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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar si existe relacion entre
desempefio y satisfaccion laboral en el departamento de direccién financiera de la
Municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa, el presente estudio cont6 con 30 sujetos los

cuales se escogieron aleatoriamente dentro de dicho departamento.

Para llevar a cabo dicho estudio, se utilizaron dos cuestionarios los cuales fueron en
representacion a las dos variables, desempefio y satisfaccion laboral. De los mismos se
obtuvieron varios indicadores, los cuales fueron: responsabilidad, productividad,
motivacidn, trabajo en equipo, ambiente de trabajo, comunicacion y coordinacién. Con ello
se pudieron recabar los datos necesarios para poder tener los resultados de dicha

investigacion.

La investigacion es de tipo descriptivo correlacional, la cual es una investigacion en
la que las variables no son manipuladas, es de tipo correlacional, la cual consiste en

describir relaciones entre dos o mas variables en un momento dado.

La investigacion mostr6 que los colaboradores se sienten identificados con la
empresa, asi como reconocidos por la misma, esto hace que incremente su productividad y
eficiencia, ya que considera que su trabajo realizado es valorado y reconocido, lo cual les

forma confianza en si mismos y por ello su desempefio y satisfaccion crece.

Segun los resultados obtenidos se concluye que no existe relacién entre desempefio
y satisfaccion laboral, ya que los sujetos evaluados muestran que poseen niveles altos de las
variables y que sin importar una de la otra obtienen resultados positivos personales como

para la organizacion.

Por lo tanto se recomendd a la empresa seguir con la metodologia actual con base a
remuneracion, motivacién y reconocimientos a los empleados, ya que poseen altos niveles

de satisfaccion y desempefio en cuanto a sus labores cotidianas.



l. INTRODUCCION

Actualmente en Guatemala la satisfaccion y el desempefio laboral comienzan a formar
parte del motor de una organizacion. La importancia de las mismas empiezan a ser reconocidas
por altos mandos como una forma de lograr mayor productividad y competitividad, las
organizaciones desempefian un papel importante para la sociedad, ya que genera bienes y

servicios para satisfacer las necesidades de las personas.

La satisfaccion y el desempefio laboral establecen la base de un buen funcionamiento
organizacional, de tal manera que ambos factores sirven de referencia acerca de como las
personas deben conducirse dentro de la organizacion para que las mismas se desempefien de

manera efectiva.

La satisfaccion laboral, es el elemento esencial que debe de estar presente dentro de las
empresas, ya que trae numerosos beneficios a nivel organizacional, asi como para los
colaboradores que trabajan en ella. En la actualidad es mas frecuente que las organizaciones se
preocupen por el bienestar de sus colaboradores e incluso les tomen en cuenta para la toma de
decisiones o cambios que quiera realizar la misma, considerando que la satisfaccion es un factor
que puede influir en la calidad de vida, pero también en la calidad del trabajo desempefiado por el
colaborador, es por ello que la presente investigacion pretende conocer si existe relacion entre
desempefio y satisfaccion laboral en el departamento financiero de la municipalidad de Santa
Lucia Cotzumalguapa, de manera que pueda conocerse la relacién de la misma dentro de la

institucion.



Para que el desempefio laboral de los empleados sea productivo y constante, es necesario
que cuenten con un ambiente motivador, donde se les pueda dar una mayor responsabilidad y
recompensar sus logros obtenidos; ofreciéndoles de esta manera, una satisfaccion laboral para
que sin duda alguna eleve su desempefio. De esta forma, la productividad de una organizacion o
institucion depende en gran medida de un buen desempefio de los trabajadores, por lo que a

mayor rendimiento y mayor bienestar para los mismos, mejor sera su calidad productiva.

Es por ello que a nivel nacional se han realizado estudios sobre el desempefio y la

satisfaccion laboral, a continuacion se presentara algunos de ellos:

Inicialmente, Figueroa (2015) realizd una investigacion de correlacion, la cual tuvo como
objetivo establecer la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de una institucion gubernamental. Los instrumentos utilizados fueron, uno para
medir cultura organizacional y el otro fue el método de escalas de observacion de
comportamiento (BOS), el primero cuenta con 18 preguntas con una escala de 1-5 donde uno 1 es
nunca y 5 es siempre, el segundo es de observacion en donde fue aplicado a los jefes para que
ellos midieran a sus subordinados en una escala de calificacion desde siempre a nunca. EI mismo
fue aplicado a 47 sujetos de diferentes departamentos seleccionados por recursos humanos. La
metodologia estadistica a utilizarse fueron las frecuencias, porcentajes de tendencia central, la t
de student para la diferencia de medias, la desviacion estandar y el coeficiente de correlacion de
pearson. En los resultados obtenidos pudo comprobarse que no existe relacion estadisticamente
significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral, por lo que la cultura en esta
institucién no es un factor que determine el desempefio de estos. Entre sus conclusiones
determino que la cultura organizacional no se relaciona con el desempefio laboral de los

colaboradores por lo que no existe relacion estadisticamente significativa entre las mismas.



Recomendo crear planes que incentiven el arraigo hacia la cultura organizacional de la institucién

y motiven al mismo tiempo, el desempefio eficiente de los colaboradores.

Por su parte, Vasquez (2015) realiz6 una investigacion de tipo cuantitativa, la cual tuvo
como objetivo determinar si existe relacion entre comunicacion y satisfaccion laboral en un grupo
de trabajadores del &rea de bodega de BOFASA. Los instrumentos utilizados fueron uno para
evaluar la comunicacion y satisfaccion laboral, el primero consta de 20 preguntas cerradas con
respuesta de seleccion mdltiple y el segundo utilizado es de forma auto aplicable y consta de 16
items el cual se dividen en tres factores. EI mismo fue aplicado a 50 sujetos del area de bodega,
todos comprendidos en las edades de 20 a 60 afios. La metodologia estadistica utilizada fue la
correlacion de pearson, las medidas de tendencia central y con apoyo de Excel. En los resultados
obtenidos se observo que existe correlacion entre la comunicacion y la satisfaccion laboral, sin
embargo estos resultados indican que existen algunos factores que influyen més en la satisfaccion
que otros. Entre sus conclusiones determind que los factores que mas relacion poseen con la
satisfaccion laboral de los empleados son la comunicacion, la identificacion y el desarrollo
laboral. Recomendd que sea importante realizar una evaluacion del desempefio trimestral o
semestral para que los trabajadores tengan retroalimentacion y la oportunidad de observar como

se sienten dentro de la organizacion.

Asi mismo, Cruz (2014) realizd una investigacion de tipo descriptiva, la cual tuvo como
objetivo determinar cual es el nivel de satisfaccién laboral que poseen los empleados de la
direcciéon del area de salud de Huehuetenango y su relacién con el género. El instrumento
utilizado fue el cuestionario para medir la satisfaccién laboral, que consta de 16 items los cuales
estan divididos en tres areas, cada una de ellas se identifica con un factor motivacional. EI mismo

fue aplicado a 30 sujetos del area operativa, 15 son hombres y 15 mujeres, todos comprendidos



en las edades de 18 a 45 afios. La metodologia estadistica utilizada fue la correlacion de pearson,
las medidas de tendencia central. En los resultados obtenidos se pudo determinar que en general
el nivel de satisfaccion laboral, es altamente satisfactorio ya que es marcado en un 77% lo que
quiere decir que tanto hombres como mujeres se sienten identificados con la empresa. Entre sus
conclusiones determind que ningun empleado se encuentra en el nivel insatisfecho o totalmente
satisfecho, por lo que quiere decir que la institucion propicia factores que ayudan a tener un nivel
alto de satisfaccion. Recomendd mantener o mejorar las politicas con las que cuentan la

organizacion, puesto a que ayuda a que tanto hombres como mujeres se sientan satisfechos.

Por otro lado, Gonzéles (2014) realiz6 una investigacion de tipo descriptiva, la cual tuvo
como objetivo establecer la relacion que tiene el estrés con el desempefio laboral de los
colaboradores de Serviteca Altense S.A. Los instrumentos utilizados fueron para el estrés, la
escala de apreciacion del estrés, EAE, el tiempo estimado puede variar de 20 a 30 minutos, tiene
una escala de valoracion de 0-3 en donde O es no ha afectado nada y 3 es mucho, el segundo
instrumento utilizado fue una evaluacién de desempefio en donde se utilizd el método de
seleccion forzada el cual consiste en evaluar a los sujetos por medio de frases descriptivas. El
mismo fue aplicado a 60 sujetos todos seleccionados de diferentes departamentos,
administracion, ventas y mecanica. La metodologia estadistica que utiliz6 fue el coeficiente de
correlacion de pearson. En los resultados obtenidos pudo comprobarse que si existe una relacion
estadisticamente significativa con un nivel alpha de 0.05 entre el estrés y el desempefio laboral de
los colaboradores. Entre sus conclusiones determind que el estrés producido por diferentes
factores dentro del ambiente laboral afecta el desempefio, variando de un departamento a otro,

pero de igual manera influye en los resultados. Recomendd realizar pruebas constantes de estrés



para determinar codmo se encuentran los niveles dentro de la organizacion y de esta manera darle

el seguimiento necesario a los resultados.

Por su parte, Mérida (2014) realiz6 una investigacion tipo descriptiva correlacional, la
cual tuvo como objetivo determinar cudl es la relacion entre sobrecarga laboral y el desempefio
de los trabajadores de una organizacion dedicada a la elaboracion de articulos varios. Los
instrumentos utilizados fueron para sobrecarga, el cuestionario karasek, el cual se mide en una
escala tipo Likert, las preguntas son de seleccion mdultiple el cual consta de 30 minutos, el
segundo que se utilizo fue cuestionario para evaluar el desempefio, el cual se mide con la escala
de Likert, cada pregunta es de seleccion mdultiple. EI mismo fue aplicado a 25 sujetos del area de
produccidn de articulos varios. La metodologia estadistica que utilizo fue la diferencia de medias,
la t de student y el coeficiente correlacional de pearson. En los resultados obtenidos pudo
comprobarse que no existe relacion significativa al nivel de 0.05 entre sobrecarga laboral y
desempefio del trabajador, por lo que se puede comprobar que el desempefio podria ser afectado
por otros factores. Entre sus conclusiones determind que no existe relacion entre sobrecarga
laboral y el desempefio de los trabajadores de una organizacion dedicada a la elaboracion de
articulos varios, lo cual conlleva que la calidad de vida de los trabajadores y la organizacion no
estan en riesgo. Recomendo al departamento de produccidn implementar reuniones de equipos de
trabajo en donde los trabajadores logren opinar con toda libertad y hacerles sentir que su opinion
vale, y queden satisfechos que son tomados en cuenta y no solamente como trabajadores sino

tambien como parte de la empresa.

Asi mismo referente a investigaciones realizadas a nivel internacional se hace mencion de

las siguientes:



Inicialmente, Salazar, Giron, Solano y Torres (2012) Surco. Peru, realizaron una
investigacion de tipo descriptiva, la cual tuvo como objetivo aportar indicios sobre la situacion de
la satisfaccion laboral en la muestra de municipalidades y proponer explicaciones que permitan
entenderlos y mejorarlos. El instrumento a utilizar sera la escala de opiniones “SL-SPC”, el cual
consta con 27 preguntas las cuales se pueden calificar por medio de la escala de Likert. EI mismo
fue aplicado a toda la poblacion. La metodologia estadistica utilizada fue la observacional ya que
solo quieren recolectar informacion. Los resultados obtenidos fueron que no existe diferencia
significativa por lo que las variables no influyen en la satisfaccion laboral. Entre sus conclusiones
determind que, respecto al impacto de cada uno de los factores en la satisfaccion laboral en cada
municipalidad estudiada, los trabajadores de las tres municipalidades reportaron el mayor
porcentaje para los factores significacion de la tarea y beneficios economicos (de Promedio a
Satisfecho), lo que indicaria que los trabajadores tienen una buena disposicion a su trabajo y
estan conformes con el sueldo percibido. Recomendo estudiar la relacion entre la satisfaccion

laboral y otras variables como: edad, nivel de instruccién y cargo.

Asi mismo, Sanchez (2011) San Lorenzo- Santa Fe, Argentina. Realiz6 una investigacion
de correlacion, la cual tuvo como objetivo identificar la relacion entre estrés laboral, satisfaccion
en el trabajo y bienestar psicolégicos de una industria cerealera. Los instrumentos a utilizar
fueron para el estrés, el cuestionario estresores, el cual contiene 32 preguntas con una valoracion
de cuatro opciones las cuales son de 0 a 4 siendo el mas alto, para evaluar la satisfaccion se
utilizo el cuestionario de satisfaccion laboral el cual indaga sobre distintos aspectos que producen
satisfaccion, para evaluar el bienestar psicologico se utilizd un cuestionario del mismo el cual
incluye tres fases a responder, teniendo una ponderacion de 1 — 3 siendo el mas alto. EI mismo

fue aplicado a 64 sujetos, todos de la misma area. La metodologia estadistica utilizada fueron las
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diferencias de medias y recoleccion de datos. Los resultados obtenidos fueron que existe
correlacion entre estrés laboral — satisfaccion laboral y estrés laboral — bienestar psicoldgico, es
decir que los colaboradores entre menos estén expuestos al estrés, mayor sera su satisfaccion y
bienestar. Entre sus conclusiones determind que los resultados obtenidos también han permitido
identificar las variables que mejor explican el bienestar psicoldgico y la satisfaccion laboral entre
los empleados. Recomendd que la hipdtesis de esta investigacion se basara en que los
trabajadores cerealeros se encuentran afectados por el estrés laboral, el cual impacta sobre su

bienestar psicoldgico y satisfaccion con el trabajo.

Por su parte, Arriata (2010) Chile. Realizé una investigacion de tipo descriptiva, la cual
tuvo como objetivo Indagar y caracterizar las percepciones que tienen los docentes respecto de la
satisfaccion laboral y las condiciones de trabajo como factores influyentes en sus desempefios
laborales, y analizar la relacion que tiene con sus resultados en la Evaluacion de Desempefio
Docente (EDD) en Chile, el instrumento utilizado fue la entrevista semi-estructurada, la cual
permitio dar un enfoque sobre el tema en particular y poder responder al objetivo. EI mismo fue
aplicado a 12 sujetos del area de docentes y todos con experiencia de 0 a 12 afios. La metodologia
estadistica que utilizo fue la recoleccion de datos y el coeficiente correlacional de Pearson. En los
resultados determino que hay docentes con bajos conocimientos sobre la evaluacién de
desempefio a pesar de que tienen 11 afios de laborar, por otro lado encontré inconformidad en los
docentes a cerca de la infraestructura y como esta afecta la satisfaccion y el desempefio. Entre sus
conclusiones determind que, a pesar de la evidencia, los docentes con bajo desempefio
profesional, no son conscientes de sus condiciones de trabajo, lo cual, a nuestro parecer, podria
estar influyendo en sus desempefios profesionales, produciendo un circulo vicioso de

postergacion y frustracion profesional y personal. Recomendd que nuevas investigaciones, en
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conjunto con la realizada permitiran tomar decisiones correctas que permitan mejorar los
desempefios docentes, elevando su condicion social y su calidad como sujetos sociales,
produciendo un impacto sobre los aprendizajes de los estudiantes, lo que finalmente repercutira

en el desarrollo de una mejora de la calidad y la equidad en la educacion chilena.

Por otro lado, Delgado y Di Antonio (2010) Caracas, Venezuela. Realizaron una
investigacion tipo descriptiva, la cual tuvo como objetivo analizar la incidencia de la motivacién
laboral en el desempefio organizacional que poseen los empleados de la Empresa de Bienes —
Raices “Multiviviendas, C.A.”. Los instrumentos utilizados fueron, encuesta y entrevista directa
las cuales buscara recopilar datos precisos que son de interés para la investigacion. EI mismo fue
aplicado a 12 sujetos de la poblacion total. La metodologia estadistica utilizada fueron los
procedimientos estadisticos - probabilisticos. En los resultados obtenidos determino que la
mayoria de los empleados se sienten motivados por el ambiente laboral y establecié que si existe
incidencia en el desempefio organizacional de la misma. Entre sus conclusiones determiné que el
grado de conocimiento que poseen los empleados de la Empresa de Bienes-Raices
“Multiviviendas, C.A.” con respecto a la filosofia de gestion de dicha organizacion, se concluye
que la mayoria de los empleados conocen y se sienten identificados con los elementos que
conforman la filosofia de gestion de la empresa donde laboran. Recomendd que las
organizaciones tengan en mente siempre una vision a futuro del negocio y que desarrolle

estrategias a nivel corporativo con el fin de que el personal se siente motivado.

Por su parte, Natividad (2010) en La Cantuta, Peru, realizd una investigacion de tipo
descriptiva, la cual tuvo como objetivo establecer las relaciones que existen entre el aprendizaje

organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad de Agropecuaria y
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Nutricion de la UNE Enrique Guzman y Valle. Los instrumentos utilizados fueron, inventario de
aprendizaje organizacional e inventario de evaluacion de desempefio ambas con un tiempo de 20
minutos de aplicacion. EI mismo fue aplicado a 29 sujetos los cuales eran docentes. La
metodologia estadistica que utilizo fue el coeficiente correlacional de Pearson y la desviacion
estandar de las medias. En los resultados determino que si existe correlacion entre las variables
de estudio. Entre sus conclusiones menciono que los anélisis estadisticos realizados demuestran
la existencia de relaciones significativas y positivas entre Aprendizaje Organizacional y
Desempefio Laboral de los Docentes de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la UNE
Enriqgue Guzman y Valle. Recomendé que es necesario desarrollar mayores investigaciones sobre
el tema propuesto, en diferentes facultades y universidades a nivel local y nacional con el
propdsito de contar con mayores evidencias empiricas que nos permitan conocer cual es la
situacion real del Aprendizaje Organizacional y el Desempefio Laboral de los Docentes en todo el

pais.

Con el fundamento de los estudios detallados anteriormente, tanto nacionales como
internacionales, de las variables desempefio y satisfaccion laboral se determina la importancia
gue ambos tienen para las diversas organizaciones, ya que esto ayuda a que los empleados tengan

un buen desempefio y se sientan satisfechos con la empresa.

A continuacion, se presenta contenido teorico que sustenta esta investigacion exponiendo

algunas de las teorias claves sobre el desempefio laboral y sus componentes.



Desempefio Laboral

Para principiar se definird el desempefio, que segun Milkovich y Boudreau (1994) es el
grado por el cual el empleado cumple con los requisitos que lleva el trabajo. Es decir, se basa en

las principales funciones del puesto y su correcta ejecucion.

Por otra parte Araujo y Leal (como citan a Stoner 1994) que define que “el desempefio
laboral es la manera de como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para
alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”. (p. 510). De
acuerdo con ello, se puede observar que en la mayoria las organizaciones establecen normas que
rigen la conducta del empleado, tanto de forma especifica en los objetivos como en la visién y

mision de la misma, logrando con ello orientar el desempefio del colaborador.

Asi mismo Chiavenato (2000) define que el desempefio laboral es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados dentro de la misma; este mismo establece una

estrategia individual para poder lograr alcanzarlos.

Constantemente un puesto de trabajo exige al trabajador descubrir e implementar nuevas
técnicas para alcanzar resultados. Algunas veces es cuestion de ensayo o erros en lo cual permite
poder alcanzar el éxito. Sin embargo el implementar objetivos por parte de las organizaciones

junto con el comportamiento de los colaboradores permite alcanzar los resultados esperados.

Por otra parte el desempefio, son comportamientos que permite al empleado cumplir con
las metas establecidas. De igual forma Garcia (2001) expone que “el desempefio son aquellas
acciones o comportamientos observados que son relevantes para los objetivos de la

organizacion”. (pag. 1).
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Finalmente Gibson, lvancevich y Donelly (2001) presentan una definicion completa del
desempefio laboral, en la cual manifiestan que es el resultado de cargos que se relacionan con los
propdsitos de la organizacion, tales como calidad, eficiencia y otros criterios de efectividad. En
resumen, el desempefio laboral es el grupo de acciones observables que permite la obtencion de
resultados satisfactorios con relacion a metas de cada organizacion, a través de estrategias

particulares por parte del colaborador.

Factores que influyen en el desempefio laboral

Un factor es una circunstancia o influencia que ayuda a producir un resultado deseado. En
este caso los mismos son basados en el desempefio del trabajador para lograr las metas trazadas

dentro de la empresa.

Competencias

Una competencia, segun Santos (2008) es “el conjunto sinérgico de conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores, basado en lo ideal demostrado, asociado a un desempefio superior del trabajo y de la
entidad, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios. Es
requerimiento esencial que esas competencias sean observables, medibles y que contribuyan al

logro de los objetivos de la entidad”. (p 2).

De acuerdo con lo anterior una competencia es el conjunto de habilidades y
conocimientos que permiten un mejor desempefio del trabajador segun las exigencias y objetivos

de la empresa.
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Existen diferentes competencias las cuales estan desarrolladas en varios niveles en cada
persona, sin embargo hay competencias intelectuales y emocionales que claramente permiten un

desempefio més eficaz.

Asi mismo las competencias permiten la ejecucion de una tarea de forma integrada por lo
que se pueden alcanzar mejores resultados. Tal como expone Cuesta (2001) “el desempeio
exitoso de los recursos humanos, y en esencial el de los directivos, incluye no solo conocimientos
y habilidades para hacer el trabajo (saber hacer) sino también actitudes, valores y rasgos

personales vinculados al buen desempeio del mismo (querer hacer)”. (p 7).

Por otra parte Jiménez (2007) explica que existe una falsa creencia de que el éxito laboral
depende exclusivamente de la capacidad intelectual, sin embargo existen diversos estudios que
evidencias que méas del 60% de las habilidades necesarias para el desempefio eficaz son de
naturales emocional. Se puede entender que la experiencia y el coeficiente intelectual son

competencias poco significativas a comparacion de las competencias emocionales.

Ambiente de Trabajo

Los estimulos del ambiente también influyen en el desempefio, este mismo tiene diversos
fundamentos los cuales entre ellos se puede componer la informacion, situaciones, recursos
fisicos, recursos financieros, recursos humanos entre otros, los cuales producen resultados en la

forma de trabajar de las personas.

Segun la Universidad nacional de Colombia (UNC, 2003) el medio ambiente es lo que los
empleados perciben de una serie de caracteristicas propias de una empresa. De acuerdo al clima
que se maneja dentro de la misma ya que se definen si el comportamiento de los individuos son
adecuados o0 no para el bienestar de la empresa.
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Para que una persona se sienta bien, debe de sentirse bien consigo misma y con todo lo
que le rodea. Por lo que las empresas deberian de medir y conocer su ambiente laboral en todo
momento, ya que esto puede afectar significativamente los resultados y puede generar bajas en

cuanto al desempefio del mismo y la produccion de la organizacion.

Ademas, el que pueda optimizar su desempefio se deberd en gran parte a su ambiente
fisico, comodo y adecuado disefio del lugar de trabajo. Esto permite un mejor desarrollo de sus
actividades y su satisfaccion en el cumplimiento de objetivos de la empresa. Estas condiciones las

debe de crear principalmente el ente encargado del mismo.

Administracion del Desempefio

El buen desempefio de los colaboradores depende de la productividad de la empresa es

por ello que es necesario establecer procesos que determinen como se va a llevar a cabo.

La administracion del desempefio, la cual Ivancevich (2005) define como un “proceso por
el que los ejecutivos, gerentes y supervisores alinean el desempefio de los trabajadores con las
metas de la empresa”. (p258). Una estrategia util es alinear los objetivos de los colaboradores

como los objetivos de la empresa para lograr un desempefio superior, esto es fundamental.

Asi mismo la administracion del desempefio brinda ayuda para la toma de decisiones, tal
como explica Robbins, Coulter, Huerta, Rodriguez, Amaru, Varela y Jones (2009) “un sistema de
administracion de desempefio, que es un proceso que establece normas y evalta a los empleados
para tomar decisiones de recursos humanos objetivas, asi como proporcionar documentacion que
apoye estas decisiones”. (p. 464). Esto permitird proponer nuevas acciones que respalda la

evaluacion de desempefio logrando asi tener mejoras en la gestion del talento humano.
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Evaluacion del desempefio

Mondy y Robert (2005) manifiestan que “la evaluacion de desempeilo es un sistema
formal de revision y evaluacion personal o de equipos. Mientras que la gestion se enfoca en los
procesos organizacionales que determinan que tan bien se desempefian los colaboradores, el

equipo y finalmente la empresa”. (P. 38).

Por otra parte, Alles (2006) explica que el “andlisis del desempefio o la gestion de una
persona es el instrumento para dirigir o supervisar al personal, también para lograr el desarrollo
personal y profesional del colaborador, como la mejora permanente de resultados de la
organizacion y el aprovechamiento adecuado del recurso humano.” (P.62). Segun con lo anterior
es necesario estudiar y conocer el progreso de cada colaborador a través de herramientas que

permitan mejorar la productividad y al mismo tiempo orientar a resultados positivos a la empresa.

Por lo tanto, Chiavenato (2011) presenta algunos elementos de la evaluacién de
desempefio. Entre ellas los indicadores sistémicos, que permiten visualizar a la empresa como
una totalidad, concibiendo todos los aspectos como relevantes e importantes. Siempre
relacionados con la planeacion estratégica la cual definird que, como y cuando se debe de medir.
Estos indicadores deben de seleccionarse con diferentes criterios de evaluacion dependiendo de

su utilizacién.

Otra recomendacién util es escoger los indicadores en grupo basado en cuatro tipos, los
cuales son: financieros; ligados al cliente; internos; y de innovacion ya que la evaluacion busca
conocer indices de referencia de los objetivos para determinar mejoras al proceso. Existen

indicadores de desempefio global, grupal e individual. Los cuales pretenden comparar y
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establecer nuevas metas y resultados que se deben alcanzar ademas de obtener una perspectiva

global del proceso.

La evaluacion del desempefio se debe de relacionar como un elemento factible para
recursos humanos porque toda organizacion busca la obtencion del talento humano para obtener
mejores resultados finales en las unidades del negocio. Ademés la misma se debe de realizar con
procesos que sean simples y no estructurados, esto para que las dos partes obtengan o

intercambien ideas e informacion para un resultado con compromiso en conjunto.

Asi mismo Chiavenato (2011) refiere que la evaluacion representa una retroalimentacion de
los individuos ya que orienta la autoevaluacion, autodireccion y autocontrol y esto lleva a obtener

los resultados esperados, de igual manera se involucran nuevos conceptos tales como:

a) Competencia Personal, esta es la capacidad personal de aprender y adquirir nuevos

conocimientos y habilidades.

b) Competencia Tecnoldgica, es la capacidad para asimilar el recordatorio de las diferentes

técnicas para el desempefio general y multifuncional.

c) Competencia Metodolodgica, capacidad para emprender y la iniciativa de resolver los

problemas.

d) Competencia Social, esta es el don de relacionarse eficazmente con distintos sujetos o

grupos para realizar el trabajo en equipo.
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Con base a lo anterior estas competencias puede variar segun la persona, ya que estan
desarrolladas en diferentes niveles, sin embargo teniendo una retroalimentacion podra

diagnosticar y desarrollar sus propias competencias.

Otro factor importante que debemos tomar en cuenta es que puede variar segin los
resultados obtenidos, metas y objetivos mas que el comportamiento mismo ya que esto busca
tener un desempefio eficaz, en lugar de uno eficiente. El resultado de ello podria ser la
reduccion de burocracia dentro de la empresa una evaluacién hacia la cima y la

autoevaluacion.

Una forma similar es que se busca unir el desempefio con la nocién de las expectativas
personales y las recompensas que el personal pueda recibir por parte de la organizacion ya
que esto desprende su mejora en la productividad. Explicando de otra forma la motivacion

que se basa en la productividad genera mejores resultados para ambos.

De acuerdo con las exigencias de la gestion del talento estos elementos promueven una
evaluacion adecuada, en donde se enfocan resultados para permitir determinar un area en

donde exista oportunidad tanto para el personal como para la organizacion en general.

Por otro lado, Alles (2006) define tres etapas fundamentales para realizar el andlisis de

la gestién o el desempefio del personal las cuales son las siguientes:

e Etapa inicial de fijacion de objetivos: este donde se establecen los requerimientos
principales del puesto y sus factores (comportamientos, competencias) prioritarias
para un afio de objetivos. Esto debe de estructurarse a través de una reunién para

establecer los mismos.
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e Etapas intermedias o evaluacion del progreso: este antes de llegar al periodo final es
aconsejable realizar una reuniéon de progreso para poder realizar un balance de lo
ejecutado durante el curso y poder determinar los avances de objetivos establecidos.
También se debe de observar el nivel de cumplimiento de los elementos de acuerdo al

método de evaluacion elegido.

e Etapa final: es recomendable efectuar una reunion, supervisado por los jefes y persona

a cargo de la evaluacién o método establecido.

Finalmente, Caiden y Caiden (1998) define que la “evaluacion del desemperio es una
investigacion exploratoria de una organizacion, llevado a cabo en intervalos periddicos o
episodicos”. (p.7). Por otra parte, manifiesta que las medidas de desempefio son estimaciones
cuantitativas o cualitativas en el tiempo, acerca de lo que esta haciendo una organizacion, cuan

bien se estd desempefiando y cuales son los efectos de sus actividades.

Objetivos de la evaluacion del desempefio

Hoy en dia las organizaciones muestran mas interés en la evaluacion del desempefio
especificamente porque esta muestra grandes beneficios y aspectos para la misma en diferentes
puntos de vista. De acuerdo con Chiavenato (2009) la evaluacion resalta el cumplimiento de
objetivos especificos relacionados con la gestion del talento para su fortalecimiento, tales como

las siguientes:

e Recompensa: esta evaluacion permite argumentar el salario, promociones, transferencias

e incluso retiros de personal, ademas brinda un juicio sistematico.
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Realimentacion: la evaluacién permite conocer la relacion del desempefio del
colaborador (actitudes y competencias) asi como también la percepcion que tienen los

mismos con las personas que interactda.

Desarrollo: esta evaluacidon permite que el personal conozca sus areas fuertes y débiles

para poder mejorarlas.

Relaciones: esta insta a mejorar la relacion con el personal que los supervisa (gerentes,

jefes, supervisores) ya que se sabe que ellos también evaltan.

Percepcion: la evaluacién mejora la percepcion del personal y su entorno, asi como

también facilita conocer lo que las personas piensan sobre respecto de él.

Potencial del desarrollo: este logra definir programas de evaluacion y desarrollo de

sucesion, carreras entre otros, también proporciona elementos para conocer a fondo el

desarrollo de sus colaboradores.

Asesoria: esta ofrece informacion que permita facilitar al gerente, jefe o supervisor para

que pueda aconsejar y orientar a sus colaboradores de modo adecuado a la organizacion.
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Usos de la Evaluacion de Desempefio

Ademaés la evaluacion de desempefio tiene otros propositos y aplicaciones que ayudan a tener
un mejor complemento para la gestion del talento humano, Chiavenato (2009) menciona las

siguientes:

e Reclutamiento y Seleccion: brinda habilidades para construir talentos y planificar los

mismos, también colabora con procesos para la suma de personas a la organizacion.

e Planes de Sucesion: permite identificar puestos, tareas y competencias, para la colocacion

de personal a través de informacion relacionada con la integracion de las mismas.

e Desarrollo de Personas: facilita la relacion de asesoria entre el colaborador y supervisor,

ademas detecta puntos fuertes y débiles para su entrenamiento y poder mejorarlo.

e Salarios y Recompensas: este da un mejor resultado de las personas a quienes se debe de
dar aumentos y promociones, también detecta si el colaborador se siente motivado con la

organizacion y puesto de trabajo.

e Retencion de Personal: identifica resultados alcanzados junto con el desempefio del

trabajador.

e Monitor de Personal: da una mejor retroalimentacion a las personas sobre su desempefio y

sus posibilidades de desarrollo.
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Beneficios de la evaluacion del desempefio

Cuando se disefia, coordina y se desarrolla adecuadamente la evaluacion del desempefio

trae beneficios, los mas comunes se dan con relacion a tres personas en especifico, explica

Chiavenato (2011):

Beneficios del Gerente: ademas de brindar con medidas que mejoran el estdndar de
desempefio y ofrecer un medio para la comunicacion con el personal, ademas evalua el
comportamiento a través de un sistema de un sistema de medicion segln su objetividad.
Beneficios a las personas con relacion a la evaluacion del desempefio: conocen las
medidas para la mejora su desarrollo y realizan una autoevaluacion y critica personal
sobre si mismos, ademas permite conocer los aspectos del comportamiento que la
organizacion valora, asi mismo las expectativas del lider en cuanto a las areas de fortaleza
y oportunidad.

Beneficios para la Organizacion: dinamiza su politica de recursos humanos a través de
oportunidades de desarrollo para sus empleados, estimulos a la productividad y mejoras
en las relaciones de trabajo, también evalua el potencial humano a corto, mediano y largo
plazo y define la contribucion de cada colaborador con las acciones referentes segun su

capacidad.

Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es un aspecto que debe ser medido frecuentemente en toda

empresa ya que permite al colaborador ser mas eficiente, eficaz, proactivo y brinda un mejor

desempefio dentro de la organizacion y que puede llegar a cumplir con altos indices de
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produccién. A continuacion de presentan diferentes autores que se han realizado con diferentes

autores:

Davis y Newstrom (2003) definen la “satisfaccion laboral como un conjunto de
sentimientos y emociones favorables con que los empleados ven su trabajo”. (p.3). Esta relaciona

da una actitud efectiva o un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo.

La satisfaccion en el trabajo tiene relacion con tres actitudes en los colaboradores:

e Dedicacion al trabajo.
e Compromiso organizacional
e Estado de animo en el trabajo

e Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral segun Schermerhorn, Hunt y Osborn (2005) es “el grado en el cual
los individuos experimentan sentimientos positivos 0 negativos en cuanto a su labor”. (p. 118),
cabe mencionar dos factores en esta definicion: el elemento de la satisfaccion como un
sentimiento positivo (la del trabajador) o negativa (insatisfaccién), puede tener distintos grados

de intensidad el hecho del mismo.

Asi mismo, para Gibson Ivancevich y Donnelly (2001) la satisfaccion es “una actitud que
los individuos tienen sobre su trabajo”. (p.121). En esta definicion se considera que la misma es
un amplio concepto de sentimientos y emociones que tiene el trabajador, ya sea por motivo de

alguna cuestion sobre su empleo.
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Insatisfaccion laboral

Marquez (2001) menciona que insatisfaccion laboral puede llegar a afectar al empleado
generando una baja eficiencia, ya que esto se puede expresar a través de conductas, agresion,
negligencias y el propio retiro. En otras palabras puede llegar a provocar al individuo un alto
grado de frustracion y por ende genera conductas inapropiadas hacia sus autoridades y a la
organizacion en si, se puede manifestar ciertas respuestas frente al puesto las cuales se puede

mencionar:

e Abandono: insatisfaccion expresada por medio de la conducta lo que hace que busque un

nuevo empleo y se retire de la organizacion.

e Expresion: este incluye la sugerencia del mejoramiento, la discusion del problema y
algunas formas de actividad. También es el intento activo de mejorar las condiciones de

trabajo.

¢ Negligencia: este incluye retrasos criticos y ausentismo, esfuerzos pequefios y un mayor
porcentaje de errores. También permite pasivamente que empeoren las condiciones en

cuanto a fluidez verbal, malos entendidos y discusiones.

e Lealtad: es este el trabajador habla a favor de la organizacion y su administracion, es la

espera paciente de que las cosas resulten aun mejor de lo esperado con un alto nivel de

optimismo.
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Consecuencias de la Insatisfaccion Laboral

Robbins (2004) define que “la insatisfaccion laboral trae consigo misma una gran
variedad de consecuencias para el individuo, esta puede llegar a afectar en la vida, su familia y
consigo mismo, su salud fisica y mental pueden estar involucradas también”, (p.62). Esto juega
un papel crucial para la rotacion, el ausentismo, bajas condiciones en el trabajo y otros

comportamientos laborales que pueda tener ante la organizacion.

Desde el punto de vista de la organizacion las principales consecuencias de la insatisfaccion

son las siguientes:

e Mayor tasa de accidentes

e Ausentismo

e Abandono

e Dificultad para trabajar en equipo

e Baja productividad

Asi mismo indica que las consecuencias y los determinantes de la insatisfaccion laboral su
puede abordar desde el factor individual o de la organizacion. Pueden llegar a existir diferencias

individualmente que influyen en los empleados abordando las expectativas laborales.

Factores que favorecen a la Satisfaccion Laboral

Segun Robbins (2004) la satisfaccion laboral depende no solo de los niveles salariales
sino del significado que el trabajador le dé a sus tareas laborales. El trabajo puede ser la causa de

la felicidad y el bienestar de una persona o todo lo contrario.
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Cuanto mas sea elevada la satisfaccion mas calidad de vida va a tener el empleado y por
ende tendra valores profesionales hacia la organizacion y un grado alto de responsabilidad, se
sentird mas libre en cuanto a su expresion y elevara sus niveles de aspiracion en cuanto al

cumplimiento de metas y objetivos.

Asi mismo, Fernandez-Rios (1999) considera que la satisfaccion, es una actitud general
hacia el trabajo compuesto por la apreciacion que los trabajadores tienen sobre las condiciones en
las cuales se realiza el trabajo. En tal sentido, Fernandez-Rios sefiala siete factores: retribucion
econOdmica, condiciones fisicas del entorno de trabajo, seguridad y estabilidad que ofrece la
empresa, relaciones con los compaferos de trabajo, apoyo y respeto a los superiores,
reconocimiento por parte de los demaés y posibilidad de desarrollo personal y profesional en el
trabajo.

A continuacion se definen los siete elementos que menciona el citado autor:

e Retribucion Econémica: es la compensacion que los empleados reciben a cambio de su
labor. Incluye salarios y beneficios socioeconomicos que ayudan a contribuir con las
necesidades basicas tanto para el trabajador como para su familia.

e Condiciones del entorno del Trabajo: son los factores que estan presentes en el area
donde el trabajador realiza habitualmente su labor: iluminacion, nivel de ruido,
temperatura, espacio de trabajo, orden y limpieza.

e Seguridad y estabilidad por parte de la empresa: es la garantia que le brinda la

organizacion al empleado de que puede permanecer en su puesto de trabajo.
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e Relaciones con los comparieros: es el frecuente contacto con la organizacion por
motivos de trabajo, ya sea entre los mismos individuos o de diferentes unidades. También
son las interacciones que tienen frecuentemente dentro de la misma.

e Respeto a los Supervisores: es el cumplimiento de decisiones o procesos que dispongan
los supervisores sobre su area de trabajo.

e Reconocimiento por parte de los demas: el mismo puede venir por parte de sus
comparieros, el supervisor o la alta gerencia. También es el proceso mediante el cual otras
personas alagan por su buena eficiencia y su control de trabajo.

e Posibilidad de desarrollo personal: es el apoyo que encontrara la organizacién para el
crecimiento personal y profesional, mediante capacitaciones y politicas justas al

empleado. También es la probabilidad percibida de los trabajadores.

Estos son los siete factores que contribuyen a una mejor satisfaccion laboral para el
trabajador, efectuando cambios positivos para un mejor desarrollo y cumplimiento de metas
trazadas.

Reconocimiento laboral

Para Nelson y Spitzer (2005) los trabajadores esperan recibir un reconocimiento por su
buen trabajo realizado. Es una realidad que viene con una serie de estudios, encuestas y
entrevistas que permite preguntar a los empleados.

Agradecer a los empleados por su buen trabajo brindado ayuda a que estos incrementen su

deseo de seguir laborando en la empresa, asi como también su identificacion con la misma.
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Se puede observar que el reconocimiento laboral consiste en atencién al personal, es el
poder mostrar atencion, aprecio y aprobacion a lo que se va a realizar, existen muchas formas de
como poder reconocer al personal por medio de incentivos econdmicos y emocionales, elogios,

entre otros. Para el trabajador esta fase es muy importante para su satisfaccion.

Desarrollo Laboral

Cuando un individuo entra a una organizacion, no se espera que el mismo permanezca en
el mismo puesto, sino gque todo lo contrario, se espera que vaya adquiriendo experiencia y nuevos
conocimientos para que le permitan su promocion a nuevos puestos de mayor categoria. “El
desarrollo laboral o de carrera ya no se trata de puestos de nivel alto o de avance rapido”.
(Sherman y Bohlander, 1994, p. 192), sino que en la actualidad se emplea sin importar la
ocupacion o el nivel de la organizacion, en el que se encuentre el trabajador y esto ayudara al

desarrollo del mismo.

Segun, French (1996) el Desarrollo Organizacional es un esfuerzo a largo plazo, guiado y
apoyado por la alta gerencia, para mejorar la vision, la delegacion de la autoridad, el aprendizaje
y los procesos de resolucion de problemas de una organizacion, mediante una administracion
constante y de la colaboracién de la cultura de la organizacion, con un énfasis especial en la
cultura de los equipos de trabajo naturales y en otras configuraciones de equipos, utilizando el
papel del consultor - facilitador y la teoria y la tecnologia de las ciencias de la conducta aplicada,
incluyendo la investigacion - accion. A demas asevera que El Desarrollo Organizacional trata de
las personas y las organizaciones y de las personas en las organizaciones y de como funcionan.
También trata del cambio planificado, es decir, de lograr que los individuos, los equipos y las

organizaciones funcionen mejor. ElI Desarrollo Organizacional ofrece una prescripcion para
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mejorar el ajuste entre el individuo y la organizacion, entre esta y su ambiente y entre los
componentes de la organizacion, como la estrategia, la estructura y los procesos. La prescripcion
se pone en practica mediante intervenciones y actividades que abordan condiciones probleméticas

especificas.

Identificacion con la Empresa

Segun Zaleznik y Bornard (2005) define que “para que un empleado se sienta
identificado con la organizacion, debe de existir la participacion de varios elementos que lo
induzcan a esto, estos pueden ser como: solidaridad, aprehensién, buena comunicacién, entre
otros, ya que no en todas las empresas existe este compromiso por parte de los colaboradores”.
(p.58).

Con base a lo anterior es importante reconocer cual es el elemento o los elementos que le
dan valor agregado a la misma para poder lograr una mayor eficiencia y se sientan identificados

con su puesto de trabajo y sus comparieros.

Cuando un trabajador se involucra de lleno en las actividades de la empresa y pueda
aportar ideas nuevas a ella, se sentiran identificados con la misma, sintiendo un alto nivel de
satisfaccion. Enfocando en la misién y vision, logrando con todo ello una mejor calidad, calidad

y rendimiento del individuo.

Pero cuando decae una actividad importante se puede ver como cae la productividad y

desemperfio del trabajador afectando a los clientes y los resultados, logrando una mala imagen
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hacia la empresa ya que afecta los objetivos y I6gicamente los servicios o el producto. Con todo

esto se lograra exactamente lo contrario.

Cuando un trabajador se identifica con la empresa, el mismo pondra mas de su parte, se

involucrara en todos los proyectos posibles y siempre que queda aportara todo cuanto esté en sus

manos, enfocado en su misién y vision, logrando con ello una mejora en la calidad de la empresa.

Segun Zaleznik y Bornard (2005) existen herramientas las cuales son mas usadas por las

empresas para controlar este factor. Las cuales son las siguientes:

Bienvenida y Acogida: cuando un trabajador se incorpora a la empresa, €S un proceso
arduo y dificil ya que es un cambio importante para el mismo. Ademas de una gran carga
psicoldgica y fisica, una vez pasado esto se debe de instruir a la persona en los valores y
mision, visién de la organizacion.

Motivacién: la motivacion es algo fundamental en la empresa si queremos mantener una
maquinaria en funcionamiento de perfecto estado. Cuando el trabajador ha caido en la
negatividad debemos poder detectarlo y cambiar sus tareas o poder incentivar de alguna
manera su cambio si no se hace esto probablemente no tendra motivacién para hacer
mejor su trabajo.

Formacién: esta es probablemente la méas costosa y conocida de todas las acciones, pero
sin lugar a dudas en algunos casos esta es la méas efectiva de todas. Incentivando aquellos
valores mas flojos y acercando la empresa al mismo, formando sus aspectos claves para

conseguir la unién, empresa, trabajador.
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De acuerdo con la teoria y los estudios mostrados anteriormente se puede evidenciar de la
importancia que tiene el Desempefio y Satisfaccion laboral dentro la organizacion, estos son dos

aspectos determinantes para que una organizacion sea exitosa.
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Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En Guatemala y el mundo las empresas tienen como objetivo ser exitosas, competitivas y
cumplir con las metas establecidas por la misma y son las personas las encargadas de llevar al
éxito y cumplir las metas esperadas, es muy importante darle el primer lugar al recurso humano,
basandose en su satisfaccion laboral para que ellos se sientan motivados, valorados y reconocidos

por el trabajo realizado dentro de la organizacion.

La satisfaccion laboral es el resultado de elementos, tales como la motivacion, la
identificacion y pertenencia con la organizacion y el desarrollo profesional del personal, es por
ello que es de mucha importancia velar por la satisfaccion de los colaboradores, ya que la misma
eleva el desempefio y presenta resultados positivos, en la productividad, la cual es base para toda

organizacion.

Al tener en cuenta que desempefio laboral es el rendimiento y la actuacion que manifiesta
el colaborador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo, es necesario que
los gerentes le den seguimiento adecuado y buscar mejoras para elevar su nivel de satisfaccion ya
que muchas veces las empresas descuidan los elementos internos y externos que mantienen
satisfecho al personal y como resultado se tienen condiciones dificiles para la misma, tales como,
rotacion de personal, falta de compromiso, ausentismo, etc. Es por ello que se llevd a la siguiente
pregunta, ¢Cudl es la relacion entre desempefio y satisfaccion laboral en el departamento de

direccién financiera de la Municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa?
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2.1 OBJETIVOS

2.1.1 Objetivo General
Identificar si existe relacion entre satisfaccion y desempefio laboral en el departamento de

direccidn financiera de la Municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa.

2.1.2 Objetivos Especificos

e Identificar el nivel de satisfaccion laboral en el personal del departamento de direccion
financiera de la Municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa, de acuerdo a los factores,
puesto de trabajo, ambiente de trabajo, comunicacion y coordinacion condiciones
ambientales y motivacion y reconocimiento.

e Conocer las caracteristicas desempefio laboral en el personal del departamento de
direccidon financiera de la Municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa, con base a los
factores, orientacion de resultados, calidad, relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo
en equipo y organizacion.

e Identificar la relacion de género en cuanto al desempefio laboral

e Identificar la relacion de género en cuanto a satisfaccion laboral

2.2 Elementos de Estudio

e Desempefio Laboral

e Satisfaccion Laboral
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2.3 Definicién de Variables
2.3.1 Definicién conceptual de elementos de estudio
Desempefio Laboral

El Desempefio Laboral se puede definir, segin Bohorquez, (2007) como el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacién en un
tiempo determinado.

Satisfaccion Laboral

Morillo, (2006) define la satisfaccion laboral como “la perspectiva favorable o
desfavorable que tienen los trabajadores sobres su trabajo expresado a través del grado de
concordancia que existe entre las expectativas de las personas con respecto al trabajo, las

recompensas que este le ofrece, las relaciones interpersonales y el estilo gerencial”.

2.3.2 Definicién Operacional
Desempefio Laboral

Se utilizard como instrumento el formato de evaluacion de desempefio, el cual tendra una
valoracion de 1 siendo el mas bajo a 5 siendo el méas alto, el formato estard dividido por 6
factores, los cuales son: orientacion de resultados, calidad, relaciones interpersonales, iniciativa,

trabajo en equipo y organizacion.
Satisfaccion Laboral

Se utilizara como instrumento el cuestionario de satisfaccion laboral, el cual tendra una
valoracion de 1 — 5 siendo el més alto, el cuestionario estara dividido por 5 factores, los cuales
son: puesto de trabajo, ambiente de trabajo e interaccion con los compafieros, comunicacién y

coordinacion, condiciones ambientales y motivacion y reconocimiento.
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2.4 Alcances y Limites

La investigacion se llevd a cabo con el objetivo de determinar la relacion que existe entre
el desempefio y la satisfaccion laboral en los colaboradores del departamento financiero de la

Municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa.

La realizacion de esta investigacion, dara a conocer la relacion entre las variables de
estudio y como éstas afectan la una con otra en el personal del departamento, en cuanto a la
organizacion se posee facil acceso a la estructura interna para poder realizar la investigacion. Por

otro lado se contara con el tiempo y los recursos para poder recabar la informacion necesaria.

El limite fue que los sujetos por su labor no contaban con tiempo el dia establecido y se
tuvo que indicar otra fecha para pasar el test, asi como también algunos individuos contaban con
tan solo diez minutos para responder el mismo y esto les complicaba ya que lo hacian de una

manera rapida.

2.5 Aporte

En general, dicha investigacion se convirtié en un aporte ya que se conocera si existe

correlacion entre el desempefio y la satisfaccion laboral y puede beneficiar a los colaboradores.

Dicha investigacién fue un aporte para la organizacion ya que podréa establecer estrategias

para elevar el desempefio de los mismos basandose en su satisfaccion y calidad de su trabajo.

Dicha investigacion puede ser utilizada para cualquier otra entidad pdblica o privada
interesada en mantener o mejorar el desempefio y la satisfaccion laboral de los colaboradores
dentro de la organizacion. A la vez puede ser utilizada por otros estudiantes como fuentes de

consulta para otras investigaciones sobre el tema en especifico.
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I1l. METODO

3.1 Sujetos

La poblacion de la presente investigacion esta constituida por un grupo de 30 trabajadores
del departamento de direccidn financiera de la Municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa, la
cual fue elegida de forma aleatoria simple. Dichos sujetos estuvieron conformados entre las
edades de 20 a 38 afios, de sexo masculino y femenino, con un rango de experiencia maxima de 5

afios. Gran parte con residencia en el casco urbano de dicho municipio.

A continuacion se presentan las caracteristicas de los sujetos de estudio.

Tabla 1
N
RANGO CANTIDAD
20 a 25 afios 8
26 a 30 afios 17
31 a 35 afios 3
36 a 38 afos 2
TOTAL 30
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Tabla 2

MASCULINO 19

FEMENINO 11

TOTAL 30
Tabla 3

ANOS CANTIDAD
1-2 14
3-4 12

4 0 mas 4

TOTAL 30
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3.2 Instrumento

Para fines de este estudio y con el objetivo de obtener informacion tomando en cuenta los

elementos de estudio, se consideraron apropiados los siguientes instrumentos:

El instrumento utilizado para el desempefio laboral es la Evaluacién de desempefio
presentado por Gonzales (2014) el cual midio el desempefio laboral de los sujetos escogidos para
muestra de estudio, por medio de un cuestionario. Dicho instrumento se le aplicé a todo el grupo
del departamento. El tiempo estimado para responder el mismo fue de 20 minutos y estara

conformado por 25 items.

El instrumento utilizado para la satisfaccion laboral fue el Cuestionario de Satisfaccion
Laboral presentado por PAS-USAL (2004,2005) el cual midié la satisfaccion del trabajador, por
medio de un cuestionario. Dicho instrumento fue aplicado al personal del departamento, para
muestra de estudio. El tiempo estimado para responder el mismo fue de 25 minutos y estuvo

conformado por 30 items.

3.3 Procedimiento

e Se selecciono el tema de investigacion.

e Se obtuvo la aprobacién del tema de investigacion.

e Se plantearon los objetivos que se pretende conseguir a lo largo de investigacion.
e Elaboracion del planteamiento del problema para el tema de investigacion.

e Se selecciono la poblacion, asi mismo la solicitud del permiso de la empresa.

e Se buscd y selecciond el instrumento adecuado para cada variable de estudio.

e Se buscaron autores y se elaboraron los antecedentes de los mismos.
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e Se elaboro el Marco tedrico.

e Se elabor6 el método de la investigacion.

e Seaplico el instrumentd a los sujetos de la investigacion.

e Se realizo el analisis y la presentacion de los resultados de la investigacion.
e Serealizo la discusion de resultados.

e Serealizaron las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

3.4 Tipo de investigacidn, disefio y metodologia estadistica

La presente investigacion es de tipo descriptivo correlacional, esto por la relacién que se
establece entre las dos variables de estudio. Segun Garcia (1994) este disefio se dirige “al estudio
y analisis del grado de relacién de tipo positivo o negativo de asociacion expresada en cantidad
de variacion que los factores analizados comparten; es decir el grado en que va a cambiar una

variable de otra, esto cambia directamente o indirectamente una de la otra”. (p. 310)

De la misma manera Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) indican que los estudios
correlacionales, son aquellos que marcan las relaciones entre dos 0 mas categorias, variables o
conceptos en un momento determinado, (causa — efecto). La metodologia estadistica a utilizarse
sera el coeficiente de correlacion de Pearson, ya que este es un indice que puede utilizarse para

medir el grado de relacion de dos variables siempre y cuando ambas sean de tipo cuantitativa.
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IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS
A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de los instrumentos
a 30 de los colaboradores de la direccion financiera de la Municipalidad de Santa Lucia
Cotzumalguapa, lo cual constituyé al total de la poblacion al momento de realizar dicha

aplicacion y que cumple con las caracteristicas establecidas en el capitulo anterior.

Los datos correspondientes son de dos instrumentos, el primero, un cuestionario de
Desempefio laboral, el segundo, un cuestionario de Satisfaccion Laboral, se analizo los resultados
de la investigacion, de modo que se presentan en las tablas construidas con los datos

proporcionados por el analisis estadistico.

Para la interpretacion de los resultados se utilizé la tabla de limites de correlacion de

Pearson la cual es la siguiente:

Para interpretar el coeficiente de correlacion utilizamos la siguiente escala:

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a-0,89  Correlacion negativa alta
-0,4a-0,69 |Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 |Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 |Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta
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Esto con el fin de identificar si existe correlacién entre las variables evaluadas en cada

instrumento aplicado a los sujetos.

Los resultados se presentaran de forma descriptiva y gréafica, con un andlisis de los

mismos.
Relacién entre Satisfaccion Laboral y Desempefio Laboral
Tabla 4

Media Desviacion Estandar N

Desempefio 79.9 9.70015997 30

Satisfaccion 77.05 7.904985332 30

Correlacién de Pearson
DESEMPENO VRS SATISFACCION 0.125698051
Gréfical
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Se puede observar tanto en la tabla como en la grafica anterior, muestra que no
existe correlacion estadisticamente significativa del 0.05, por lo tanto no influye en los
trabajadores de dicho departamento, ya que el valor obtenido de r=0.125 es menor al valor

critico de r=0.279. Esto muestra que para los colaboradores no es importante tener un

buen desempefio para lograr obtener una satisfaccion laboral.

Nivel de Satisfaccion Laboral

Tabla 5
Escala de Medicién Poblacion Porcentaje
81 — 100 Totalmente 9 30%
6180 21 70%
41 - 60 0 0%
21- 40 0 0%
10-20 0 0%
Total 30 100%
Graéfica 2

Satisfaccion Laboral
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Segun las tabla No. 5 y la grafica No. 2, se pudo observar que los 30 colaboradores se

estan entre los rangos de totalmente de acuerdo y de acuerdo, lo cual denota que si existe

satisfaccion laboral lo cual refleja en que poseen iniciativa, trabajo en equipo, orientacion a

resultados y la organizacion.

Nivel de Desempeiio Laboral

Tabla 6

Escala de Medicién Poblacion Porcentaje
81 — 100 Totalmente 16 53%
6180 12 40%
41 - 60 0 7%
21- 40 0 0%
10-20 0 0%

Total 30 100%
Gréfica 3

Desempefio Laboral

m81-100 m61-80 m41-60 m21-40

0%
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Segun las tablas anteriores como en la grafica, se puede observar que dentro del
departamento de direccion financiera se posee un alto nivel de desempefio obteniendo el
porcentaje de 53% muy bueno, el 40% bueno y un 7% regular, por lo tanto dentro del mismo los
colaboradores poseen altos niveles de desempefio laboral, basandose en los factores:

Responsabilidad, productividad, motivacion, eficiencia y trabajo en equipo.

Relacion entre Género y Satisfaccion laboral

Tabla 7
Media Desviacion Estandar N
Género 76.26 6.739948114 19
Masculino
Género 78.40 9.810245109 11
Femenino
Total 30
Correlacién de Pearson
Satisfaccion Laboral y Género Masculino 0.98285299
Satisfaccion Laboral y Genero Femenino 0.96197713
Gréfica 4
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Segun la tabla No. 7 y grafica No. 4 y 5, se puede notar que tanto el género masculino
como el femenino poseen una relacion alta de satisfaccion, por lo tanto sus condiciones son
Optimas en el area de trabajo, basados en los factores: trabajo en equipo, responsabilidad,

motivacién y eficiencia.
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Relacién entre Género y Desempefio laboral

Tabla 8
Media Desviacion Estandar N
Geénero 86.3636364 7.11720068 11
Masculino
Geénero 76.15789474 9.118133081 19
Femenino
30
Total
Correlacién de Pearson
Desempefio Laboral y Género Masculino 0.9625487
Desempefio Laboral y Género Femenino 0.95744452
Grafica 6
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Grafica 7
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Segun la tabla No. 8, como en las graficas No. 6 y 7 se puede notar que tanto el género
masculino como el femenino poseen niveles altos de desempefio, por lo tanto ambos sexos
pueden llegar a tener muy buenos resultados basados en resultados, trabajo en equipo, iniciativa y

todos sus derivados.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Con base a los resultados obtenidos de los cuestionarios de desempefio y satisfaccion
laboral aplicados a los colaboradores, es pertinente analizar las similitudes y diferencias entre las

investigaciones y marco teorico.

Por lo tanto el objetivo general de esta investigacion fue identificar si existe relacion entre
desempefio y satisfaccion laboral en el departamento de direccion financiera de la Municipalidad
de Santa Lucia Cotzumalguapa, de acuerdo con los resultados obtenidos en el estudio indicaron

que para los colaboradores no existe relacion entre las variables antes mencionadas.

Con base a lo anterior, los resultados del estudio, evidencian que los colaboradores
pueden sentirse motivados y satisfechos sin importar una de la otra, lo cual para Delgado y Di
Antonio (2010) dicho estudio tuvo como objetivo analizar la incidencia de la motivacion laboral
en el desempefio organizacional, cuyo resultados indicaron que los sujetos se sienten motivados
por el ambiente laboral y establecid que si existe incidencia en el desempefio organizacional de la
misma. Por lo que esta investigacion coincide con la misma, ya que se encontro incidencia de que
los colaboradores poseen un alto nivel de desempefio y satisfaccion laboral y esto ayuda a que su

calidad de trabajo sea mayor y se sientan identificados con la organizacion.

En su investigacion, Arriata (2010) el cual tuvo como objetivo general indagar y
caracterizar las percepciones que tienen los docentes respecto de la satisfaccion laboral y las
condiciones de trabajo como factores influyentes en sus desempefios laborales, y analizar la
relacion que tiene con sus resultados en la Evaluacion de Desempefio, cuyo resultados
determinaron que hay docentes con bajos conocimientos sobre la evaluacion de desempefio a

pesar de que tienen 11 afios de laborar, por otro lado encontr6 inconformidad en los docentes a
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cerca de la infraestructura y como esta afecta la satisfaccion y el desempefio. Por lo tanto
determind que, a pesar de la evidencia, los docentes con bajo desempefio profesional, no son
conscientes de sus condiciones de trabajo y podria estar influyendo en sus desempefios
profesionales, por lo tanto no coincide con esta investigacion ya que los colaboradores conocen y
poseen altos niveles de satisfaccion y eso hace que tengan un muy buen desempefio laboral. El
mismo determino que los individuos son mejores cuando poseen un nivel alto de satisfaccion y

esto genera que tengan un desarrollo adecuado dentro de la organizacion.

Por otro lado, Gonzales (2014) realizaron una investigacion la cual tuvo como objetivo
general establecer la relacion que tiene el estrés con el desempefio laboral de los colaboradores,
cuyos resultados determinaron que existe una relacion estadisticamente significativa con un nivel
alpha de 0.05 entre el estrés y el desempefio laboral de los colaboradores. Por lo tanto determind
que el estrés producido por diferentes factores dentro del ambiente laboral afecta el desempefio,
variando de un departamento a otro, pero igualmente influye en los resultados de los trabajadores,
por lo que coincide con esta investigacion ya que poseen altos niveles de desempefio laboral y

esto indica que tienen mayor productividad.

Asi mismo, Mérida (2014) realiz6 una investigacion la cual tuvo como objetivo general
determinar cual es la relacidn entre sobrecarga laboral y el desempefio de los trabajadores de una
organizacion dedicada a la elaboracién de articulos varios, cuyos resultados comprobd que no
existe relacién significativa al nivel de 0.05 entre sobrecarga laboral y desempefio del trabajador,
por lo que se puede comprobar que el desempefio podria ser afectado por otros factores. Por lo
tanto determind que no existe relacion entre sobrecarga laboral y el desempefio de los
trabajadores de una organizacion dedicada a la elaboracion de articulos varios, lo cual conlleva

que la calidad de vida de los trabajadores y la organizacion no estan en riesgo, esta investigacion
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coincide con la misma ya que no se encontro relacion de las variables de estudio, por lo que sin

importar una de la otra los colaboradores poseen desempefio laboral.

Segln Gibson, Ivancevich y Donelly (2001) presentan una definicion completa del
desempefio laboral, en la cual manifiestan que es el resultado de cargos que se relacionan con los
propositos de la organizacion, tales como calidad, eficiencia y otros criterios de efectividad. En
resumen, el desempefio laboral es el grupo de acciones observables que permite la obtencion de
resultados satisfactorios con relacion a metas de cada organizacion, a través de estrategias
particulares por parte del colaborador. EI mismo esté relacionado a esta investigacion ya que los
individuos presentan altos niveles de eficiencia y productividad, esto provoca que tengan
resultados positivos y satisfactorios, ayudando a cumplir con metas y objetivos trazados dentro de

la empresa.

Asi mismo, Mondy y Robert (2005) manifiestan que “la evaluacion de desempefio es un
sistema formal de revision y evaluacion personal o de equipos. Mientras que la gestion se enfoca
en los procesos organizacionales que determinan que tan bien se desempefian los colaboradores,
el equipo y finalmente la empresa”, por lo que esta definicion concuerda con los resultados
obtenidos en la presente investigacion, ya que los colaboradores muestran conocimiento sobre el

desempefio y trabajo en equipo. (P.38).

Por otro lado, La satisfaccion laboral segin Schermerhorn, Hunt y Osborn (2005) es “el
grado en el cual los individuos experimentan sentimientos positivos 0 negativos en cuanto a su
labor”. (p. 118), cabe mencionar dos factores en esta definicion: el elemento de la satisfaccion

como un sentimiento positivo (la del trabajador) o negativa (insatisfaccion), puede tener distintos
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grados de intensidad el hecho del mismo, es por ello que esta investigacion concuerda con estos

autores, debido a que los trabajadores poseen sentimientos positivos para desempefiar su labor.

Por su parte, Segin Robbins (2004), la satisfaccion laboral depende no solo de los niveles
salariales sino del significado que el trabajador le dé a sus tareas laborales. El trabajo puede ser la
causa de la felicidad y el bienestar de una persona o todo lo contrario, Asi es que esta
investigacion avala lo establecido por el autor, ya que los sujetos muestran rasgos de felicidad y

bienestar en cuanto su salario y ambiente de trabajo.

Para finalizar se puede observar que los resultados evidencian que para los colaboradores
no existe relacion entre las variables desempefio y satisfaccion laboral, ya que se sienten

comprometidos, motivados y dedicados con las actividades de la organizacion,
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V1. CONCLUSIONES

A continuacion se presentan las conclusiones obtenidas en base a los resultados de la

investigacion realizada:

» Los colaboradores de la direccién financiera de la Municipalidad de Santa Lucia
Cotzumalguapa, manifestaron que no existe relacion entre satisfaccion y desempefio
laboral, ya que poseen un nivel de incidencia de r= 0.1256, lo cual conlleva que los
empleados cumplen con los requisitos del trabajo y manifiesten eficiencia, eficacia o pro
actividad.

» El nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores se encuentra alto, es por ello que se
caracterizan por tener actitudes tales como la dedicacién al trabajo, compromiso
organizacional y estado de animo en el trabajo.

» El nivel de desempefio laboral en los individuos se encuentra alto, por lo tanto
manifiestan actitudes tales como responsabilidad, productividad, motivacion, eficiencia y
trabajo en equipo.

» Los niveles de relacion de género en cuanto al desemperfio laboral en los trabajadores es
alto, por lo que sin importar si es hombre o mujer poseen caracteristicas notables del
mismo como productividad, trabajo en equipo y motivacion.

» Los niveles de relacién de género en cuanto a satisfaccion laboral en los individuos es
alto, es por ello que poseen actitudes como ambiente de trabajo, comunicacion,

coordinacion y motivacion y reconocimiento.
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VIlI. RECOMENDACIONES

A continuacion se presentan algunas recomendaciones para que la empresa pueda tomar

en cuenta para el beneficio de la misma y de los colaboradores.

» Se recomienda a la empresa seguir con la metodologia actual con base a remuneracion,
motivacién y reconocimientos a los empleados, ya que poseen altos niveles de
satisfaccion y desempefio en cuanto a sus labores cotidianas.

» Es importante realizar evaluaciones de desempefio semestral para que los colaboradores
tengan retroalimentacion y la oportunidad de observan como se sienten dentro de la
organizacion, ya que es importante reconocer el desempefio del trabajador e indicarle
cuales son los aspectos a mejorar, esto permitira que el mismo eleve su rendimiento y cree
una comunicacion y confianza con su jefe y la empresa.

» Se recomienda tener un plan de reconocimientos tanto econémicos como gratificantes
para los colaboradores y asi incentivarlos a mejorar su productividad y con ello
incrementar su satisfaccion dentro de la organizacion.

» Se recomienda mantener los niveles altos de desempefio y satisfaccion por medio de
programas de integracion e interaccion con los colaboradores dentro del equipo de trabajo
para mantener la productividad, esto puede generar un sentido de pertenecia hacia la

organizacion. Se recomienda que practiquen constantemente los valores de la empresa
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FICHA TECNICA

NOMBRE Evaluacion de Desemperio

AUTOR Karen Abigail Gonzalez Carpio

Evaluar el desempefio de los empleados dentro de su
puesto de trabajo, en el cumplimiento de metas,
OBJETIVO funciones y responsabilidades puestas a su cargo,
con el fin de determinar si existe relacion con su

satisfaccion.

e Responsabilidad
e Productividad
¢QUE MIDE? e Motivacion

e Eficiencia

e Trabajo en equipo

e Responsabilidad: 1, 2,3,4,y5

e Productividad: 6, 7, 8,9,y 10
REACTIVOS e Motivacion: 11, 12, 13,14y 15

e Eficiencia: 16, 17, 18,19y 20

e Trabajo en equipo: 21, 22, 23, 24,y 25

81-100
El colaborador presenta un desempefio laboral excepcional.

Sobresale por el cumplimiento de sus tareas y obligaciones.

61— 80
El colaborador cumple con las expectativas en cuanto a su

ESCALA DE MEDICION desempefio laboral.

41 - 60
El colaborador necesita mejorar su desempefio laboral.

Cumple con lo basico conforme al minimo esperado.

20-40
Desempefio por debajo del nivel basico esperado

e 1. Deficiente
e 2. Regular

e 3.Bueno

e 4. Muy Bueno

PUNTEOS A OBTENER

FORMA DE APLICACION | Auto-aplicable

TIEMPO DE APLICACION | 20 minutos




FICHA TECNICA

NOMBRE

Cuestionario de Satisfaccion Laboral

AUTOR

Universidad de Salamanca — PAS-USAL

OBJETIVO

Evaluar la satisfaccion de los empleados dentro de su
puesto de trabajo y verificar si tiene relacién con el

desempeiio.

.QUE MIDE?

e Puesto de trabajo

e Ambiente de Trabajo e interaccion con sus
comparferos

e Comunicacion y Coordinacién

e Condiciones ambientales, Infraestructura y
Recursos

e Implicacion a la Mejora

e Motivacion y Reconocimiento

REACTIVOS

e Puesto de trabajo: 1, 2, 3,4,y5

e Ambiente de Trabajo e interaccion con sus
compafieros: 6, 7, 8,9y 10

e Comunicacion y Coordinacion: 11, 12, 13, 14y 15

e Condiciones ambientales, Infraestructura vy
Recursos: 16, 17, 18, 19y 20

e Implicacién a la Mejora: 21, 22, 23, 24y 25

e Motivacion y Reconocimiento: 26, 27, 28, 29 y 30

ESCALA DE MEDICION

81 — 100 = Totalmente de acuerdo
61 — 80 = De acuerdo

41 — 60 = Indiferente

21 — 40 = En desacuerdo

10 — 20 = Totalmente en desacuerdo

PUNTEOS A OBTENER

e 1. Deficiente
e 2. Regular
e 3.Bueno

e 4. Muy Bueno

FORMA DE APLICACION

Auto-aplicable

TIEMPO DE APLICACION

20 minutos




