaciones interpersonales y de
pertenecer a un grupo. En el &mbito laboral, los trabajadores buscan relacionarse positivamente
con colegas y supervisores, asi como llegar a un sentido de camaraderia. Un ambiente de
trabajo que promueve la colaboracion y el apoyo entre los trabajadores mejorard
significativamente la satisfaccion de los empleados (Wong, 2019).

Cuarto, las necesidades de estima. Dichas necesidades incluyen el reconocimiento, la
autoestima y el respeto recibido por parte de los demas. Los trabajadores desean ser valorados
y reconocidos por sus logros dentro del trabajo. El reconocimiento puede provenir de
evaluaciones positivas, actividades de promocion, reconocimiento o recompensas por buen
desempefio, lo cual incrementa la motivacion y la satisfaccion en los trabajadores (Maslow,
1943).

Quinto, la autorrealizacion. Este ultimo nivel en la jerarquia de necesidades de Maslow
hace referencia a la necesidad de alcanzar el maximo potencial personal y profesional. En el
ambito laboral, los trabajadores buscan tareas que sean desafiantes y que les permitan crecer y
desarrollar nuevas habilidades. Aquellos empleados que sienten que en su trabajo tienen la
oportunidad de alcanzar a superarse, hacer linea de carrera, experimentan una mayor
satisfaccion laboral (Wong, 2019).

Esta teoria ha recibido algunas criticas, dentro de las cuales, pese a su influencia, ha
sido criticada por su rigidez al sugerir que las necesidades deben satisfacerse de manera
secuencial. Investigaciones actuales, como las de Gémez-Mejia et al. (2020), sugieren que las
personas pueden buscar satisfacer varias necesidades simultaneamente, o que el orden de
importancia de las necesidades puede variar segtin la cultura o las circunstancias personales.
Ademas, estudios recientes en psicologia organizacional sugieren que, en algunos contextos,
las necesidades superiores (como la autorrealizacién) pueden ser mas importantes que las
necesidades basicas para ciertos grupos de empleados. Por lo que no existe un orden necesario

al cumplir esta jerarquia.

2.2.1.3. Factores Asociados. Existen muchos factores asociados, los cuales son
expuestos por diferentes autores, tal como Bernstein y Nash (2008) que describen que la
satisfaccion laboral se encuentra influenciada por tres constructos, el conductual, el emocional
y el cognitivo.

Por su lado, Mueller y Kim (2008) sugieren que existen dos niveles o tipos de

satisfaccion laboral en el lugar de trabajo dependiendo del nivel de sentimientos de los
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empleados en el lugar de trabajo. El primero de ellos considera la satisfaccion laboral como
una combinacion de distintos factores tanto personales, del entorno laboral como las fisicas y
ecologicas bajo las cuales un individuo esté satisfecho y permanece en un estado positivo en
sus actividades laborales. Ello puede indicar una serie de factores que influyen en el desempefio
del individuo, pero que no constituirian un concepto global de satisfaccion laboral. El segundo
tipo considera la satisfaccion laboral como un factor global, que se aplica a las emociones
generales que tienen los trabajadores acerca de su empleo (p. €j.: en general, uno ama su
trabajo). Este tipo se refiere a sentimientos sobre diferentes aspectos del lugar de trabajo, como
el salario, los bonos o compensaciones, la estructura jerarquica, el potencial de crecimiento, el
clima laboral y la naturaleza de las relaciones con los compafieros de trabajo (p. €].: en general,
uno ama su trabajo, pero le resulta dificil controlar las funciones diarias).

Se reconoce ampliamente que la productividad y el éxito de una organizacidon estan
vinculados al rendimiento efectivo y eficiente de sus empleados, y que este rendimiento se ve
influenciado por la satisfaccion laboral de los trabajadores. Con ese fin, los investigadores han
senalado diferentes aspectos de la satisfaccion laboral, su importancia relativa y su conexion
con el desempefio y la productividad.

Para Inayat y Jahanzeb (2021) la seguridad y las buenas relaciones con el supervisor y
los compaineros de trabajo son los mayores satisfactores en el entorno laboral; la naturaleza del
trabajo, el tipo de supervision, la seguridad laboral, el reconocimiento y las oportunidades de
ascenso son factores clave para el compromiso organizacional de los empleados. Ademas, la
participacion de los trabajadores en planes de pensiones, programas de reparto de ganancias y
la seguridad en el empleo estan positivamente relacionados con la satisfaccion laboral. Por otro
lado, varios estudios han sefialado que las oportunidades de desarrollo profesional son el
principal factor determinante de la satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es un area compleja que abarca diversos tipos de emociones y
condiciones. A medida que el entorno se vuelve cada vez mas competitivo y complejo, también
crece la relevancia de la satisfaccion laboral y su vinculo con el rendimiento de los empleados.
Por ejemplo, el sector bancario juega un papel importante en el desarrollo financiero y
economico de los paises. Como la industria bancaria es una de las industrias mas exigentes, los
empleados que trabajan en los bancos estdn bajo una presion constante para enfrentar los
desafios de un entorno dindmico. La satisfaccion laboral es la tinica forma de motivarlos hacia

un desempeno de alto nivel (Batool & Ullah, 2013).
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Por lo tanto, los gerentes, el departamento de recursos humanos o los empleadores
deben desarrollar estrategias que brinden un buen entorno de trabajo para aumentar la
satisfaccion laboral, 1o que a su vez conduce al mas alto nivel de desempefio y productividad.

Como se ha mencionado, existen diferentes factores que pueden afectar la satisfaccion
laboral, de acuerdo con Tansel (2022) existen diferentes autores que destacan la relacion entre
esta variable con el comportamiento de los trabajadores, como la productividad, la motivacion,
la rotacion laboral, el ausentismo, las tardanzas y el desempeio laboral. Estos, a su vez, afectan
la productividad y las ganancias de las empresas. Bockerman y Ilmakunnas (2012) analizan la
satisfaccion laboral y la motivacion, la productividad y el desempefio laboral y encuentran que
la satisfaccion laboral es un predictor importante de las renuncias, al igual que los salarios.
También sefialan que la satisfaccion laboral proporciona informacién sobre la rotacion laboral
a medida que las personas abandonan trabajos de baja satisfaccion y pasan a otros de alta

satisfaccion.

2.2.14. Causas de la Satisfaccion Laboral. Existen dos posturas respecto a las

causas de que exista satisfaccion e insatisfaccion laboral:

2.2.14.1. Modelo de Kreitner y Kinicki. De acuerdo con la adaptacion de Kreitner
y Kinicki (2012), existen cinco modelos predominantes de satisfaccion laboral que se centran
en diferentes causas, estas son:

El primero, la satisfaccion de las necesidades, para el cual la satisfaccion estd
determinada por el grado en que las caracteristicas de un trabajo permiten a un individuo
satisfacer sus necesidades.

El segundo, las discrepancias, que surgen como el resultado de lo que el trabajador
espera recibir de su trabajo por las tareas realizadas.

El tercero, el logro de valores, que se refiere a que la satisfaccion laboral resulta de la
percepcion de que un trabajo permite el cumplimiento de los valores esenciales de un individuo.

El cuarto, la equidad, que entiende que la satisfaccion es una funcion de qué tan justo
es el trato a un individuo en el trabajo

El quinto, componente personal, que entiende que existen factores individuales de cada
persona, como la personalidad que influyen en la satisfaccion laboral, asi como las

caracteristicas del entorno laboral en ella.
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2.2.1.4.2. Modelo de Robbins y Judge. En tanto, para Robbins y Judge (2017)
existen cuatro causas de satisfaccion laboral, las cuales son:

La primera, las condiciones laborales, en general, aquellos trabajos y actividades o
funciones que sean interesantes y que brinden capacitacion, variedad, independencia y control
en los trabajadores.

La segunda, la personalidad, en el que las personas tienen una autoevaluacion central
positiva de si mismos y de sus capacidades y creen en su valor interior y en su competencia
basica en el trabajo.

La tercera, el salario, que surge a menudo cuando la gente habla de satisfaccion laboral;
se correlaciona con la satisfaccion laboral y la felicidad general de muchas personas, pero el
efecto puede ser menor una vez que una persona alcanza un nivel estdndar de vida confortable,
es decir, cuando el tema salarial ya no es un objetivo.

La cuarta, la responsabilidad social corporativa, el cual hace referencia al compromiso
de una organizacion o sus acciones autorreguladas para beneficiar a la sociedad o al medio

ambiente mas alla de lo que exige la ley.

2.2.1.5. Dimensiones de la Variable Satisfaccion Laboral. Al realizar la
revision de la literatura para describir las dimensiones de la satisfaccion laboral se pueden tener
diferentes perspectivas de acuerdo con la postura de cada autor. Sin embargo, el presente
estudio toma de referencia la perspectiva de los antecedentes de investigacion, es decir de
aquellas dimensiones propuestas por Palma (1999) en su instrumento, el cual comprende las
siguientes dimensiones también revisadas por Chavez (2018): satisfaccion con el trabajo, con

el salario, con la promocién y el reconocimiento.

2.2.1.5.1. Dimension Satisfaccion con el Trabajo. Hace referencia a las
oportunidades que tiene el individuo para aprender y crecer dentro del 4rea de trabajo, el cual
se puede ver influenciado a través de la motivacion y la diversidad de tareas, asi como la
dificultad para ejecutarlas (Locke, 1976).

Por su lado, Villalva (2020) refiere que la satisfaccion con el trabajo esta orientada con
la satisfaccion en la relaciones interpersonales dentro del centro de trabajo, la oportunidad de
crecimiento y el aprendizaje que ello genera, ademés del entorno fisico del trabajo y las

comodidades que este presenta.
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2.2.1.5.2. Dimension Satisfaccion con el Salario. Es entendida como aquella en
el que los beneficios econdmicos son esenciales para la satisfaccion de la persona, debido a
muchos factores como su subsistencia, para su calidad de vida, contribuyendo a su bienestar y
en tanto, su satisfaccion (Inga, 2020).

Para Chavez (2018) esta dimension se puede resumir en el bienestar y satisfaccion que

siente el individuo con el sueldo o salario recibido en base a sus funciones.

2.2.1.5.3. Dimension Satisfaccion con la Promocion. Comprendida por Gamero
(2003, citado por Chavez, 2018) como aquella mediante la cual el centro de trabajo ofrece a
los individuos posibilidades de crecimiento personal, de ascenso o linea de carrera, por lo tanto,
ello juega un papel importante en la satisfaccion con el centro de trabajo.

Por su parte Lazarus y Folkman (1986) refieren que la promocion en el ambito laboral
propicia estimulos positivos a los trabajadores, de tal forma que disminuye el estrés laboral,
reduciendo significativamente el sindrome de Burnout, y, por lo tanto, aumentando el

desempefio de los trabajadores.

2.2.1.54. Dimension Satisfaccion con el Reconocimiento. Hace referencia a
aquellos estimulos positivos brindados a través de la valoracion, reconocimiento y
recompensas, tanto tangibles como intangibles, que propician un buen desempefo laboral
(Chéavez, 2018).

De esta manera, si el trabajador ve reconocido sus esfuerzos a través de beneficios
econdmicos, sociales o entre otros, su desempeio laboral incrementara. Esta valoracion por sus
capacidades y esfuerzos mejora el clima, el desempefio y la motivacion en los individuos

pertenecientes al centro de trabajo (Curi & Alarcén, 2015).

2.2.2. Fundamentacion Teorica de la Variable Desempeiio Laboral

2.2.2.1. Definiciones. Las cuales se presentan a continuacion:

Murphy (1989) menciona que el desempeiio laboral es el conjunto de comportamientos
en el trabajo que estan reguladas por el mismo empleado y que pueden ser evaluados en funcion
del cumplimiento de metas organizacionales.

Asi, Campbell (1990) refiere que el desempeio laboral es entendido como un conjunto

de conductas o comportamientos que realiza un individuo/trabajador y que esté relacionado de
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manera directa con el cumplimiento de las tareas que contribuyen al crecimiento de la empresa
u organizacion.

En tanto, Milkovich y Boudreau (1994) refieren que el desempefio laboral evalta el
grado en el que el trabajo cumple con sus funciones correspondientes a su puesto de trabajo en
la organizacion o empresa.

De acuerdo con Palmer y Winters (1993), el desempetio laboral hacer referencia a un
propodsito determinado en el contexto de trabajo, el cual se obtiene después de una actividad
planificada o la ejecucion de las actividades designadas y determina el resultado cuantitativo o
cualitativo hacia la empresa.

Por otra parte, Gibson et al. (2001) definen el desempefio laboral como un producto de
los resultados relacionados con las metas y propdsitos de la empresa, tales como la calidad en
el servicio, la eficiencia, entre otros, los mismos que se alinean con la vision y mision de la
empresa.

Sonnentag y Frese (2002) entienden el desempeiio laboral como un conjunto de
actividades desempenadas por los empleados que estan relacionadas con sus funciones de
trabajo y que contribuyen de manera directa con el éxito de la empresa.

En tanto, para Borman (2004), el desempefio laboral puede ser definido como actitudes
manifestadas por los trabajadores en funcion de la relevancia de sus funciones designadas al
puesto en el que laboran.

Motowidlo y Kell (2012) entienden el desempefio laboral como un conjunto de
objetivos, acciones observables inmensurables que se encuentran bajo el control del trabajador
y cuyos propdsitos son compartidos con las demandas de la organizacion.

Por su parte, Naktiyok (2019) define el desempefio laboral como la competencia de los
trabajadores y hasta donde puede ser capaz de llegar el empleado o el grupo de empleados para
cumplir con las funciones designadas con el fin de cumplir los objetivos previstos para la
empresa.

Para Avunduk (2021) el desempeiio laboral es el nivel de éxito que logra un empleado
en linea de todos sus esfuerzos para realizar el trabajo determinado y designado en base al

puesto de trabajo.

2.2.2.2. Modelos Teoricos Asociados. Existen diversas teorias y modelos que
explican el proceso de desempefio en los trabajadores, dentro de las cuales se detallaran las

siguientes a continuacion:
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2.2.2.2.1. La Teoria de la Expectativa. Vroom (1964) desarrollo la teoria clésica
de las expectativas sobre la motivacion, el cual es el modelo mas influyente y mejor
inspeccionado entre otros propuestos para la misma variable. La teoria de la expectativa explica
como las personas evaluan y eligen entre distintas opciones segun su naturaleza. Esta teoria
consiste en tres factores principales: valencia, instrumentalidad y expectativas. Para esta teoria,
los empleadores deben intentar descubrir cuales son los beneficios (valencia) que interpretan
sus trabajadores. También necesitan evaluar objetivamente las habilidades (expectativas) de los
empleados y poner a disposicion todas las herramientas adecuadas para ayudarlos a sobresalir
en su empleo. Los gerentes deben cumplir la compensacion garantizada (instrumentalidad).

En resumen, esta teoria explica como las percepciones individuales influyen en la
motivacion y, por ende, en los resultados laborales, es decir, el desempefio laboral. Segun esto,
los tres factores se entienden de esta manera: a través de la expectativa el trabajador tiene la
creencia de que su esfuerzo conducird a un buen desempefio, por lo que, si el empleado
considera que tiene las habilidades y los recursos necesarios, su motivacion aumenta. A través
de la instrumentalidad el trabajador tiene la percepcion de que un buen desempefio sera
recompensado, por lo que, si el empleado confia en que alcanzara una recompensa
significativa, estard mas motivado. A través de la valencia el individuo asigna un valor a las
recompensas, por lo que, si estas coinciden con sus necesidades y deseos, es mas probable que

se esfuerce (Ahmad, 2021).

2.2.2.2.2. Modelo Teorico Integral de Campbell. Este modelo teorico fue
propuesto por Campbell (1990), es una de las referencias clave en la evaluacion del desempefio
en el ambito organizacional. Este modelo plantea que el desempefio laboral es un concepto
multifacético y complejo que no puede ser evaluado Unicamente a través de un criterio.
Campbell argumenta que el desempefio laboral debe entenderse desde diferentes dimensiones
0 componentes, que varian en importancia dependiendo del trabajo especifico, pero que, en
conjunto, proporcionan una imagen completa del rendimiento de un empleado.

Campbell (2012) propuso este modelo para explicar el desempefio de los trabajadores
a través de ocho componentes del desempefio laboral que permiten describir su estructura
latente en cualquier tipo de trabajo. Estos elementos incluyen: el dominio de tareas especificas,
que mide la capacidad del empleado para cumplir con las tareas asignadas; las habilidades en
tareas no especificas, que se refieren a actividades esperadas por el empleador, aunque no
exclusivas del puesto; la comunicacion oral y escrita, que incluye la habilidad del trabajador

para expresarse ante cualquier tipo de audiencia; el mantenimiento de la disciplina personal,
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que se refiere a evitar comportamientos negativos en el entorno laboral; la promocion del
rendimiento en equipo, que mide el apoyo y la cooperacidon que un empleado ofrece para lograr
los objetivos grupales; la supervision, que evalua la efectividad de la influencia de un lider en
el desempefio de sus subordinados mediante la interaccion directa; y la administracion, que
implica la integracion, resolucion de problemas y la organizacion eficiente de recursos.

Segun Murphy (1989), los componentes propuestos por Campbell son determinantes
para medir de forma adecuada el desempefio e interiorizar los objetivos empresariales, siendo
aplicables en cualquier sector ocupacional. Ademas, sostienen que estos elementos son
esenciales para comprender el desempeno laboral y su impacto en el logro de los objetivos

organizacionales, y pueden ser utilizados en diversos sectores.

2.2.2.2.3. Teoria de la Equidad. Esta teoria fue propuesta por Adams (1963) y
sugiere que los trabajadores buscan hallar un equilibrio entre lo que aportan a su centro de
labores y lo que reciben a cambio. De esta manera, sus aportes incluyen el esfuerzo, las
habilidades, el liderazgo, sus resultados, el tiempo, la experiencia, entre otros, por otro lado,
los resultados o lo que reciben a cambio puede incluir aspectos como el salario, el
reconocimiento, los beneficios y las oportunidades de promocion. De acuerdo con esta teoria
los trabajadores comparan lo que ofrecen a la empresa, con lo que esta les brinda, lo que influye
en su satisfaccion laboral y, en consecuencia, en su desempeio en el trabajo.

Colquitt et al. (2021) sefialan que cuando los empleados o trabajadores perciben que el
trato entre todos los trabajadores es de manera equitativa, experimentan una satisfaccion mayor,
lo que los lleva a aumentar su rendimiento y mejorar su desempefio laboral. Si por el contrario
perciben que hay una trato no equitativo, disminuyen su rendimiento y actitudes en pro de la
organizacion o empresa. Desde otro punto de vista, DeConinck (2010) refiere que existen
comportamientos compensatorios que se presentan una vez que se percibe un trato no
equitativo entre los trabajadores, es asi que si un empleado percibe que esta siendo tratado
injustamente, puede compensar ello reduciendo su productividad, dejando de lado sus

funciones en el trabajo.

2.2.2.3. Factores Asociados. De acuerdo con Ahmad (2021) la motivacion es
uno de los elementos claves para la mejora del desempefio laboral de los trabajadores, sobre
todo si se considera que, en el caso de los trabajadores de horarios nocturnos, debido a las horas

en las que trabajan, ven su sueo alterado pudiendo tener repercusiones en su salud. Es por ello
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que existen factores como la autorrealizacion, seguridad social, seguridad en el trabajo, entre
otros para facilitar su desempefio en el trabajo. Por su lado, de acuerdo con Avunduk (2021)
los estudios sobre desempefio laboral se han centrado en relacionarlo con diversos factores,
dentro de los cuales se pueden destacar la inteligencia emocional, el liderazgo

transformacional, la autoeficacia y la satisfaccion laboral.

2.2.2.4. Dimensiones de la Variable Desempeiio Laboral. Las dimensiones del
desempefio son propuestas por el cuestionario de evaluacion de Trejo (2014, citado por Chavez,
2018) el cual comprende las siguientes dimensiones: resultados, responsabilidad, experiencia

e iniciativa.

2.2.2.4.1. Dimension Resultados. Hace referencia a los efectos y consecuencias
asociados a las acciones o hechos de los trabajadores en relacién con el cumplimiento de sus
funciones (Villalva, 2020).

En tanto, Mondy y Martocchio (2015) definen esta dimensién como aquella en el que
se realizan las metas y objetivos establecidos en el trabajo, con un mayor énfasis en la calidad,
la cantidad y la eficiencia del trabajo realizado.

Por lo tanto, el desempefio laboral en resultados se centra en la capacidad de los
trabajadores para cumplir con las metas y los estandares de la organizacion, contribuyendo a

los objetivos del trabajo mediante la mejora de la productividad y la eficiencia.

2.2.2.4.2. Dimension Responsabilidad. Hace referencia al compromiso del
trabajador hacia sus funciones o acciones a desempenar dentro del espacio laboral.

Para Quenta y Silva (2016) este es un factor importante, pues es una de las
caracteristicas de aquellos trabajadores que forman una actitud de liderazgo en su entorno de
trabajo.

Para Aguinis (2019) esta dimension hace referencia al grado en el que los empleados
asumen y cumplen con sus obligaciones laborales respondiendo por las tareas asignadas, las
decisiones tomadas y el manejo de los recursos de la organizacién. Por lo que la responsabilidad
en el desempefio laboral implica que los trabajadores se comprometan en llevar a cabo las

funciones designadas, cumpliendo de manera ética y eficiente.
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2.2.2.4.3. Dimension Experiencia. Hace referencia a los conocimientos
adquiridos con el paso del tiempo y la practica durante el desempefio de labores en un lugar de
trabajo, aprender intentando mejorar en cada una de las pruebas, ya que, de acuerdo con Chavez
(2018) ello solo se logra con la practica y el ejercicio diario de, en este caso, las funciones.

Dessler (2001) define la dimension experiencia como aquella en la que hay una
acumulacién de conocimientos, habilidades y competencias del trabajador a lo largo de su
carrera laboral. De esta manera la experiencia en el desempefio laboral se refleja en la capacidad
del trabajador para aplicar estos conocimientos y habilidades para resolver los problemas y

mejorar la eficiencia dentro del ambiente de trabajo.

2.2.2.4.4. Dimension Iniciativa. Hace referencia a las acciones de los trabajadores
por innovar o idear, mediante este factor se comprende que los trabajadores toman la iniciativa
para anticipar las decisiones o cambios en pro de la empresa, de esta manera se promueven
nuevas ideas (Villalva, 2020).

De acuerdo con Hellriegel y Slocum (2010) Ia iniciativa dentro del contexto del
desempefio laboral hace referencia a la proactividad del empleado para tomar decisiones e
identificar y resolver los problemas sin necesidad de una supervision directa, asi como en la
capacidad para proponer mejoras en el proceso. Por lo tanto, la iniciativa implica la disposicion
del empleado para actuar mas alla de las expectativas y buscar nuevas formas de mejor su

desempefio y su rendimiento dentro del lugar de trabajo.

2.2.2.5. Desempeiio Laboral y Satisfacciéon Laboral. Los estudios previos
indican que cuando un empleado esta satisfecho, tiende a rendir al maximo de su capacidad
para alcanzar los objetivos de la organizacion. Los empleados con un alto nivel de satisfaccion
son mas puntuales, productivos, comprometidos y satisfechos con su vida en general. Para
fomentar la satisfaccion laboral y mejorar el desempenio, es fundamental que los empleados
cuenten con oportunidades de ascenso, como escalas salariales, participacion en la formulacion
de politicas y esfuerzos orientados a aumentar el compromiso organizacional (Inayat &
Jahanzeb, 2021).

Para Tansel (2022) el bienestar de los trabajadores resulta relevante para el éxito de las
organizaciones. Es asi como el estudio de la satisfaccion laboral puede ofrecer datos sobre
diversos aspectos del comportamiento del mercado de trabajo, como la productividad de los

empleados, el ausentismo y la rotacion de personal.



24

2.2.2.5.1. Desempeiio Laboral y Satisfaccion con el Trabajo. De acuerdo con
Locke (1976) la satisfaccion laboral se encuentra relacionada con el desempefio laboral, puesto
que los empleados que se encuentran satisfechos con el area de trabajo tienden a tener un mejor
desempefio, ademas, Judge et al. (2017) anaden que el bienestar y comodidad en el area del
trabajo es un predictor de un mejor rendimiento, ya que los trabajadores se sentiran mas felices
y por ende tendra una mejor productividad y desempeio. El entorno fisico o el centro de trabajo
propio, como el disefio del espacio, la comodidad que brinde y los recursos disponibles en el
lugar del trabajo influyen sobre el desempefio, puesto que de acuerdo con McCoy y Evans
(2020) los espacios laborales que favorecen el bienestar de sus trabajadores a través de buenos
recursos y espacios seguros fomentan un mejor desempefio.

El ambiente de trabajo hace referencia trabajo al lugar y las condiciones en las que los
trabajadores realizan sus actividades de trabajo. Los trabajadores que se sienten comodos en su
ambiente de trabajo tienden a ser mas felices y trabajan de manera mas eficiente, con mayor
facilidad y se sienten méas comprometidos que aquellos que se sienten incomodos en su
ambiente de trabajo. En tanto, un ambiente de trabajo desfavorable puede contribuir al estrés y
a los problemas de salud lo que puede afectar la satisfaccion laboral de los empleados, su
productividad, el ausentismo, la impuntualidad, el comportamiento de abandono de funciones,
la rotacion laboral, la lealtad, el compromiso con las empresas, la innovacion y la creatividad
y esto a su vez afecta la productividad y la rentabilidad de la empresa. Por esta razon, la
estructura del ambiente de trabajo, las condiciones y los espacios son relevantes para el

desempeiio laboral (Tansel, 2022).

2.2.2.5.2. Desempeiio Laboral y Satisfaccion con el Salario. Cuando el trabajador
se siente satisfecho con el salario y la remuneracion, puede sentirse motivado a incrementar
sus esfuerzos en las tareas, mientras que si, por el contrario, percibe que su salario es menor a
la cantidad de su esfuerzo desempenado, se sentird desmotivado y tendrd un desempefio mas
bajo (Trevor et al., 2020).

Por otro lado, la Teoria de la Motivacion explica que la motivacion extrinseca puede
influir de manera positiva en el desempefio laboral. Es asi que Gerhart y Fang (2022) sugieren
que los trabajadores que perciben su salario como justo dentro de las funciones que
desempefian, se sienten mas comprometidos y motivados de desarrollar sus obligaciones en el
trabajo. La remuneracion funciona como un incentivo extrinseco que fomenta el rendimiento

y desempeiio de los trabajadores. Sumado a esta postura, Colquitt et al. (2021) asocian la Teoria
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de la Equidad con la relacion entre el mejor desempefio en el trabajo con la percepcion de una

justicia en el salario recibido.

2.2.2.5.3. Desempeiio Laboral y Satisfaccion con la Promocion. Las
oportunidades de desarrollarse y de la promocion son también factores importantes en el
desempefio laboral. Es asi como, Greenhaus et al. (2018) sugiere que las personas que perciben
que en sus centros de trabajo existe un camino hacia el crecimiento en la organizacion, suelen
sentirse mas comprometidos y realizan un mejor trabajo. Situacion similar ocurre con lo
propuesto con Trevor et al. (2020) quien refiere que la falta de oportunidades de promocion
puede generar poca satisfaccion, lo que se refleja en una menor motivacion y desempefio
laboral.

Por otro lado, Kim y Beehr (2021) refieren que los trabajadores que tienen acceso a
crecer profesionalmente dentro de una empresa o que reciben capacitacion muestran mayores
niveles de desempefio laboral, siendo mas productivos y comprometiéndose més con la
empresa. Es asi como, las oportunidades de crecimiento no solo los motiva a mejorar sus
habilidades dentro del trabajo, sino que los impulsa a aplicarlas dentro de la empresa,

mejorando su desempefio y sus resultados.

2.2.2.54. Desemperio Laboral y Satisfaccion con el Reconocimiento. La
satisfaccion con el reconocimiento se encuentra ligada al desempefio laboral, puesto que el
reconocimiento resulta una de las formas mas efectivas de motivar de manera extrinseca,
puesto que fomenta la productividad y el compromiso. De esta manera, Deci et al. (2017)
sugieren que el reconocimiento de los empleadores satisface las necesidades psicologicas de la
competencia y autonomia, expuestas en la Teoria de las Necesidades de Maslow, lo que genera
un mayor sentido de propdsito en los empleados, incrementando su rendimiento en el trabajo.
Cuando los trabajadores se sienten mas motivados, efecto del reconocimiento, mejoran su
rendimiento y asumen actitudes de liderazgo e iniciativa dentro de la empresa, variables

asociadas también al desempeno laboral.

2.2.2.6. Desempeiio Laboral y Turismo. En el sector turismo y entretenimiento,
donde las interacciones humanas son fundamentales, el desempefio laboral esta estrechamente
vinculado con las habilidades interpersonales y la capacidad de ofrecer experiencias

memorables.
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Segiin Baum (2006), la calidad del servicio proporcionado por los empleados influye
significativamente en la satisfaccion del cliente y, por ende, en la competitividad de las
empresas de turismo y entretenimiento. En este sentido, un buen desempetio laboral es esencial
para asegurar que las expectativas de los clientes sean cumplidas y superadas, lo que se traduce
en mayores indices de lealtad y retencion de clientes. Ademas, los empleados no solo deben
cumplir con sus responsabilidades técnicas, sino también con la necesidad de crear un ambiente
agradable y acogedor para los turistas y clientes. Por lo tanto, aspectos como la actitud positiva,
la resolucion de problemas y la proactividad son esenciales para mejorar el desempeio en este

sector, ya que influyen directamente en la percepcion del servicio.

2.3.  DEFINICION DE CONCEPTOS BASICOS

2.3.1. Desempeiio Laboral

Es el nivel de éxito que logra un empleado en linea de todos sus esfuerzos para realizar

el trabajo determinado y designado en base al puesto de trabajo (Avunduk, 2021).

2.3.2. Experiencia

Conocimientos adquiridos con el paso del tiempo y la practica durante el desempefio

de labores en un lugar de trabajo, aprender intentando mejorar en cada una de las prueba

(Chavez, 2018).

2.3.3. Iniciativa

Acciones de los trabajadores por innovar o idear (Villalva, 2020).

2.3.4. Responsabilidad

Es un factor importante, pues es una de las caracteristicas de aquellos trabajadores que

forman una actitud de liderazgo en su entorno de trabajo (Quenta & Silva, 2016).
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2.3.5. Resultados

Efectos y consecuencias asociados a las acciones o hechos de los trabajadores en

relacion con el cumplimiento de sus funciones (Villalva, 2020).
2.3.6. Satisfaccion con el Reconocimiento

Son los estimulos positivos brindados a través de la valoracidon, reconocimiento y
recompensas, tanto tangibles como intangibles, que propician un buen desempefio laboral
(Chavez, 2018).

2.3.7. Satisfaccion con el Salario

Entendida como el bienestar y satisfaccion que siente el individuo con el sueldo o

salario recibido en base a sus funciones (Chavez, 2018).
2.3.8. Satisfaccion con el Trabajo

Esta orientada con la satisfaccion en las relaciones interpersonales dentro del centro de
trabajo, la oportunidad de crecimiento y el aprendizaje que ello genera, ademas de las
condiciones del entorno laboral (Villalva, 2020).
2.3.9. Satisfaccion con la Promocion

La promocion en el ambito laboral propicia estimulos positivos a los trabajadores, de
tal forma que disminuye el estrés laboral, reduciendo significativamente el sindrome de
Burnout, y, por lo tanto, aumentando el desempefio de los trabajadores (Lazarus & Folkman,
1986).

2.3.10. Satisfaccion Laboral

Hace referencia a los sentimientos positivos y negativos de un empleado hacia su

trabajo o es la cantidad de felicidad relacionada con el trabajo (Sukhani & Jain, 2020).
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CAPITULO III
METODOLOGIA

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion fue pura o basica ya que esta pretendio aportar conocimientos respecto
al campo de estudio, por lo que con ella se pudo comprobar la hipdtesis planteada entre las
variables de estudio. Fue de enfoque cuantitativo porque se midio6 a través de instrumentos y

los resultados se presentaron a través de datos estadisticos (Hernandez-Sampieri et al., 2018).

3.2. NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de investigacion fue correlacional puesto que esta buscé medir el grado de
relacion entre ambas variables y, de manera especifica, sus dimensiones (Hernandez-Sampieri

etal., 2018).

3.3. DISENO DE INVESTIGACION

El disefio fue no experimental por lo que se tomaron las variables tal cual se presentaron

y no se manipularon, observandolas tal cual se presentan. El corte fue transversal-correlacional

puesto que se recolectd la informacion en un solo momento (Hernandez-Sampieri et al., 2018).

Figura 1
Esquema del diserio de investigacion

X

N/ r
T

Y
Donde:
N : Muestra (estudiantes).
X Variable satisfaccion laboral.
Y Variable desempefio laboral.
R La relacion existente entre ambas variables.
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3.4.1. Poblacion
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La poblacion estuvo conformada por los trabajadores de la Discoteca Euro, compuestos

por 39 trabajadores en diferentes areas de atencion y servicio que son descritos en la tabla 1.

3.4.2. Muestra

La muestra estuvo conformada por el total de la poblacidn, siendo 39 trabajadores de

la discoteca Euro Bar.

El tipo de muestreo elegido fue el muestreo censal, este tipo de muestreo pretende medir

a toda la poblacion sin excluir a ningln participante (Hernandez-Sampieri et al., 2014).

Tabla 1

Trabajadores de la discoteca Euro Bar de Tacna

Descripcion Cantidad
Administracion 3
Asistente Administrativo 1
Bartender 8
Cajero(a) 5
Cocina 2
Contadora 1
Marketing 2
Mesero/a 8
Seguridad 8
Técnico Enfermera 1

Total 39

Fuente. Administracion de la Discoteca Euro Bar, Tacna 2024.
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3.5. VARIABLES

3.5.1. Identificacion de la Variable 01

3.5.1.1. Variable 1. Satisfaccion laboral.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral

Definicion Dimensiones Escala

Estado mediante el cual se expresa Satisfaccion con el trabajo
gratificacion o placer relacionado con la Satisfaccion con el salario
percepcion del desempeiio y experiencias Satisfaccion con la promocion

en las funciones de trabajo (Locke, 1976). Satisfaccion con el reconocimiento

Ordinal

3.5.2. Identificacion de la Variable 02

3.5.2.1. Variable 2. Desempeiio laboral.

Tabla 3

Operacionalizacion de la variable desemperio laboral

Definicion Dimensiones Escala

Entendido como el comportamiento o conductas Resultados
relacionadas con el cumplimiento de las tareas Responsabilidad
determinadas al area laboral de cada persona Experiencia
(Salas, 2005, citado por Chavez, 2018). Iniciativa

Ordinal

3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.6.1. Técnicas

Para la recoleccion de datos se uso la técnica denominada encuesta, la cual sirve para

recoger datos de manera inmediata a través de preguntas estructuradas y definidas en relacion

con un tema especifico (Hernandez-Sampieri et al., 2014).
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3.6.2. Instrumentos para la Recoleccion de Datos

Los instrumentos que se utilizaron fueron revisados y evaluados para considerar su

aplicacion en la muestra escogida, dichos instrumentos se detallan a continuacion:

3.6.2.1. Cuestionario de Satisfaccion Laboral. Elaborado por Palma (1999) el
cuestionario tipo encuesta tiene por objetivo medir los niveles de satisfaccion que presentan en
su centro de trabajo. El instrumento fue elaborado en Peru, con una poblacién objetivo de
personas mayores de 18 afios. De administracion individual o colectiva, con un tiempo
aproximado de 15 minutos.

El instrumento presenta 24 items y se divide en cuatro dimensiones tales como:
satisfaccion con el trabajo, satisfaccion con el salario, satisfaccion con la promocion y
satisfaccion con el reconocimiento. EI método de calificacion corresponde a una escala Likert
con puntuaciones que van de: 1 (nunca), rara vez (2), a veces (3), a menudo (4) y
frecuentemente (5). Las categorias se dividen en: insatisfechas, moderadamente satisfechas y
satisfechas, para la obtencion de los resultados se deberd sumar cada una de las respuestas
marcadas por los encuestados, de tal modo que se pueda categorizar en base a niveles, siendo:
insatisfecha (24 a 41 puntos), moderadamente satisfecha (42 a 82 puntos) y satisfecha (83 a
120 puntos).

3.6.2.2. Cuestionario de Desempeiio Laboral. Elaborado por Trejo (2014) el
cuestionario tipo encuesta tiene por objetivo valorar los niveles de desempeiio laboral de
trabajadores. El instrumento fue elaborado en Peru, con una poblacion objetivo de personas
mayores de 18 afios. De administracion individual o colectiva, con un tiempo aproximado de
15 minutos.

El instrumento presenta 16 items y se divide en cuatro dimensiones tales como:
resultados, responsabilidad, experiencia e iniciativa. El método de calificacion corresponde a
una escala Likert con puntuaciones que van de: 1 (nunca), casi nunca (2), a veces (3), casi
siempre (4) y siempre (5). Las categorias se dividen en: deficiente, regular, bueno y excelente,
para la obtencion de los resultados se debera sumar cada una de las respuestas marcadas por
los encuestados, de tal modo que se pueda categorizar en base a niveles, siendo: deficiente (16

a 20 puntos), regular (21 a 40 puntos), buena (41 a 60 puntos) y excelente (61 a 80 puntos).
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3.7. CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

3.7.1. Cuestionario de Satisfaccion Laboral

El instrumento fue adaptado en Peru por Chavez (2018). Cuenta con confiabilidad

original a través del Alfa de Cronbach con un valor de 0.786.

3.7.2. Cuestionario de Desempeiio Laboral

El instrumento fue adaptado en Peru por Chavez (2018). Cuenta con confiabilidad

original a través del Alfa de Cronbach con un valor de 0.856.

3.8. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

3.8.1. Técnicas de Anadlisis Estadistico Descriptivo

El analisis descriptivo que se llevo a cabo inicid con la recoleccion de datos, es decir,
la recoleccion de la aplicacion presencial de la encuesta. Finalizado ello, se procesé la
informacion a través de Excel y el programa estadistico Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) en su version 26, dentro del cual se obtuvieron las tablas y figuras estadisticas

acorde a los objetivos planteados.

3.8.2. Técnicas de Anadlisis Estadistico Inferencial

Respecto al analisis inferencial, se realiz6 en primera instancia la prueba de normalidad,
tomando en consideracion la prueba de Shapiro-Wilk por la cantidad de la muestra considerada
en el presente estudio. Mediante la prueba de normalidad se delimit6 el uso de estadisticos no

paramétricos, siendo la prueba para correlacionar la prueba Rho de Spearman.
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CAPITULO IV
LOS RESULTADOS

4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

4.1.1. Acciones de Preparacion

En primera instancia, se realiz6 una entrevista con el gerente de la discoteca Euro Bar
de Tacna, quien brind¢ la informacion necesaria para recolectar datos acerca de la poblacion y
el ambito de la aplicacion. Ademas, se obtuvo la autorizacion verbal para la aplicacion
presencial de los instrumentos. Obtenido el permiso, se realiz6 la biisqueda de los instrumentos
que cumplieran con los criterios para ser aplicados en esta poblacion, logrado ello se procedio

a preparar las acciones de coordinacion para la aplicacion.

4.1.2. Acciones de Coordinacion

Se tuvo una reunidn con el gerente de la discoteca Euro Bar, quien brindé un documento
para conocer el total de la poblacidon que trabajaba en esta discoteca. Seguido a ello, se coordind
la fecha de aplicaciéon de los instrumentos, pactada en dos dias para poder obtener la

informacion de los 39 trabajadores.

4.1.3. Acciones de Aplicacion

De esta manera, la aplicacion se realiz6 los dias 18 y 19_del mes de octubre, previo al
llenado de los cuestionarios, se les entregd el consentimiento informado en donde se les
informo6 acerca del objetivo de la investigacion y la importancia de esta. Se les brindo las
recomendaciones para el llenado de los cuestionarios, en algunos casos estas indicaciones se
dieron en grupo de 2 o 3 personas o de manera individual. Finalmente, se recolect6 los

cuestionarios y se verificd que estos se encontraran llenados en su totalidad.
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4.2. ANALISIS ESTADISTICO DESCRIPTIVO DE LOS RESULTADOS

4.2.1. Analisis Estadistico de la Variable Satisfaccion Laboral

Tabla 4

Andlisis descriptivo de los niveles de la variable satisfaccion laboral

Niveles f %
Insatisfecho 13 33.3%
Moderadamente satisfecho 21 53.9%
Satisfecho 5 12.8%
Total 39 100%

Figura 2

Descripcion de los niveles de la variable satisfaccion laboral
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De acuerdo con la tabla 4 y figura 2, de 39 trabajadores encuestados se tiene que el
33.3% (13 trabajadores) se sienten insatisfechos en la variable satisfaccion laboral, el 53.9%
(21 trabajadores) se sienten moderadamente satisfechos en la variable satisfaccion laboral,
mientras que el 12.8% (5 trabajadores) se sienten satisfechos respecto a la variable satisfaccion

laboral.



35

Tabla 5

Andlisis descriptivo de los niveles de la dimension satisfaccion con el trabajo

Niveles f %
Insatisfecho 5 12.8%
Moderadamente satisfecho 10 25.7%
Satisfecho 24 61.5%
Total 39 100%

Figura 3

Descripcion de los niveles de la dimension satisfaccion con el trabajo
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De acuerdo con la tabla 5 y figura 3, de 39 trabajadores encuestados se tiene que el
12.8% (5 trabajadores) se sienten insatisfechos respecto a la dimension satisfaccion con el
trabajo, el 25.7% (10 trabajadores) se sienten moderadamente satisfechos respecto a la
dimension satisfaccion con el trabajo, mientras que el 61.5% (24 trabajadores) se sienten

satisfechos respecto a la dimension satisfaccion con el trabajo.
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Tabla 6

Andlisis descriptivo de los niveles de la dimension satisfaccion con el salario

Niveles f %
Insatisfecho 13 33.3%
Moderadamente satisfecho 25 64.1%
Satisfecho 1 2.6%
Total 39 100%

Figura 4

Descripcion de los niveles de la dimension satisfaccion con el salario
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De acuerdo con la tabla 6 y figura 4, de 39 trabajadores encuestados se tiene que el
33.3% (13 trabajadores) se sienten insatisfechos respecto a la dimension satisfaccion con el
salario, el 64.1% (25 trabajadores) se sienten moderadamente satisfechos respecto a la
dimension satisfaccion con el salario, mientras que el 2.6% (1 trabajador) se siente satisfecho

respecto a la dimension satisfaccion con el salario.



Tabla 7

Andlisis descriptivo de los niveles de la dimension satisfaccion con la promocion
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Niveles f %
Insatisfecho 9 23.1%
Moderadamente satisfecho 17 43.6%
Satisfecho 13 33.3%
Total 39 100%

Figura 5

Descripcion de los niveles de la dimension satisfaccion con la promocion
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De acuerdo con la tabla 7 y figura 5, de 39 trabajadores encuestados se tiene que el

23.1% (9 trabajadores) se sienten insatisfechos respecto a la dimension satisfaccion con la

promocion, el 43.6% (17 trabajadores) se sienten moderadamente satisfechos respecto a la

dimension satisfaccion con la promocion, mientras que el 33.3% (13 trabajadores) se sienten

satisfechos respecto a la dimension satisfaccion con la promocion.



38

Tabla 8

Andlisis descriptivo de los niveles de la dimension satisfaccion con el reconocimiento

Niveles f %
Insatisfecho 8 20.5%
Moderadamente satisfecho 16 41.0%
Satisfecho 15 38.5%
Total 39 100%

Figura 6

Descripcion de los niveles de la dimension satisfaccion con el reconocimiento
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De acuerdo con la tabla 8 y figura 6, de 39 trabajadores encuestados se tiene que el
20.5% (8 trabajadores) se sienten insatisfechos respecto a la dimension satisfaccion con el
reconocimiento, el 41% (16 trabajadores) se sienten moderadamente satisfechos respecto a la
dimension satisfaccion con el reconocimiento, mientras que el 38.5% (15 trabajadores) se

sienten satisfechos respecto a la dimension satisfaccion con el reconocimiento.
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4.2.2. Anadalisis Estadistico de la Variable Desemperio Laboral

Tabla 9

Andlisis descriptivo de los niveles de la variable desemperio laboral

Niveles f %
Deficiente 3 7.7%
Regular 8 20.5%
Bueno 16 41.0%
Excelente 12 30.8%
Total 39 100%

Figura 7

Descripcion de los niveles de la variable desemperio laboral
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De acuerdo con la tabla 9 y figura 7, de 39 trabajadores encuestados se tiene que el
7.7% (3 trabajadores) tienen un desempefio laboral deficiente, el 20.5% (8 trabajadores)
presentan un desempefio laboral regular, el 41% (16 trabajadores) presentan un nivel de

desempefio laboral bueno y el 30.8% (12 trabajadores) tienen un desempeio laboral excelente.
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Tabla 10

Andlisis descriptivo de los niveles de la dimension resultados

Niveles F %
Deficiente 3 7.7%
Regular 5 12.8%
Bueno 9 23.1%
Excelente 22 56.4%
Total 39 100%
Figura 8

Descripcion de los niveles de la dimension resultados
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De acuerdo con la tabla 10 y figura 8, de 39 trabajadores encuestados se tiene que el
7.7% (3 trabajadores) tienen un nivel deficiente en la dimension resultados, el 12.8% (5
trabajadores) presentan un nivel regular, el 23.1% (9 trabajadores) presentan un nivel bueno y
el 56.4% (22 trabajadores) presentan un nivel excelente de la dimension resultados del

desempefio laboral.
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Tabla 11

Andlisis descriptivo de los niveles de la dimension responsabilidad

Niveles F %
Deficiente 3 7.7%
Regular 8 20.5%
Bueno 24 61.5%
Excelente 4 10.3%
Total 39 100%

Figura 9

Descripcion de los niveles de la dimension responsabilidad
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De acuerdo con la tabla 11 y figura 9, de 39 trabajadores encuestados se tiene que el
7.7% (3 trabajadores) tienen un nivel deficiente en la dimension responsabilidad, el 20.5% (8
trabajadores) presentan un nivel regular en la dimension responsabilidad, el 61.5% (24
trabajadores) presentan un nivel bueno en la dimension responsabilidad y el 10.3% (4

trabajadores) tienen un nivel excelente de la dimension responsabilidad del desempeiio laboral.
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Tabla 12
Andlisis descriptivo de los niveles de la dimension experiencia
Niveles F %

Deficiente 5 12.8%
Regular 12 30.8%
Bueno 15 38.5%
Excelente 7 17.9%
Total 39 100%

Figura 10

Descripcion de los niveles de la dimension experiencia
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De acuerdo con la tabla 12 y figura 10, de 39 trabajadores encuestados se tiene que el
12.8% (5 trabajadores) tienen un nivel deficiente en la dimension experiencia, el 30.8% (12
trabajadores) presentan un nivel regular en la dimension experiencia, el 38.5% (15
trabajadores) presentan un nivel bueno en la dimension experiencia y el 17.9% (7 trabajadores)

tienen un nivel excelente de la dimension experiencia del desempefio laboral.
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Tabla 13
Andlisis descriptivo de los niveles de la dimension iniciativa
Niveles F %

Deficiente 8 20.5%
Regular 8 20.5%
Bueno 13 33.3%
Excelente 10 25.6%
Total 39 100%

Figura 11

Descripcion de los niveles de la dimension iniciativa
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De acuerdo con la tabla 13 y figura 11, de 39 trabajadores encuestados se tiene que el
20.5% (8 trabajadores) tienen un nivel deficiente en la dimension iniciativa, el 20.5% (8
trabajadores) presentan un nivel regular en la dimension iniciativa, el 33.3% (13 trabajadores)
presentan un nivel bueno en la dimension iniciativa 'y el 25.6% (10 trabajadores) tienen un nivel

excelente de la dimension iniciativa del desempeio laboral.
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4.3. PRUEBAS ESTADISTICAS

4.3.1. Prueba de Normalidad

4.3.1.1. Prueba de Normalidad de la Variable Satisfaccion Laboral

Tabla 14

Prueba de distribucion de normalidad de la variable y dimensiones de la satisfaccion laboral

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Satisfaccion Laboral 0.965 39 0.267
Satisfaccién con el Trabajo 0.900 39 0.002
Satisfaccion con el Salario 0.979 39 0.683
Satisfaccion con la Promocion 0.974 39 0.507
Satisfaccion con el Reconocimiento 0.947 39 0.065

De acuerdo con los datos obtenidos en la tabla 14, se observa que el p valor de la
variable satisfaccion laboral corresponde al 0.267, la dimension satisfaccion con el salario
presenta un p valor de 0.683, la dimension satisfaccion con la promocidn presenta un p valor
de 0.507, la dimension satisfaccion con el reconocimiento presenta un p valor de 0.065 resultan
mayores al nivel de significancia por lo que se concluye que siguen una distribucién normal.
En tanto, la dimension satisfaccion con el trabajo presenta un p valor de 0.002 resulta menor al
nivel de significancia por lo que no sigue una distribucion normal, en vista de ello, se puede
concluir que variables y dimensiones no siguen distribuciones normales. Se empleara el uso de

la prueba estadistica Rho de Spearman.

4.3.1.1. Prueba de Normalidad de la Variable Desempefio Laboral

Tabla 15

Prueba de distribucion de normalidad de la variable desemperio laboral

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Desempefio Laboral 0.894 39 0.001

De acuerdo con los datos obtenidos en la tabla 15, se observa que el p valor de la

variable desempefio laboral corresponde al 0.001, siendo este menor al nivel de significancia
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(0.05) se interpreta que este no sigue una distribucién normal. De tal manera, se puede concluir
que la variable desempefio laboral, en relacién con la variable satisfaccion laboral, debe de
emplear estadisticos no paramétricos, al igual que la relacion con sus dimensiones, debido a
que no sigue una distribucion normal, por lo que se concluye que la presente investigacion hara
uso de la prueba estadistica no paramétrica de Rho de Spearman para la correlacion de variables

y dimensiones.

4.4. VERIFICACION DE HIPOTESIS

Tabla 16

Interpretacion del coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Valor de Rho Interpretacion
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-.0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.0120.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.720.89 Correlacion positiva alta
0.920.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Martinez y Campos (2015).

Para la interpretacion de los niveles de correlacion de comprobacion de las hipotesis,
se tomard en consideracion la presentada en la tabla 16, la cual tiene como fin interpretar los

valores de la prueba Rho de Spearman, prueba empleada en el presente estudio.
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4.4.1. Verificacion de Hipdtesis Especificas

4.4.1.1. Verificacion de Primera Hipotesis Especifica

Hipotesis Estadisticas
Ho: No existe relacion entre satisfaccion con el trabajo y el desempeno laboral en

trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.
HI1: Existe relacion entre satisfaccion con el trabajo y el desempefio laboral en

trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.

Nivel de Significancia

Alfa (o) = 5% (0.05)

Prueba Estadistica

Rho de Spearman

Tabla 17

Correlacion de Rho de Spearman de la satisfaccion con el trabajo y desemperio laboral

Desempefio Laboral

Rho d Safisfacci Coeficiente de correlacion ,444

ode atisfaccion con ) )

Spearman el Trabajo Sig. (bilateral) ,005
N 39

Lectura del P valor

Ho: (p > 0.05) — No se rechaza la Ho

HI1: (p <0.05) — Se rechaza la Ho

P=10,005 <0.05; a=0.05 — p <0.05, de modo que se rechaza la Ho

Decision

En la tabla 17, se observa un p valor de 0.005 el cual resulta menor al nivel de
significancia de 0.05, ademas de presentarse un nivel de correlacion positivo moderado (0.444),
de modo que se rechaza la Ho y se concluye que, existe relacion positiva moderada entre
satisfaccion con el trabajo y el desempefio laboral en trabajadores de la discoteca Euro Bar,

Tacna 2024.
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4.4.1.2. Verificacion de Segunda Hipdtesis Especifica

Hipotesis Estadisticas

Ho: No existe relacion entre satisfaccion con el salario y el desempefio laboral en
trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.

H1: Existe relacién entre satisfaccion con el salario y el desempefio laboral en

trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.

Nivel de Significancia

Alfa (o) = 5% (0.05)

Prueba Estadistica

Rho de Spearman

Tabla 18

Correlacion de Rho de Spearman de la satisfaccion con el salario y desemperio laboral

Desempefio Laboral

Rho d . Coeficiente de correlacion ,370

ode Satisfaccion con . .

Spearman el Salario Sig. (bilateral) 020
N 39

Lectura del P valor

Ho: (p > 0.05) — No se rechaza la Ho

HI1: (p <0.05) — Se rechaza la Ho

P=10,020<0.05; a=0.05 — p <0.05, de modo que se rechaza la Ho

Decision

En la tabla 18, se observa un p valor de 0.020 el cual resulta menor al nivel de
significancia de 0.05, ademas de presentarse un nivel de correlacion positivo bajo (0.370), de
modo que se rechaza la Ho y se concluye que, existe relacion positiva baja entre satisfaccion

con el salario y el desempeno laboral en trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.
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4.4.1.3. Verificacion de Tercera Hipotesis Especifica

Hipotesis Estadisticas

Ho: No existe relacion entre satisfaccion con la promocion y el desempefio laboral en
trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.

HI1: Existe relacion entre satisfaccion con la promocion y el desempefio laboral en

trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.

Nivel de Significancia

Alfa (o)) = 5% (0.05)

Prueba Estadistica

Rho de Spearman

Tabla 19

Correlacion de Rho de Spearman de la satisfaccion con la promocion y desempernio laboral

Desempefio Laboral

Rho d Satisfacc Coeficiente de correlacion ,493

ode atisfaccion con . .

Spearman la Promocion Sig. (bilateral) 001
N 39

Lectura del P valor

Ho: (p > 0.05) — No se rechaza la Ho

HI: (p <0.05) — Se rechaza la Ho

P=10,001 <0.05; o =0.05 — p <0.05, de modo que se rechaza la Ho

Decision

En la tabla 19, se observa un p valor de 0.001 el cual resulta menor al nivel de
significancia de 0.05, ademas de presentarse un nivel de correlacion positivo moderado (0.493),
de modo que se rechaza la Ho y se concluye que, existe relacién positiva moderada entre

satisfaccion con la promocion y el desempeiio laboral en trabajadores de la discoteca Euro Bar,

Tacna 2024.
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4.4.14. Verificacion de Cuarta Hipotesis Especifica

Hipotesis Estadisticas

Ho: No existe relacion entre satisfaccion con el reconocimiento y el desempeiio laboral
en trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.

HI: Existe relacion entre satisfaccion con el reconocimiento y el desempefio laboral en

trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.

Nivel de Significancia

Alfa (o)) = 5% (0.05)

Prueba Estadistica

Rho de Spearman

Tabla 20

Correlacion de Rho de Spearman de la satisfaccion con el reconocimiento y desemperio laboral

Desempefio Laboral

Rho d Satisfacei | Coeficiente de correlacion ,583

0de atisfaccion con e . .

Spearman Reconocimiento  Sig- (bilateral) ,000
N 39

Lectura del P valor

Ho: (p > 0.05) — No se rechaza la Ho

HI: (p <0.05) — Se rechaza la Ho

P=10,000 < 0.05; o =0.05 — p <0.05, de modo que se rechaza la Ho

Decision

En la tabla 20, se observa un p valor de 0.000 el cual resulta menor al nivel de
significancia de 0.05, ademas de presentarse un nivel de correlacion positivo moderado (0.583),
de modo que se rechaza la Ho y se concluye que, existe relacién positiva moderada entre
satisfaccion con el reconocimiento y el desempefio laboral en trabajadores de la discoteca Euro

Bar, Tacna 2024.
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4.4.2. Verificacion de Hipotesis General

Hipotesis Estadisticas

Ho: No existe relacion entre satisfaccion laboral y el desempefio laboral en trabajadores
de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.

H1: Existe relacion entre satisfaccion laboral y el desempefio laboral en trabajadores de

la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.

Nivel de Significancia

Alfa (o) = 5% (0.05)

Prueba Estadistica

Rho de Spearman

Tabla 21

Correlacion de Rho de Spearman de la satisfaccion laboral y desemperio laboral

Desempefio Laboral

Rho d . Coeficiente de correlacion ,561

ode Satisfaccion _ .

Spearman Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 39

Lectura del P valor

Ho: (p > 0.05) — No se rechaza la Ho

HI: (p <0.05) — Se rechaza la Ho

P=0,000<0.05; a=0.05 — p <0.05, de modo que se rechaza la Ho

Decision

En la tabla 21, se observa un p valor de 0.000 el cual resulta menor al nivel de
significancia de 0.05, ademas de presentarse un nivel de correlacion positivo moderado (0.561),
de modo que se rechaza la Ho y se concluye que, existe relacion positiva moderada entre
satisfaccion laboral y el desempefio laboral en trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna

2024.
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4.5. DISCUSION

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el desempefio laboral en trabajadores de la discoteca Euro Bar. En
adelante, se procedera a discutir los hallazgos obtenidos mediante los resultados obtenidos y
descritos en las paginas anteriores, en contraste con teorias y antecedentes que puedan explicar
lo hallado.

De acuerdo con el objetivo general, se pudo determinar que existe relacion (Sig. 0.000;
r=.561) entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral en trabajadores de la discoteca Euro
Bar, Tacna 2024. Este resultado guarda relacion con lo encontrado por Contreras (2022) quien
encontro una relacion significativa directa y moderada (Sig. 0,00; a: 0,348) entre la satisfaccion
laboral y el desempefio laboral en trabajadores. De manera similar Acostupa (2024) hall6é una
relacion significativa y positiva (Sig.0,00; a: 0,936) entre satisfaccion laboral y desempefio
laboral en trabajadores. Por otro lado, Villalva (2020) encontré una relacion positiva muy baja
(Sig. 0,00; a: 0,178) entre satisfaccion y desempeiio laboral en colaboradores de una empresa.

Los resultados mencionados con anterioridad se pueden explicar con lo expuesto por
Inayat y Jahanzeb (2021) quienes explican que cuando un empleado se encuentra satisfecho,
se desempefiard al maximo de su nivel para lograr los objetivos organizacionales, es decir, que,
si el empleado siente satisfaccion con su empleo, se desempenara bien en su puesto de trabajo.
Por otro lado, los empleados que estan altamente satisfechos suelen ser regulares y puntuales,
mas productivos, mas comprometidos y mas satisfechos con sus vidas.

Adams (1963) sugiere a través de su Teoria de la Equidad que los trabajadores buscan
hallar un equilibrio entre lo que aportan a su trabajo y lo que reciben a cambio. De esta manera,
si brindan responsabilidad, experiencia, resultados favorables e iniciativa (dimensiones del
desempefio laboral), esfuerzo, tiempo, entre otros esperaran que sus empleadores o su centro
de trabajo pueda brindar algo a cambio como el salario, el reconocimiento, los beneficios y las
oportunidades de promocion. De acuerdo con esta teoria los trabajadores comparan lo que
ofrecen a la empresa, con lo que esta les brinda, lo que influye en su satisfaccion laboral y, en
consecuencia, en su desempefio en el trabajo, lo que guarda relacion con los resultados
encontrados en esta investigacion.

De acuerdo con el objetivo especifico uno, se pudo determinar que existe relacion (Sig.
0.005; r=.444) entre satisfaccion con el trabajo y el desempefio laboral en trabajadores de la
discoteca Euro Bar, Tacna 2024. Este resultado guarda relacion con lo encontrado por Chéavez

(2018) quien encuentra una relacion directa y alta (Sig. 0.00; a=.634) entre la satisfaccion con
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el trabajo y el desempefio laboral. Por otro lado, Acostupa (2024) encuentra también una
relacion significativa positiva fuerte (Sig. 0.00; 0a=.872) entre la satisfaccion con el trabajo y el
desempefio laboral.

Locke (1976) explica en su teoria que la satisfaccion laboral se encuentra relacionada
con el desempeiio laboral puesto que el bienestar y la comodidad de los trabajadores en su area
de trabajo tiende a ser un predictor de un mejor desempefio y rendimiento en sus actividades.
Por su lado, Tansel (2022) explica que los trabajadores que se sienten mas comodos con su
ambiente de trabajo tienden a sentirse mas felices y tienen un trabajo mas eficiente en diversas
actividades, comprometiéndose mas con sus obligaciones. Ello explica la relacion entre esta
dimension con la variable desempefio laboral, entendiéndose que la estructura del ambiente de
trabajo, las condiciones y los espacios son relevantes para un mejor desempefio laboral.

De acuerdo con el objetivo especifico dos, se pudo determinar que existe relacion (Sig.
0.0020; r=.370) entre satisfaccion con el salario y el desempefio laboral en trabajadores de la
discoteca Euro Bar, Tacna 2024. Este resultado guarda relacion con lo encontrado por Chavez
(2018) quien evidencia una relacion directa y muy alta (Sig. 0.00; 0=.807) entre la satisfaccion
con el salario y el desempeiio laboral.

Lacayo (2017) refiere que existen factores que afectan de manera negativa a los
empleados de una empresa, lo que les genera insatisfaccidbn y en consecuencia un bajo
desempefio laboral, explicando de esa manera la relacion encontrada entre estas variables. Por
su lado, Trevor et al. (2020) explica ademas que la satisfaccion con el salario motiva a la
persona a realizar mayores esfuerzos en sus tareas, demostrando un mejor desempefio laboral.

Sumado a lo anterior, la Teoria de la Motivacion explica que la motivacion extrinseca
puede influir de manera positiva en el desempefio laboral. Por lo que Gerhart y Fang (2022)
explican esta relacion sugiriendo que los trabajadores que perciben su salario como justo dentro
de las funciones que desempefan, se sienten mas comprometidos y motivados de desarrollar
sus obligaciones en el trabajo. Sumado a esta postura, Colquitt et al. (2021) asocian la Teoria
de la Equidad con la relacion entre el mejor desempeiio en el trabajo con la percepcion de una
justicia en el salario recibido.

De acuerdo con el objetivo especifico tres, se pudo determinar que existe relacion (Sig.
0.001; r=.493) entre satisfaccion con la promocién y el desempefio laboral en trabajadores de
la discoteca Euro Bar, Tacna 2024. Este resultado guarda relacion con lo encontrado por
Acostupa (2024) quien encontrd una relacion significativa (Sig. 0.00; 0=.842) entre la

satisfaccion con la promocidn profesional y el desempeiio laboral. Por su lado Chavez (2018)
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hall6 una correlacion directa y alta (Sig. 0.00; 0=.728) entre la satisfaccion con la promocion
y el desempefio laboral en su poblacion.

Kim y Beehr (2021) refieren que los trabajadores que tienen acceso a crecer
profesionalmente dentro de una empresa o que reciben capacitacion muestran mayores niveles
de desempefio laboral, siendo mas productivos y comprometiéndose més con la empresa. De
esta manera se pretende explicar unas relacion entre esta dimension con el desempefio laboral,
puesto que las oportunidades de crecimiento no solo los motiva a mejorar sus habilidades
dentro del trabajo, sino que los impulsa a aplicarlas dentro de la empresa, mejorando su
desempefio y sus resultados.

De acuerdo con el objetivo especifico cuatro, se pudo determinar que existe relacion
(Sig. 0.000; r=.583) entre satisfaccion con el reconocimiento y el desempenio laboral en
trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024. Este resultado guarda relacion con lo
encontrado por Chavez (2018) quien evidencia una relacion directa y muy alta (Sig. 0.00;
a=.667) entre la satisfaccion con el reconocimiento y el desempefio laboral.

Deci et al. (2017), explica esta relacion mencionando que el reconocimiento es una
manera efectiva de motivar de manera extrinseca, fomentando las productividad y el
compromiso. Maslow (1943) explica a través de su Teoria de las Necesidades que el
reconocimiento genera un mayor sentido de propoésito en los empleados, incrementando su
rendimiento en el trabajo. De esta manera, cuando los trabajadores se sienten mas motivados
por sentirse reconocidos mejoran su rendimiento y asumen actitudes de liderazgo e iniciativa

dentro de la empresa, indicadores asociados también al desempefio laboral.
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CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

CONCLUSIONES
Primera

En relacién con el objetivo general, se concluye que, existe relacion positiva moderada
(Sig. 0.000; r=.561) entre satisfaccion laboral y el desempefio laboral en trabajadores de la
discoteca Euro Bar, Tacna 2024.
Segunda

En relacion con el objetivo especifico uno, se concluye que, existe relacion positiva
moderada (Sig. 0.005; r=.444) entre satisfaccion con el trabajo y el desempefio laboral en
trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.
Tercera

En relacion con el objetivo especifico dos, se concluye que, existe relacion positiva baja
(Sig. 0.0020; r=.370) entre satisfaccion con el salario y el desempefio laboral en trabajadores
de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.
Cuarta

En relacion con el objetivo especifico tres, se concluye que, existe relacion positiva
moderada (Sig. 0.001; r=.493) entre satisfaccion con la promocién y el desempeio laboral en
trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.
Quinta

En relacion con el objetivo especifico cuatro, se concluye que, existe relacion positiva

moderada (Sig. 0.000; r=.583) entre satisfaccion con el reconocimiento y el desempefio laboral

en trabajadores de la discoteca Euro Bar, Tacna 2024.
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SUGERENCIAS

Primera

Se sugiere, al area de recursos humanos de la discoteca Euro Bar, se puedan realizar
actividades de capacitacion, sensibilizacion, asi como actividades como pausas activas para
favorecer, en primera instancia, el clima organizacional y de esa manera poder brindar
capacitaciones de modo que se puedan intervenir en aquellos trabajadores que se encuentran
en el nivel insatisfechos en satisfaccion laboral y en lo que tienen un nivel deficiente y en el
desempeiio laboral, considerando los resultados descriptivos encontrados, asi como la relacion

entre ambas variables.

Segunda

Se sugiere, al area de recursos humanos de la discoteca Euro Bar, se pueda realizar un
estudio acerca de las instalaciones del trabajo y considerar mejoras para favorecer la
permanencia o estadia de los trabajadores dentro del centro de labores, considerando que esta
es una empresa dedicada al entretenimiento, se puedan tener espacios de descanso para los
trabajadores que lo requieran sin interrumpir sus funciones. Ademas, se sugiere se puedan
realizar buzones de sugerencia para conocer los requerimientos de los trabajadores y de esta

manera favorecer su desempefio laboral.

Tercera

Se sugiere, al area de recursos humanos de la discoteca Euro Bar, se tome en
consideracion los resultados descriptivos de esta dimension, puesto que existe un porcentaje
significativo que no se encuentra satisfecho con su salario, por lo que bonificaciones o
beneficios podrian favorecer esta dimension de la satisfaccion laboral, de esta manera se puede
incrementar el desempefio laboral de los trabajadores y por lo tanto mejorar el funcionamiento

de la empresa.
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Cuarta

Se sugiere, al area de recursos humanos de la discoteca Euro Bar, se puedan realizar
capacitaciones al personal de modo que puedan favorecer sus conocimientos respecto a sus
areas de trabajo, ademas, se sugiere que personal con estudios pueda tener acceso a linea de
carrera desde las diferentes areas de las empresa, favoreciendo el crecimiento profesional de

los trabajadores y por lo tanto su desempefio en el trabajo.

Quinta

Se sugiere, al area de recursos humanos de la discoteca Euro Bar, se puedan realizar
actividades promocionales y preventivas considerando los niveles de satisfaccién con el
reconocimiento hallados en la poblacion. De esta manera se pueda abordar a dicho personal y
desde el reconocimiento poder favorecer el desempeino en sus actividades y funciones. Una
manera de mejorar el desempefio laboral de estos trabajadores sera a través de los bonos por

desempefiar mejor sus funciones.
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Anexo 1.

Matriz de Consistencia

Satisfaccion y Desempeifio Laboral en Trabajadores de la Discoteca Euro Bar, Tacna 2024.
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Problema Principal

Objetivo General

Hipotesis General

Variables e Indicadores

(Existe relacion entre
satisfaccion laboral y
desempefio laboral en

trabajadores de la discoteca
Euro Bar, Tacna 20247

Determinar si existe relacion
entre satisfaccion laboral y
desempeiio laboral en
trabajadores de la discoteca

Euro Bar, Tacna 2024.

Existe relacion entre
satisfaccion laboral y
desempefio laboral en

trabajadores de la discoteca
Euro Bar, Tacna 2024.

Variable 1:
Satisfaccion Laboral

Variable 2:
Desempefio Laboral

Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas Dimensiones
(Existe relacion entre | Determinar si existe entre | Existe relacion entre
satisfaccion con el trabajo y el | satisfaccion con el trabajo y el | satisfaccion con el trabajo y el | Satisfaccion con el | Resultados
desempefio laboral en | desempefio laboral en | desempefio laboral en | trabajo ftems: 1,2, 3, 4
trabajadores de la discoteca | trabajadores de la discoteca | trabajadores de la discoteca ftems: 1,2,3,4,5,6
Euro Bar, Tacna 20247 Euro Bar, Tacna 2024. Euro Bar, Tacna 2024.
(Existe relacion entre | Determinar si existe relacion | Existe relacion entre ) .,
. . . . ., . . ., . Satisfaccion con el
satisfaccion con el salario y el | entre satisfaccion con el salario | satisfaccion con el salario y el ; .
N - R salario Responsabilidad
desempeno laboral en |y el desempeiio laboral en | desempefio laboral en | ]
) ; ) ) ) ) Items: 7, 8,9, 10, 11, | Items: 5, 6, 7, 8
trabajadores de la discoteca | trabajadores de la discoteca | trabajadores de la discoteca 12
Euro Bar, Tacna 2024? Euro Bar, Tacna 2024. Euro Bar, Tacna 2024.
(Existe relacion entre | Determinar si existe relacion | Existe relacion entre . .,
) ., ., . ., . ., ., | Satisfaccion con la
satisfaccion con la promocion | entre  satisfaccion  con  la | satisfaccion con la promocion ., .
promocion Experiencia

y el desempefio laboral en
trabajadores de la discoteca
Euro Bar, Tacna 20247

promocion 'y el desempefio
laboral en trabajadores de la
discoteca Euro Bar, Tacna 2024.

y el desempenio laboral en
trabajadores de la discoteca
Euro Bar, Tacna 2024.

ftems: 13, 14, 15, 16,
17,18

ftems: 9, 10, 11, 12
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(Existe relacion entre ) ) ) .. | Existe relacion entre
. ., Determinar si existe relacion ) ., . .,
satisfaccion con el i ., satisfaccion con el | Satisfaccion con el
. entre satisfaccion con el . .. .

reconocimiento y el reconocimiento v el desempeiio reconocimiento y el | reconocimiento Iniciativa
desempefio laboral en y. p desempefio laboral en | ftems: 19, 20, 21, 22, | {tems: 13, 14, 15, 16

: : laboral en trabajadores de la } .
trabajadores de la discoteca discoteca Euro Bar. T 2004 trabajadores de la discoteca | 23, 24

iscoteca Euro Bar, Tacna .
Euro Bar, Tacna 2024? Euro Bar, Tacna 2024.
Técnicas e Instrumentos de

Tipo de Investigacion Poblacion y Muestra Estadisticos

Recoleccion de Datos

Tipo de Investigacion:
- Basica

- Relacional

- Cuantitativa

Tipo de Disefio:

- No experimental
- Transeccional

- Correlacional

39 trabajadores de la
Discoteca Euro Bar,
Tacna 2024.

Poblacion:
. Instrumento Variable 1:
Trabajadores de Ia . . . .,
. Cuestionario de  Satisfaccion

Discoteca Euro Bar,
Laboral de Palma (1999).

Tacna 2024. . i
Adaptado en Peri por Chévez
2018).

Muestra: ( )

Técnicas: Encuesta

Instrumento Variable 2:
Cuestionario de  Desempefio
Laboral de Trejo (2014). Adaptado
en Pert por Chavez (2018).

Estadistica descriptiva: Inicid con la recoleccion de
datos, es decir, la recoleccion de la aplicacion
presencial de la encuesta. Finalizado ello, se proceso
la informacion a través de Excel y el programa
estadistico Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS) en su version 26, dentro del cual se
obtuvieron las tablas y figuras estadisticas acorde a
los objetivos planteados.

Estadistica inferencial: Se realizd en primera
instancia la  prueba de normalidad para
posteriormente delimitar el estadistico de correlacion
a utilizar para la comprobacién de las hipotesis
planteadas.




Anexo 2.

Instrumento 1: Cuestionario de Satisfaccion Laboral

70

Marque con una X la opcion que represente mejor como se siente usted en su centro de labores.

Recuerde que la encuesta es andnima, intente ser lo mas sincero posible.

independientemente del cargo que ocupan.

N° Enunciados Nunca | Rar2 A A Frecuen-
vez veces menudo temente

Los objetivos y responsabilidades de mi puesto

01 | de trabajo son claros, por tanto, s¢ lo que se
espera de mi.

02 | El trabajo en mi servicio esta bien organizado.

03 En mi trabajo, siento que puedo poner en juego
y desarrollar mis habilidades.
Siento que puedo adaptarme a las condiciones

04 | que ofrece el medio laboral de mi centro de
trabajo.
La institucion me proporciona los recursos

05 necesarios, herramientas e instrumentos
suficientes para tener un buen desempefio en el
puesto.

06 En términos generales me siento satisfecho con
mi centro laboral.

07 Mi sueldo es adecuado en relacién con el
trabajo que realizo.

08 | Me siento insatisfecha con lo que gano.

09 .Sierllto que doy mas de lo que recibo de la
institucion.

10 Siento que el sueldo que tengo es bastante
aceptable.

1 Mi tr?ba}jo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas.

12 | Mi sueldo me permite llevar una vida comoda.
Tengo suficiente oportunidad para recibir

13 capacitacion que permita el desarrollo de mis
habilidades asistenciales para la atencion
integral.
Tengo suficiente oportunidad para recibir

14 | capacitacion que permita mi desarrollo
humano.

15 | El trabajo me impone retos importantes.

16 La promocion del personal es justa porque
considera la meritocracia.

17 Todas tenemos las mismas oportunidades para
la asuncion de las jefaturas.

18 Todas tenemos las mismas oportunidades para
la asuncién de cargos administrativos.
El ambiente de la institucion permite expresar

19 | opiniones con franqueza, a todo nivel sin temor
a represalias.

20 Los trabajadores son tratados  bien,
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Me brindan reconocimiento por realizar

21 funciones administrativas en la institucion.

2 Cuando introduzco una mejora de mi trabajo se
me reconoce.

23 Eval}ian correctamente el desempeflo de mis
funciones.

24 Me siento realizado profesionalmente, con mi

trabajo.
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Instrumento 2: Cuestionario de Desempeiio Laboral
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Marque con una X la opcion que represente mejor como se siente usted en su centro de labores.

Recuerde que la encuesta es andnima, intente ser lo mas sincero posible.

N° Enunciados Nunca Casi A .Cas1 Siempre
nunca | veces | siempre

01 | Tengo la capacidad de trabajar bajo presion.

02 Tengo la capacidad de utilizar de manera
efectiva mis herramientas de trabajo.

03 Tengo la capacidad de vencer obstaculos que se
presenten.

04 Tengo la capacidad de brindar un servicio
cortés y eficiente.

05 Aplico los valores institucionales en mi puesto
de trabajo.

06 Soy p}lntual con la entrega de trabajos que se
me asignan.

07 Tengo la capacidad de realizar mi trabajo sin
errores, y en el tiempo requerido.

08 | Cumplo con lo que me comprometo a realizar.
En ausencia de mi jefe inmediato asumo la

09 -
responsabilidad.

10 Poseo el conocimiento adecuado para
desempefiar mi puesto.

1 Muestro seguridad en las actividades que
realizo.

12 | Me adapto facilmente a los cambios.

13 Aunque no se me solicite brindo mas tiempo
del requerido.

14 Participo con entusiasmo y atencidén en las
reuniones de trabajo.

15 Confio en los demas miembros del equipo para
lograr los objetivos de mi drea de trabajo.

16 | Siempre estoy dispuesto a asumir los retos.




Anexo 4.

Fichas de Juicio de Experto

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto: ..HANZY4, VERA. GISECL............

1.2. Grado Académico. ... BACH I LLER .
R TSTOME 0 T e —
1.4. Institucién donde labora: . I INSA - CENTEQ pEgAL. TENTAL..........

1.6 Denominacién del Instrumento: Cuestionario de Satisfaccion Laboral
1.7. Autor del instrumento: Sonia Palma Carrillo (1999)

............................................

VALIDACION
L
B <} o
INDICADORES DE CRITERIOS »2[2 [3 [§ |28
EVALUACION DEL 232 (& |2 |32
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento 1 3 3 2 5
1. CLARIDAD Estin  formulados con lenguaje
apropiado que facilita su comprension 7L
2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas
observables, medibles )(
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los
contenidos y relacién con la teoria X
4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los
indicadores de la variable X
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento
N
SUMATORIA PARCIAL 20 | &

SUMATORIA TOTAL 25
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32

33.
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RESULTADOS DE LA VALIDACION
Valoracion total cuantitativa: 25

Opinién:  FAVORABLE_ X  DEBEMEJORAR

NO FAVORABLE
Observaciones:

Tacna,11 de octubre 2024

foo

Gisell Manzur Vera

é’(ﬂ Psicologa
Ny Crs.pN 2764
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[

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto: HANZVE | VEEA  GISELL ...
1.2 Orado ACotBon. . B EHLLLLER. ...cccccoicounscuimissssivosissmmmssisiasissisiiateicrsbrassssmssmmsamaesee
1.3 Profesion: ... DS LCOVOGA ... ere st seserersessresens
1.4. Institucién donde labora; . HINSA - CTEQ 0L SV, ASNHL.......
1.5.Cargo que desempedia. F3((OQ6A o 14 W) € ANXTO.

1.6 Denominacién del Instrumento: Cuestionario de Desempefio Laboral
1.7. Autor del instrumento: Maria Trejo Robles (2014)

VALIDACION
5 |o 0
INDICADORES DE CRITERIOS 222 (& |§ |28
EVALUACION DEL ss(2 |¢& (@ [2a
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento 3 5 3 7 3
1. CLARIDAD Estin  formulados con lenguaje
apropiado que facilita su comprension X
2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas
observables, medibles X
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacién logica en los
contenidos y relacién con la teoria )(
4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los
indicadores de la variable )(
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento )(
SUMATORIA PARCIAL 20 | s
SUMATORIA TOTAL 25




34.
35.

36.

RESULTADOS DE LA VALIDACION
Valoracién total cuantitativa: 25
Opinién: ~ FAVORABLE____ X DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE
Observaciones:

76

Tacna, 11 de octubre 2024

Sipscn©

(‘uelf Manzur Vera

«f’( Psicologa
Y CPs.P.N "7646



INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos v nombres del informante Experto: Mag. Zulma Huamand Villagra
1.2, Grado Académuco. Mag En Admmistracion Twistico - Hotelera

1.3 Profesion: Lic. En Administracion Tunistico - Hotelera
1.4, Institucion donde labora: Universidad Provada de Tacna

1.5 Cargo que desempena Docente de la EP. de Admmistracion Twistico - Hotelera

1.6 Denommunacion del Instrumento: Cuestionano de Satisfaceion Labaral
1.7. Autor del mstrumento: Soma Palma Camllo {1959

VALIDACION
: S e | ¢
INDICADORES DE CRITERIOS - 2| 2 > | & -5
EVALUACION DEL i = = 2 a E &
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estain  formmlados con  lenguaje [
apropiado que facilita su comprension
1. OBJETIVIDAD Estan  expresados en  condoctas fr
observables, medibles
3. CONSISTENCIA | Existe yma organizacion logica en los [
contenidos y relacion con la teoria
Existe relacidn de los contenidos con los [
indicadores de la variable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sos fr
valores son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la canfidad y calidad de [
items presentados en el instrumento
SUMATORIA PARCTAL 24
SUMATORIA TOTAL P4

77



33

78

RESULTADOS DE LA VALIDACION

WValoracion total cuantitativa: 24

O pinién: FAVORABLE X DEBEMEJORAR

NOFAVORABLE

Observaclones:

Tacna 1l de octubre 2024

Mag. Zulma Huamani Villagra
Docente adscrita a la Facultad de Ciencias Empresanales
E P. Admimstracion Turistice — Hotelera
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:
1.1. Apelhdos v nombres del mfoemante Experto: Mag Zulma Huamant Villaga
1.2 Grado Academico. Mag En Admumistracion Turishes - Hotelera
1.3 Profesion: Lie. En Admimistracion Twristico - Hotelera
1.4 Insttucion donde labora: Universidad Prowrada de Taena
1.5 Cargo que desermpetia Docente de la EP. de Admumstracion Turistico — Hotelara
1.6 Denominacion del Instrumento: Cuestionano de Desempenio Laboral
1.7. Autor del mstrumento: Mana Trejo Fobles (2014)

VALIDACION
E o o
INDICADORES DE CRITERIOS = 2| 2 & E > §
EVALUACIONDEL i = = o @ E o
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5

1. CLARIDAD Estan formmlados «con  lenguaje fe

aproplado que facilita su comprension
2. OBJETIVIDAD Estan  expresados en  conductas fe

observables, medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los fe

confenados y relacion con la tecria
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los pex

mdicadores de la vanable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus

valores son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de fe

items presentados en el mstrumento

SUMATORIA PARCTAL 24
SUMATORIATOTAL p4
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RESULTADOS DE LA VALIDACION

Waloracion total cuantitativa: 24

Opimon: FAVORABLE X DEBEMEJORAR

NOFAVORABLE

Observacionss:
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Tacna.ll de octubre 2024

Magz. Zulma Huamani Villagra
Docente adscrita a la Facultad de Ciencias Empresanales
EP. Admmstracion Turistico — Hotelera
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto); Ormeno Ticona Glenda Braulia

1.2. Grado Académico: Magister en Gestion de Personas v Administracion de Talentos
1.3 Profesion: Lic. Administracién Turistico-Hotelera

1.4. Insfitucion donde labora: Gobiemo Regional de Tacna
1.5. Cargo gue desempefia: Coordinador de Actividades
1.6 Denominacion del Instrumento: Cuestionario de Satisfaccion Laboral
1.7. Autor del instrumento: Sonia Palma Carrillo (1999)

VALIDACION
S e | ¢
INDICADORES DE CRITERIOS 22 5 |8 |25
EVALUACION DEL = E“" E = a <o
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan formulados con  lenguaje X
apropiado gque facilita su comprension
2. OBJETIVIDAD Estin expresados en  conductas X
ohservables, medibles
3. CONSISTENCIA | Exuste una orgamizacion logica en los b
contenidos y relacidn con la teoria
4. COHERENCIA Exaste relacion de los contenidos con los X
indicadores de la vanable
5. PERTINENCTA Las categorias de respuestas y sus X
valores son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de X
items presentados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL 24
SUMATORIA TOTAL M




W

RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracion total cuantitativa: 24

Opinidn: FAVORABLE X DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

Ohsenvaciones:

82

Tacna,11 de octubre 2024

Mag. Glenda Braulia Ormeno Ticona
CLAD 20315
DNI 42854543
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos v nombres del informante (Experto): Ormefio Ticona Glenda Braulia

1.2. Grado Académico: Magister en Gestion de Personas y Administracion de Talentos
1.3 Profesion: Lic. Administracion Turistico-Hotelera

1.4. Institucion donde labora: Gobiemo Regional de Tacna
1.5. Cargo que desempefia: Coordinador de Actividades
1.6 Denominacion del Instrumento: Cuestionario de Desempeno Laboral
1.7. Autor del instrumento: Maria Trejo Robles (2014)

VALIDACION
s |o )
INDICADORES DE CRITERIOS ~2| o %, § |28
EVALUACION DEL == = = o @ i a
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estin formmulades con  lenguaje X
apropiado que facilita su comprension
1. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas X
observables, medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una orgamzacion lgica en los b
contenidos y relacidn con la teoria
4. COHERENCTA Existe relacion de los contenidos con los X
indicadores de la varable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus X
valores son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de X
items presentados en el mstrumento
SUMATORIA PARCIAL 24
SUMATORIA TOTAL 4




@

RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracion total cuantitativa: 24
Opinion: FAVORABLE X  DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

Observaciones:

84

Tacna,11 de octubre 2024

Mag. Glenda Braulia Ormeno Ticona
CLAD 20315
DNI 42894543
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Apéndice A.

Formato de Consentimiento Informado para Aplicacion
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Apéndice B.

Evidencias Fotograficas
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Apéndice C.

Base de Datos de la Aplicacion

a Chac6nTF)-Base de datos.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos == o X
Archivo  Editar  Ver Datos Iransformar Analizar Grdficos Utilidades  Ampliaciones Ventana  Ayuda

%l%@hd E&%. L1 B «10d

[ Anchors. | Decimsles] “Valores || _Perdidos | Columnas] ion | Medida | Rol |
1 Sexo Numénco 6 0 (1. Masculin nguna 6 3= Derecha g Nominal v Entrada
2 Edad Numérico 6 0 Ninguna Ninguna 6 3| Derecha g Nominal N\ Entrada
3 Area Numérico 6 0 Ninguna Ninguna 6 38 Derecha g Nominal N Entrada
4 " Numérico 6 0 Satisfaccién co... {1, Nunca)... Ninguna 6 3 Derecha & Nominal ™ Entrada
5 12 Numérico 6 0 Satisfaccién co... {1, Nunca}... Ninguna 6 &= Derecha g Nominal v Entrada
6 13 Numérico 6 0 Satisfaccion co... {1, Nunca).. Ninguna 6 3 Derecha g Nominal N\ Entrada
2 | Numérico 6 0 Satisfaccion co... {1, Nunca}... Ninguna 6 = Derecha g Nominal N Entrada
8 15 Numérico 6 0 Satisfaccion co... {1, Nunca)... Ninguna 6 3 Derecha g Nominal v Entrada
9 16 Numérico 6 0 Satisfaccion co... {1, Nunca)... Ninguna 6 == Derecha & Nominal \ Entrada
10 7 Numérico 6 0 Satisfaccién co... {1, Nunca}... Ninguna 6 M Derecha g Nominal N Entrada
1 18 Numérico 6 0 Satisfaccién co... {1, Nunca}... Ninguna 6 = Derecha g Nominal \ Entrada
12 19 Numérico 6 0 Satisfaccion co... {1, Nunca).. Ninguna 6 3 Derecha g Nominal \ Entrada
13 110 Numérico 6 0 Satisfaccion co... {1, Nunca}... Ninguna 6 Z= Derecha g Nominal N Entrada
14 " Numérico 6 0 Satisfaccion co... {1, Nunca}. Ninguna 6 3= Derecha & Nominal v Entrada
15 12 Numérico 6 0 Satisfaccion co... {1, Nunca}... Ninguna 6 3= Derecha & Nominal v Entrada
16 113 Numérico 6 0 Satisfaccién co... {1. Nunca}... Ninguna 6 3= Derecha g Nominal N Entrada
17 114 Numeérico 6 0 Satisfaccion co... {1, Nunca)... Ninguna 6 3 Derecha g Nominal  Entrada
18 115 Numérico 6 0 Satisfaccion co... {1, Nunca}... Ninguna 6 &= Derecha g Nominal N Entrada
19 116 Numérico 6 0 Satisfaccion co... {1, Nunca).. Ninguna 6 3 Derecha g Nominal v Entrada
20 n7 Numérico 6 0 Satisfaccion co... {1, Nunca}. Ninguna 6 = Derecha & Nominal v Entrada
21 18 Numérico 6 0 Satisfaccion co... {1, Nunca} Ninguna 6 3l Derecha & Nominal ™ Entrada
22 119 érico 6 0 isfaccion co... {1, Nunca). . Ninguna 6 3= Derecha g Nominal “ Entrada ﬂ
s
a ChacénTF)-Base de datos.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos — (=] X
m Editar Ver Datos TIransformar Analizar Grdficos Utilidades Ampliaciones Ventana Ayuda
=1 1= WJ oo Bl W ﬁ@ nQ.J
| Nombre Tipo | Anchura Deci Etiueta | Valores Perdidos  Col | Medida | Rol |
23 120 ico 6 0 isfaccion co... {1, Nunca).. nguna 6 ‘ Derecha @ Nominal ™ Entrada
24 121 Numérico 6 0 Satisfaccion co... {1, Nunca)... Ninguna 6 M Derecha g Nominal  Entrada
b 122 Numérico 6 0 Satisfaccién co... {1, Nunca)... Ninguna 6 = Derecha g Nominal  Entrada
26 123 Numérico 6 0 Satisfaccion co... {1, Nunca)... Ninguna 6 3 Derecha g Nominal  Entrada
27 124 Numérico 6 0 Satisfaccién co... {1, Nunca)... Ninguna 6 2= Derecha g Nominal v Entrada
28 Item1 Numérico 6 0 Resultados {1. Nunca)... Ninguna 6 3= Derecha g Nominal N Entrada
29 Item2 Numérico 6 0 Resultados {1. Nunca)... Ninguna 6 3| Derecha g Nominal  Entrada
30 ftem3 Numérico 6 0 Resultados {1, Nunca)... Ninguna 6 = Derecha g Nominal N Entrada
3 temd Numérico 6 0 Resultados {1, Nunca)... Ninguna 6 3 Derecha @ Nominal N Entrada
32 Item5 Numérico 6 0 Responsabilidad {1, Nunca)... Ninguna 6 = Derecha & Nominal ™ Entrada
33 Item6 Numérico 6 0 Responsabilidad (1, Nunca)... Ninguna 6 3 Derecha g Nominal “ Entrada
4 Item? Numérico 6 0 Responsabilidad {1, Nunca)... Ninguna 6 = Derecha g Nominal  Entrada
35 Item8 Numérico 6 0 Responsabilidad {1, Nunca)... Ninguna 6 3= Derecha g Nominal ™ Entrada
36 Item3 Numérico 6 0 Experiencia {1, Nunca}... Ninguna 6 == Derecha g Nominal  Entrada
37 Item10 Numérico 6 0 Expenencia {1, Nunca}... Ninguna 6 == Derecha & Nominal N Entrada
38 Item11 Numérico 6 0 Experiencia {1. Nunca}... Ninguna 6 3 Derecha g Nominal  Entrada
39 Item12 Numérico 6 0 Experiencia {1. Nunca)... Ninguna 6 = Derecha g Nominal  Entrada
40 tem13 Numérico 6 0 Iniciativa {1. Nunca)... Ninguna 6 M Derecha g Nominal  Entrada
41 Item14 Numérico 6 0 Iniciativa {1, Nunca}... Ninguna 6 == Derecha g Nominal “ Entrada
42 femi5 Numérico 6 0 Iniciativa {1. Nunca)... Ninguna 6 3 Derecha g Nominal v Entrada
43 tem16 Numérico 6 0 Iniciativa {1. Nunca)... Ninguna 6 == Derecha g Nominal \ Entrada
44 DSL1 Numérico 6 0 Satisfaccién co... Ninguna Ninguna 6 3| Derecha & Escala ™ Entrada £
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a ChacénTF)-Base de datos.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos = X
|~d’M Editar Ver Datos Transformar Analizar Grdficos  Utilidades
%l% W e il I'I EE ..aQI_J
Tipo | Anchura  Deci Etiqueta | Perdidos | Columaas | Medida | Rl |

45 DSL2 Numéncu 6 0 Satisfaccion co... Nlng\ma Ninguna 6 3 Derecha & Escala “ Entrada
46 DSL3 Numérico 6 0 Satisfaccion co... Ninguna Ninguna 6 = Derecha & Escala v Entrada
47 DSL4 Numérico 6 0 Satisfaccién co... Ninguna Ninguna 6 3 Derecha & Escala v Entrada
48 SSL Numérico 6 0 Satisfaccién La... Ninguna Ninguna 6 = Derecha I Escala “ Entrada
49 DDL1 Numérico 6 0 Resultados Ninguna Ninguna 6 = Derecha # Escala “ Entrada
50 DDL2 Numérico 6 0 Responsabilidad Ninguna Ninguna 6 = Derecha & Escala “ Entrada
51 DDL3 Numérico 6 0 Experiencia Ninguna Ninguna 6 = Derecha # Escala “ Entrada
52 DDL4 Numérico 6 0 Iniciativa Ninguna Ninguna 6 3 Derecha & Escala v Entrada
53 DDL Numérico 6 0 Desempefio La... Minguna Ninguna 6 = Derecha & Escala v Entrada
54 Satisfaccién... Numérico 5 0 Satisfaccién La... {1, Insatisfe... Ninguna 16 3 Derecha &l Ordinal “ Entrada
55 Desempefio... Numénco 5 0 Desempefio La... {1, Defici . Ninguna 19 = Derecha d Ordinal “ Entrada
56 Satisfaccion... Numénco 5 0 Satisfaccion co... {1, Insatisfe... Ninguna 27 3l Derecha il Ordinal “ Entrada
57 Satisfaccion. . Numérico 5 0 Satisfaccién co.. {1, Insatisfe . Ninguna 27 = Derecha fl Ordinal v Entrada
58 Satisfaccién... Numérico 5 0 Satisfaccién co... {1, Insatisfe... MNinguna 30 3 Derecha ] Ordinal “ Entrada
59 Satisfaccion... Numérico 5 0 Satisfaccion co... {1, Insatisfe... Ninguna 34 = Derecha d Ordinal “ Entrada
60 Variable1 Numérico 5 0 Satisfaccidn La... {1, Insatisfe... Ninguna 1 2 Derecha gl Ordinal “ Entrada
61 Variable2 Numérico 5 0 Desempefio La... {1, Deficient... Ninguna 1" = Derecha d Ordinal “ Entrada
62 Resultados  Numénco 5 0 Resultados (Ag... {1, Deficient... Ninguna 12 = Derecha il Ordinal “ Entrada
63 Responsabil . Numérico 5 0 Responsabilida._. {1, Deficient .. Ninguna 17 = Derecha ] Ordinal v Entrada
64 Experiencia  Numérico 5 0 Experiencia (A .. {1, Deficient.. Ninguna 13 = Derecha il Ordinal v Entrada
65 Iniciativa Numérico 5 0 Iniciativa (Agrup... {1, Deficient... Ninguna 12 3= Derecha fl Ordinal “ Entrada
AR

a *ChacénTF-Base de datos.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos = X
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Visible: 64 de 64 variables
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[1s: Visible: 64 de 64 variables
J satisfacciénconiaPromocion | ol SatistaccionconsiReconacimisnto | ofl Resutados ol Responsabilidad | yll Experiencia | glliniciativa | fl variabls1 | ofl Variable2 |
1 Moderad: isfech Moderad: isfech Bueno Bueno Bueno Regular  Moderadament... Bueno
2 Moderadamente satisfecho Satisfecho Excelente Bueno Bueno Excel Excel
3 Satisfecho Satisfecho Excelente Bueno Buena Excelente Satisfecho Bueno
4 Mi i ! i Regular Regular Deficiente Regular  Moderadament Regular
5 Insatisfecho Insatisfecho Regular Regular Regular Regular Insatisfecho. Regular
6 Mi i ! Excelente Regular Regular Deficiente. Moderadament... Regular
7 A Bueno Excelente Deficiente Insatisfecho Bueno
8 Satisfecho Satisfecho Bueno Bueno Regular Deficiente. Moderadament Regular
9 ! i ! i Bueno Bueno Deficiente Deficiente. Moderadament. Regular
10 Satisfecho Excel Bueno Satisfecho Excelente
n Moderadamente satisfecho Insatisfecho Excelente Regular Bueno Deficiente Insatisfecho Bueno
12 Satisfech Moderad: isfech Bueno Bueno Bueno Moderadament Bueno
13 Insatisfecho Insatisfecho Excelente Bueno Regular Bueno Insatisfecho Bueno
14 M isfe M isfe E: Buena Excelente Bueno Moderadament Excelente
15 Satisfecho Satisfecho Regular Regular Regular Bueno Moderadament. .. Regll:rI:
16 A i A Bueno Bueno Bueno Bueno Moderadament... Bueno
17 Satisfecho Satisfecho Excelente Excelente Excelente Excelente Satisfecho Excelente
18 Insatisfecho Satisfecho Excelente Bueno Bueno Bueno - Excel
19 Moderadamente satisfecho Satisfecho Regular Regular Regular Regular Moderadament... Regular
20 Satisfecho Satisfecho Excelente Bueno Excelente Excelente Moderadament... Excelente | |
2 Saticinch icfach S = - . =]
[ER—
|
1@ ChaconTF) Itados.spv [Dx - IBM SPSS Statistics Visor o X

& (& Resultado
({8 Registro
& {& Fiabilidad Experiencia (Agrupada)
H @ Titulo Porcentaje Porcentaje
Notas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
L3 Conjunto de d
L 8 com Vilido Deficients 5 128 128 128
@ Titulo Regular 12 308 308 436
& Notas 15 85 385 82,1
& ::g:;"m' 7 179 179 100,0
] -
& Titulo 39 100,0 100,0
(@ Resumen
| " ({9 Estadistics
@ Registro Iniciativa (Agrupada)
L F'aw';:d Porcentaje Porcentaje
[ EI‘”‘; Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
B8 Escala: ALL VAl lido iente 8 5 205 .
Vaiido _ Defic 205 | 205
@ Titulo Regular 8 205 205 410
U Resumen Bueno 13 333 333 744
(i Estadisticd Bt s - —— =
@ Registro Excelente 10 255 256 100,0
& & Explorar Total 39 100,0 100,0
Titulo
@ Notas
- Resumen de p NONPAR CORR
() Descriptivos /VARIABLES=DSL1 DDL
(@ Pruebas de nof /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
@ Registro /MISSING=PAIRWISE.

IBM SPSS Statistics Processor esté listo | | |UnicodeON |






