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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general, determinar la relacién
entre satisfaccion y rendimiento laboral de los trabajadores de imprentas de Lince-
Lima 2021.

La poblacién estuvo conformada por los trabajadores de las imprentas de
Lince. La muestra estuvo constituida por 60 trabajadores de imprenta. La
metodologia de investigacion consisti6 en un disefio no experimental de corte
transversal correlacional. Se emplearon como instrumentos de recoleccion de datos

la Escala de Satisfaccion Laboral y la Escala de Rendimiento Laboral de Gabini.

Los resultados concluyeron que existe correlacién positiva moderada entre
Satisfaccion y Rendimiento Laboral de los trabajadores de imprentas de Lince-
Lima 2021. Ademas, se determind que existe correlacién positiva moderada entre
significacion de tarea y rendimiento laboral, a su vez, existe relacion positiva baja
entre condiciones de trabajo y rendimiento laboral. También se determin6 que, no
existe relacion entre reconocimiento persona y /o social y rendimiento laboral,
ademas, se determind que existe relacion positiva baja entre beneficios economicos

y rendimiento laboral en los trabajados de imprentas de Lince.

Palabras clave: Satisfacciéon, rendimiento
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ABSTRACT

The general objective of the present research was to determine the
relationship between job satisfaction and performance of the printing company

workers of Lince-Lima 2021.

The population was made up of workers from the Lince printing presses. The
sample consisted of 60 printing workers. The research methodology consisted of a
non-experimental, correlational cross-sectional design. The data collection

instruments were the Job Satisfaction Scale and the Gabini Job Performance Scale.

The results concluded that there is a moderate positive correlation between
Satisfaction and Job Performance of the workers of Lince-Lima 2021 printing plants.
In addition, it was determined that there is a moderate positive correlation between
task significance and job performance, in turn there is a low positive relationship
between working conditions and job performance. It was also determined that there
is no relationship between personal and / or social recognition and work
performance, it was also determined that there is a low positive relationship between
economic benefits and work performance in the workers of Lince's printing

companies.

Key words: Satisfaction, performance
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INTRODUCCION

La presente tesis denominada “Satisfaccién y Rendimiento Laboral en los
trabajadores de imprentas Lince-Lima 2021, surge como una iniciativa, ya que

hasta la fecha no existe investigaciones en esta unidad de analisis.

En los dltimos afos, ha surgido el interés de satisfaccién y rendimiento
laboral de los trabajadores en diferentes tipos de empresas. La industria grafica en
el Peru cuenta con un promedio de 21 mil empresas dedicadas a este rubro y no
se encuentran investigaciones sobre estas variables dedicadas a una unidad de
analisis, motivo por el cual, se realizé la presente investigacion. El objetivo fue,
correlacionar ambas variables para proporcionar informacién de primera mano,
para desarrollar posteriormente un programa de Reconocimiento personal y/o
social de los trabajadores de imprentas, destinado a la mejora de la satisfaccion
laboral y el rendimiento laboral.

En el Capitulo I, se detalla la realidad problematica de investigacion, la
formulacion del problema, los objetivos y la justificacion de la investigacion. En el
Capitulo I, se aborda el marco tedrico conceptual respecto a las variables satisfaccion
y rendimiento laboral con antecedentes nacionales e internacionales, a fin de contar con
una solida base tedrica en relacion a los antecedentes de la investigacion. Asimismo, se
realiza una revision tedrica sobre las variables para conocer los modelos tedricos que
los sustentan, ademas de ofrecer sus definiciones conceptuales y operacionales. En el
Capitulo lll, se detalla la metodologia de investigacion empleada; a través del modelo
de correlacion simple. Igualmente se abordan las técnicas e instrumentos de evaluacion
y el procesamiento para la obtencién de los resultados correspondientes. En el Capitulo
IV, se incluyen los resultados obtenidos gracias al procesamiento estadistico de los
datos recolectados mediante el paquete SSPS version 24, siendo elaborados y
visualizados para su presentacion en tablas y graficos. En el Capitulo V se plantea la
discusion e interpretacion de los resultados estadisticos obtenidos en relacion con los
hallazgos conseguidos por otras investigaciones realizadas con base a la misma
tematica. Finalmente, se exponen las conclusiones y las recomendaciones de la

presente investigacion.

Xiii



l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema

La satisfaccion laboral es objeto de muchas investigaciones a nivel
mundial en diferentes tipos de industrias. Si bien, existen distintas definiciones
sobre Satisfaccion laboral, Alva & Juarez (2014) lo definen como la actitud hacia
el trabajo o el estado emocional positivo y placentero que florece de la
evaluacion del trabajo. Garcia (2011) habla sobre 3 etapas iniciales: fisico-
econdmica, de relaciones humanas y desarrollo. Es decir, la labor que realiza
llena sus expectativas tanto profesionales, personales, horario, sueldo entre

otros.

En cuanto al rendimiento laboral, segun Motowidlo (2003 citado Jaén,
2010) lo menciona como el valor total que la empresa espera con respecto a los
episodios discretos que un trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo

determinado.

A nivel mundial, se han realizado diferentes estudios sobre la satisfaccion
laboral y el rendimiento laboral. Segun Chiang & Ojeda (2011) cuando los
trabajadores tienen satisfaccion laboral pueden trabajar mucho mejor, logrando
el rendimiento en las areas que corresponde y generando productividad para la
organizacion. Sin embargo, hasta la fecha adn no se realizan estudios con estas

variables en la industria grafica.

En el Perd, segun un estudio realizado a trabajadores de Mineria, Banca,
telecomunicaciones y servicios Gestion.pe (2014) indica que, el 45% no es feliz
en su centro de labor porque sus ideas son poco valoradas por sus empleadores
y el poco apoyo que reciben para lograr sus objetivos. Segun el Instituto Nacional
de Estadistica e Informatica (2014) indica que, a nivel nacional existe 16 mil 934
empresas dedicadas a este rubro de imprenta, del cual 64% se ubican en Lima,
Arequipa y Lambayeque. Segun el informe de la Asociacion Peruana de Medios
de Impresién Quiroz J. (2019) en el afio 2017 el sector “papel, imprenta y
reproduccion” abarcé un total de 20,651 empresas representando el 11.6% de la
actividad empresarial del pais. Sin embargo, hasta la fecha no existe

investigaciones peruanas sobre la relacion de satisfaccién y rendimiento laboral

14



en la industria grafica, aunque si se encuentran investigaciones con estas

variables en otros rubros empresariales.

Segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, informé que,
entre enero y marzo del 2014, en Lima Metropolitana, el nimero de empresas
dedicadas al rubro gréfico y servicios relacionados, fue de 9, 904, mayor en
1,1%, respecto al mismo periodo del afio anterior. El 65% de estas empresa se
ubican principalmente en los distritos de Cercado de Lima, La Victoria, Lince,
Santiago de Surco, Ate, San Martin de Porres, Brefia, San Juan de Lurigancho,
Comas, entre otros. Segun los testimonios recogidos en este tipo rubro, el trabajo
bajo presion es el pan de cada dia, sobre todo en las areas operativas (impresion
y acabados) porque los tiempos de entregas son muy cortos; ademas, de los

bajos sueldos y la alta rotacion de personal en estas areas.

En el &mbito local, especificamente en las empresas dedicadas al rubro
de imprenta, se observa una problematica latente. La alta rotacién de personal
sobre todo en el area de produccién y los constantes errores en la ejecucion de
los trabajos generan grandes pérdidas a la empresa segun informacion brindada

por los propios duefios de las empresas.

En este tipo empresas el numero de empleados fluctian entre 15 y 50
trabajadores en promedio. Muchas veces son contratados por dias o de manera
informal generando una alta rotacibn de personal y por lo tanto el poco
compromiso. También, se detecté que muchos de los trabajadores asumen otras
funciones que no corresponde a su puesto de trabajo, realizando labores de dos
0 varias personas por el mismo sueldo. Ademas, se observé que no cuentan
con el espacio o ambiente apropiado que facilite un mejor desempefio laboral y

tampoco se les brindan capacitaciones o incentivos adicionales.

Esto genera muchos errores en las areas de pre prensa, impresion o
acabados, generando pérdidas cuantiosas a la empresa. Estas empresas tienen
como politica quedar bien ante el cliente y cuando existe algun error en el trabajo
este se vuelve realizar para cumplir con la orden de compra, sin embargo, estos
costos (que pueden ser miles de soles) muchas veces son asumidos a los
trabajadores involucrados y seran descontados de sus sueldos, generando

malestar entre ellos y muchas veces desertando de la compaifiia.
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Esta investigacion permitira conocer la relacion entre satisfaccion laboral
y rendimiento laboral en los trabajadores de las imprentas. Si existe una relacion
directa entre estas variables, los duefios de estas empresas podran considerar
en su gestion las politicas necesarias y mejorar algunos aspectos dentro de la
organizacion para mejorar el rendimiento laboral en los trabajadores y por
consecuencia mejorar la productividad de la misma, llegando a ser mas
competitivos en el sector grafico. Es importante recalcar que la actividad
econdmica de esta industria no es nada despreciables y merece ser investigada.
Esta informaciéon aportara datos interesantes para los estudiosos del
comportamiento del trabajador en el sector industrial, como psicologos,

socidlogos o investigadores de mercado.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

PG ¢Qué relacién existe entre satisfaccion y rendimiento laboral en los

trabajadores de imprentas en Lince-Lima 20217
1.2.2. Problemas especificos

PE 1 ¢Como se relaciona la significacion de la tarea y rendimiento laboral en

los trabajadores de imprentas en Lince-Lima 20217

PE 2 ¢CoOmo se relaciona las condiciones de trabajo y rendimiento laboral en

los trabajadores de imprentas en Lince-Lima 20217

PE 3 ¢CoOmo se relaciona reconocimiento persona y / o social y rendimiento

laboral en los trabajadores de imprentas en Lince-Lima 20217

PE 4 ¢Cobmo se relaciona los beneficios econdmicos y rendimiento laboral en

los trabajadores de imprentas en Lince-Lima 20217
1.3.  Justificacion

La presente investigacion se justifica tedricamente, ya que hay escasos
estudios que integren satisfaccion y rendimiento laboral en los trabajadores de
las imprentas. Ademas, pretenden despertar el interés por el tema y asi ampliar

literatura en la psicologia organizacional.
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A nivel practico, se brindaran estrategias para ayudar a que las empresas
fomente una mejor satisfaccion en los trabajadores, para que su rendimiento sea
mas productivo, para que los duefios de las imprentas puedan tomar decisiones
y hacer cambios pertinentes.

Se justifica metodologicamente que la informacién fue obtenida de
instrumentos validos y confiables que podran ser utilizados en investigaciones

similares posteriormente.
1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

OG Determinar la relacién entre satisfaccion y rendimiento laboral de los
trabajadores de imprentas de Lince-Lima 2021.

1.4.2. Objetivos especificos

OE 1 Describir el nivel de satisfaccion en los trabajadores de imprentas de
Lince-Lima 2021.

OE 2 Describir el nivel de rendimiento laboral en los trabajadores de imprentas
de Lince-Lima 2021.

OE 3 Determinar la relacion de las dimensiones de satisfaccion laboral y

rendimiento laboral de los trabajadores de imprentas en Lince-Lima 2021.

17



. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes Nacionales

Escobedo & Quifiones (2019) tuvo como objetivo, determinar la relacion
entre la satisfaccion laboral y el desemperio laboral de los colaboradores de las
mypes operadores logisticos del Callao. La metodologia empleada fue
correlacional y concluyd que existe una relacion positiva y lineal entre las
variables, por lo tanto, si la satisfaccion aumenta en algunas de las dimenciones

el desempefio laboral tambien.

Llontop (2018) determind la relacion que existe entre la satisfaccion
laboral y desempenio laboral en los trabajadores de una Agroindustria. El disefio
fue no experimental- tranversal y los instrumentos utilizados fueron, la Escala de
satisfaccion de Sonia Palma. Los resultados manifiestan que existe correlacion

altamente significativa entre ambas variables de manera general.

Arambulo (2016) el proposito del estudio fue determinar la relacion entre
las variables satisfaccion y desemperio laboral en los trabajadores de la Gerencia
Regional de agricultura Moquegua 2016, el metodo utilizado fue hipotético
deductivo con un enfoque cuantitativo, disefio no experimental, tranversal vy
correlacional. Conluy6 que, existe correlacion positiva entre las variables, lo que
implica que ante mayor satisfaccion laboral el desempefio sera mayor en los

trabajadores.

Lifonso & Salvador (2017) elaboré una investigacién teniendo como
objetivo determinar la relacion que existe entre satisfaccion laboral y el
desempeiio de los empleados del departamento de operaciones en una empresa
agroindustrial. El disefio es no experimental, tipo transversal, correlacional tuvo
como resultado que, la satisfaccion laboral y sus dimensiones se relacionan

significativamente con el desempefio laboral.

Chervellini (2019) determind la relacion entre felicidad y rendimiento
laboral en los colaboradores de Mapfre Chimbote. El disefio es no experimental,

tipo transversal y correlacional. Los resultados mostraron que, existe una

18



relacion positiva pero moderada entre felicidad y rendimiento laboral.

Giraldo (2016) demostro la relacion entre las variables. El disefio es no

experimental, tipo correlacional, demostré que existe relacion positiva.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Para los antecedentes internacionales no se encontraron investigaciones
recientes, por lo tanto, se tomaron en cuenta investigaciones de los ultimos 9
afos. La presente investigacion se trata sobre el rendimiento laboral, segun
Gabini & Salessi, (2016) lo definen como comportamientos que son relevantes
para las metas organizacionales, los cuales se encuentran bajo el control del
individuo, por otro lado, Chiavenato (2000) define el desempefio como el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, ademas
es importante la estrategia individual para lograr las metas. Jaén (2010) hace
mencion que los términos tanto de productividad, eficiencia o eficacia y
excelencia serian los resultados mientras que rendimiento serian los
comportamientos que ayudarian a dichos resultados. Es decir, encontraremos
muchas investigaciones refiriendose a desempefio como sin6bnimo de

rendimiento laboral.

Del Toro ( 2011) definié la relacion entre Clima organizacional,
satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio laboral en los trabajadores
de una PYME Bogota. El disefio del estudio fue correlacional. El clima
organizacional fue calificado como positivo, mientras que, la satisfaccién laboral
fue calificada como neutral, ambos factores de manera individual se
correlacionan positiva y significativamente con el desempefio laboral. Este
modelo mostr6 una mayor correlacion es el que incluye a ambos como

predictores del desempeifio.

Vanden (2011 citado por Boada Llerena, 2018) identifico la correlaciéon
entre satisfaccion y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de
servicio. El resultado fue que, a mayor satifaccion laboral habra mejores
resultados en el desempefio de los trabajadores. No se hallé evidencias que la

satisfaccion como elemento contribuya a moejorar los niveles de desempefio.

En la investigacion de Garcia (2020) tuvo como objetivos, identificar la
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relacion entre clima organizacional, estrés laboral y la satisfaccion laboral en una
muestra de trabajadores mexicanos. El tipo de investigacion fue correlacional,
teniendo como resultado que si existe correlacion significativa entre el estrés y
la satisfaccion laboral, por lo cual, la percepcion es favorable y tiene tendencia a

aumentar su productividad.

La investigacion de Enriquez & Martinez ( 2014) tuvo como objetivo,
determinar la relacion entre inteligencia emocional y el desempefio laboral en la
organizacion Amanecer Médico, sede administrativa. El disefio es correlacional,
no experimental, teniendo como resultados que existe una relacion positiva entre

las variables estudiadas.
2.2. Bases Tebéricas de las variables
2.2.1. Definicién Satisfaccion Laboral

Son muchas las definiciones sobre satisfaccion laboral, aqui algunas de

ellas:

Segun Lopez (1988) indica que, desde la psicosociologia hay muchas
definiciones, pero la mayoria coinciden que seria una respuesta afectiva del

trabajador hacia diferentes aspectos labores.

Segun Alva & Juarez (2014) la satisfaccion laboral es una actitud hacia el
trabajo, que seria el estado emocional positivo que surge de la evaluacion del
trabajo o experiencia laboral de una persona.

Gallegos (2013) menciona que, la satisfaccion laboral es un estado
emocional positivo y placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias
laborales del sujeto.

Segun Newstrom y David (2002 citado por Escobedo & Quifiones, 2019)
la satisfaccion laboral representa un conjunto de emociones y sentimientos

favorables o desfavorables con las cuales los empleados perciben su trabajo.

Para efectos de esta tesis, se tomé en cuenta la definicion propuesta por

la psicologa Sonia Palma Carillo, quien define la satisfaccion laboral como:

La disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basado

en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia
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ocupacional. Se reconoce igualmente dos posiciones en el analisis de la
satisfaccion: una primera unidimensional, que concibe la satisfaccion con
un caracter general o indicador promedio de las actitudes hacia las
distintas facetas de su trabajo; y una segunda multidimensional en la que
la satisfaccion tiene facetas en funcion a los diversos aspectos del trabajo.
(Palma, 1999, p.15).

2.2.1.1. Teorias sobre Satisfaccion Laboral
2.2.1.1.1. Teoria Higiene Motivacional

Herzberg, Mausner y Snyderman (1968) indicaron que, la satisfaccion
laboral es consecuencia de un buen estado motivacional que se debe a los

factores higiénicos y motivacionales.

Factores higiénicos se refiere a las condiciones, tanto fisicas como
ambientales que rodean al ser humano cuando trabaja, si ho existe esto se crea
insatisfaccion. Se refiere especificamente a las condiciones de trabajo,
comodidades, politicas internas, la relacion con los superiores, salarios y la
estabilidad laboral.

2.2.1.1.2. Teoria del ajuste de trabajo

Dawis (1994) plante6 que, la satisfaccion laboral o insatisfaccion son el
resultado de la correspondencia o discrepancia entre necesidades, valores,

habilidades y el resultado de este.

Tambien, indica que existen dos tipos de correspondencia como las de
Habilidades de trabajador con las demandas de tarea y la del contexto laboral
gue inluye necesidades y valores del colaborador. Encontrar conrrespondencias
convenientes permite que el trabajador se sienta satisafecho con la actividad que

realiza sin ocacionara discrepancia que generare insatisfaccion.
2.2.1.1.3. Teoria de discrepancia

Esta teoria planteada por Locke (1984) indicé que, la satisfaccion laboral
esta en funcién de los valores laborales que se creen importantes y que se

reconocen por medio del propio trabajo. Es decir, la satisfaccion viene de una
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evaluacion que hara el trabajador al comparar sus necesidades y jerarquia de
valores, con la percepcién de lo que le ofrece el trabajo en diferentes aspectos y

lo que implica la consecuencia de estos.

El aspecto de la labor y valor que se le concede, son elementos que
establecen los criterios de satisfaccion y que podrian generar insatisfaccion
segun Locke (1969):

o Discrepancia entre la faceta que el trabajador tiene en su trabajo y el que

le gustaria tener.

o El grado de importancia personal o valor que el trabajador asigna a cada

faceta del trabajo y el que contrata con la experiencia.
2.2.1.1.4. Teoria de eventos situacionales

Quarstein, McAffe, y Glassman (1992) determinan que, la satisfaccion
laboral deriva de las reacciones emocionales determinadas por las
caracteristicas percibidas. Esta determinada por dos factores laborales que

serian:

o Caracteristicas situacionales: Son los aspectos laborales evaluados por
el trabajador al aceptar pertenecer a la empresa y desempefiar una
funcién en esta. Lo que tendria que evaluar es el sueldo, posibilidades de
ascenso, condiciones de trabajo, supervision y las politicas de la empresa.
Es indispensable que la empresa informe al postulante antes de su

ingreso.

o Los eventos situacionales. Segun Quarstein, McAffe, y Glassman
(1992) son factores que no fueron evaluados antes del ingreso del
trabajador a la empresa y suceden cuando se encuentra en pleno ejercicio
de su puesto. Pueden ser sorpresivos de forma positiva 0 negativa, es
decir, aspectos incidentales; por ejemplo, de manera positiva tendria
horas libres al acabar una tarea e iria mas temprano a casa, sin embargo,

por el lado negativo, un ejemplo seria un desperfecto de las maquinarias.
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2.2.1.2. Planteamiento dinamico

Bruggemann (1975) plated que, el grado de satisfaccion se dara por las
percepciones individuales, las influencias del medio y las construcciones

significativas que dan en esta interaccion.

Segun Escobedo & Quifiones (2019) hacen mencion que la teoria de

Bruggermann (1975) tiene como base dos conceptos:

o El valor real seria el grado en que los rasgos estan presentados en la
labor.
o El valor nominal es lo que el sujeto quiere obtener a través de las

caracteristicas de su trabajo.

Teniendo en cuanta estos conceptos, las expectativas del sector
comprenden los motivos de las aspiraciones y ambiciones personales que

también seria influenciada por variables sociodemogréficas.

La satisfaccion laboral se genera por las diferencias que existiria entre el
Valor real y valor nominal del trabajador en la organizacion, en relacion a sus
expectativas, aspiraciones y ambiciones. La satisfaccion se puede dar de seis
formas: satisfaccion laboral progresiva, satisfaccion laboral estabilizada,
satisfaccion laboral resignada, insatisfaccion laboral contractiva, insatisfaccion

laboral fija y una pseudosatifaccion laboral.

2.2.1.3. Dimensiones de la Satisfaccién Laboral

Muchos son los investigadores que han tratado de definir la Satisfaccién
Laboral y conocer mas sobre esta variable. Para la presente investigacion, se
tomard las variables planteadas por Palma (2014), ya que, al crear su
instrumento tomd en cuenta bases tedricas solidas, determinando asi las

siguientes dimensiones:

o Significacion de la tarea. Es la disposicion de trabajo en funcién a
atribuciones asociadas a que el trabajo personal logra sentido de
esfuerzo, realizacion, equidad y/o aporte material.

o Condiciones de trabajo. Evaluacion del trabajo en funcién a la existencia
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o disponibilidad de elementos o normativas que regulan la actividad

laboral.

o Reconocimiento personal y/o social. Tendencia evaluativa del trabajo en
funcion al reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo; con
respecto a los logros en el trabajo o por el impacto de estos en los

resultados indirectos.

o Beneficios econdmicos. Disposicion al trabajo en funcion a aspectos
remunerativos, o, a incentivos econémicos como producto del esfuerzo en

la tarea asignada.
2.2.2. Definicién Rendimiento Laboral

Para Brunet (1992) el rendimiento laboral es la capacidad que tiene una
persona para lograr resultados en la realizacién de sus actividades. Intervendran
sus capacidades y tambien otras variables como el clima de la organizacion, la

motivacion, lo medios y por supuesto, los propios comparieros.

El concepto de rendimiento laboral segin Motowidlo (2003 como se citd
en Jaén, 2010, p.12), se refiere al valor que la empresa espera sobre tareas
concretas en un determinado tiempo, esto podria darse de forma positiva o
negativa. Si el trabajador tiene un buen o mal rendimiento seria la contribucién

que hace a la empresa, por lo tanto repercute en la eficacia de la organizacion.

Toro (2002, citato por Sanin y Salanova, 2014) afirma que, el desempefio
laboral se entiende como las acciones que un trabajador realiza con el &nimo de
obtener un resultado. Puede tener conductas que se orienten a la ejecucion,
responsabilidad en el cargo y la realizacion de actividades adicionales que

agregan valor.

Otros autores como Campbell, McCloy, Opller y Saer (1993 citado por
Jaén 2003) mencionan que, la eficacia de un individuo sera el resultado de su

rendimiento.

Para efectos de esta tesis, se tomo en cuenta la definicion propuesta por

Koopmans (2014 como se citdé en Gabini & Salessi, 2016), la cual consiste en:

La tendencia vigente lo concibe como un constructo multidimensional y lo
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define como aquellos comportamientos que son relevantes para las metas
organizacionales y se encuentran bajo el control del individuo. Ademas,
Estas precisiones conceptuales han permitido diferenciar al Rendimiento
Laboral de otros conceptos asociados. Al respecto, hoy existe consenso
en considerar al RL como los comportamientos orientados a la tarea (y los
gue sobrepasan las exigencias del rol, o comportamientos extra-rol),
mientras que la productividad y la eficacia son entendidas como
consecuencias de tales conductas. (p.2)

2.2.2.1. Teorias Rendimiento laboral

Segun Koopmans (2014) rendimiento Laboral es un constructo muy
estudiado y su popularidad se deberia a la competitividad y la productividad que
busca toda organizacién que estar4 muy ligada por el desempenio individual de
sus trabajadores.

2.2.2.2. Teoria del Rendimiento de Campbell

Segun Jaén (2010), este modelo indica que la causa del rendimiento de

los trabajadores se deberia a 3 determinantes basicos de la conducta:

. Conocimiento declarativo. Se refiere a conocer los hechos, es el saber
gué hacer. Esta funcién se da por diversos factores como habilidad,

personalidad, intereses, formacién, experiencia y aptitud.

o Conocimiento sobre los procedimientos y habilidades. Se trata de
habilidad cognitiva, psicomotora y fisica de autogestion interpersonal.

o Motivacion. Se refiere a la conducta de eleccion de actuar, invertir
esfuerzo; la eleccion del nivel del esfuerzo y la eleccion de persistir en la

teoria.

Segun el autor, el rendimiento es el comportamiento del trabajador en su
centro de labores. Parte desde conocer el puesto que ocupa hasta el trato

personal, interés y las habilidades con las que cuente.
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2.2.2.3. Modelo fundamental de Furnham

Jade (2010) menciona que Furnham (1992) considera cinco factores

bésicos relacionados con el comportamiento laboral:

o Habilidad. Es el nivel que permite realizar con eficacia los procesos de
coordinacion para alcanzar una meta especifica. Puede ser tareas simples

hasta las mas complejas que requieran procesos de decision intelectual.

o Factores demograficos. Se refiere al sexo, edad o educacion, este factor
también incluye factores biograficos, tales como, el lugar que ocupa entre
sus hermanos y a qué se dedican sus padres. A dem4s, también incluiria
los factores psicograficos que tiene que ver con las creencias y valores de

cada persona.

o Inteligencia. Es la capacidad del pensamiento abstracto y critico, su efecto

serd importante sobre la conducta organizacional.

o Motivacion. Es multidimensional y también abstracta, se refiere a atender
a unos de los estimulos mas que a otro, que iria acompafiada tanto de

una emocion como un impulso, causando ciertas acciones mas que otras.

o Personalidad. Son caracteristicas de las personas que determinan
patrones de respuestas a situaciones diarias. Este rasgo de personalidad

explicaria el qué, por qué y cémo del funcionamiento humano.

Segun este modelo, la personalidad influye de manera reciproca y
consideramos que estas explicaciones del rendimiento son deficientes porque

no prestan atencién a los factores externos.

2.2.2.4. Modelo de Guzzo y Gannett

Guzzo & Gannett (1988) reconoce que los factores situacionales pueden
tener efectos facilitadores (potenciadores o impulsores) y limitantes. Los factores

de este modelo son:

o Factores facilitadores o potenciadores. Algunos factores del sistema
afectaran indirectamente el rendimiento, influyendo primero sobre el

individuo.
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o Factores limitantes e inhibidores. Son las caracteristicas de todo proceso

tecnoldgico, estructura, politicas y cultura organizacional.

Jaén (2010) menciona en sus tesis doctoral autores como Peters y
O’Connor (1980) que consideran que, los factores especificos e identificados
como limitantes serian: el equipo, las herramientas, el tiempo disponibles y
entorno laboral; poniendo como ejemplo que, tanto el calor, ruido y/o el frio de
forma excesiva tendrian un efecto negativo. Ademas, mencionan que Baron
(1994) considera que, la calidad del aire, la concentracion de gente o iluminacion

ejerce un efecto indirecto en el rendmiento.

2.2.2.5. Modelo de Cardy y Dobbins

Este modelo habla sobre factores personales y de situacion. Segun Jaén
(2010), el rendimiento laboral tiene dos puntos o categorias importantes como el
resultado de trabajo que seria lo que el trabajador hace, produce o entrega y las
conductas relevantes que se usan para lograrlo. “Asi, los resultados del trabajo
vienen determinados conjuntamente por los factores del sistema y por las
conductas relevantes: la relacion entre factores personales y los resultados del
trabajo no es directa, sino que opera a través de las conductas relevantes para
el trabajo” Jaén (2010, p. 30).

2.2.2.6. Dimensiones de Rendimiento Laboral

El Rendimiento Laboral esta integrado por tres dimensiones segin Gabini
& Salessi (2016)

. Rendimiento en la tarea. Se refiere las conductas inherentes a las tareas

técnicas del cargo.

o Comportamientos contraproducentes. Es toda accion intencional por parte

del trabajador contraria a los legitimos intereses de la empresa.

o Rendimiento en el contexto. Abarca todas las actividades direccionadas a
mantener el ambiente interpersonal y psicologico donde se desenvuelve

el nucleo técnico.
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2.3. Definicion de términos basicos

Satisfaccion. Segun la Real Academia Espafiola, es la accion y el efecto de
satisfacer o satisfacerse. También se refiere a la accién con que se sosiega y

responde a una queja.

Rendimiento. Se refiere al producto o utilidad que rinde alguien o algo. También,
se refiere a la proporcion entre el producto o el resultado obtenido y los medios

utilizados.

Laboral. Es el perteneciente o relativo al trabajo, en su aspecto econémico,

juridico y social.

Comportamiento. Es la forma de comportarse de una persona en situaciones

determinada.

Correlacional. Segun el diccionario “Actual” se refiere a la relacion reciproca

entre dos 0 mas cosas, personas, ideas, entre otras.

Desempefio. Dicese de la accién y efecto de desempeifiar, que se refiere a
ejercer las obligaciones, estas pueden ser, profesion, cargo u oficio.

Contraproducentes. Segun la pagina Significados.com, es un efecto contrario

a lo que se desea o pretende lograr.

Habilidades. Es la capacidad y disposicion para realizar una tarea de manera
correcta. Segun la pagina web concep.de, seria una forma de aptitud especifica
para una actividad.

Motivacion. Es un conjunto de factores que puede ser internos o externos, que

determinara las acciones de una persona.

Multidimensional. Es lo que atafie varios aspectos de un asunto.

28



3.1.

HG

HE 1

HE 2

HE 3

HE 4

HE 5

3.2.

METODOS Y MATERIALES

Hipodtesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis general

Existe relacion entre satisfaccion y rendimiento laboral en los trabajadores

de imprentas de Lince-Lima 2021.
3.1.2. Hipotesis especificas

Existe relacion de las dimensiones de satisfaccion y rendimiento laboral

de los trabajadores de imprentas en Lince-Lima 2021.

Existe relacion entre la dimension significacion de la tarea y rendimiento

laboral de los trabajadores de imprentas en Lince-Lima 2021.

Existe relacidon entre la dimension Condiciones de trabajo y rendimiento

laboral de los trabajadores de imprentas en Lince-Lima 2021.

Existe relacion entre la dimensién Reconocimiento persona y / o social y

rendimiento laboral de los trabajadores de imprentas en Lince-Lima 2021.

Existe relacion entre la dimensién Beneficios Econdémicos y rendimiento

laboral de los trabajadores de imprentas en Lince-Lima 2021.
Variables de Estudio
3.2.1. Definicién conceptual

3.2.1.1. Definicion conceptual de Satisfaccién Laboral

Se considerd el concepto de satisfaccion laboral propuesto por la

psicologa Palma (2005), quien la define como: la predisposicién frente al trabajo,

basada en creencias y valores positivos, los cuales fueron generados por la

rutina laboral. Tomando en cuenta factores como la significacion de la tarea,

condiciones laborales, reconocimiento personal/social y beneficios econémicos.
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3.2.1.2. Definicion conceptual de Rendimiento Laboral

En la validacion de Escala (2019), menciona que Koopmans (2014) define
al Rendimiento laboral como un constructo multidimensional y es un conjunto de
comportamientos relevantes para las metas organizacionales, el cual se
encuentran bajo el control del individuo. Hoy, existe consenso en considerar al
RL como los comportamientos orientados a la tarea. Para Gabini & Salessi
(2016) sobrepasan las exigencias del rol, 0 comportamientos extra-rol, mientras

gue la productividad y la eficacia serian las consecuencias de tales conductas.
3.2.2. Definicion operacional

3.2.2.1. Definicion operacional Satisfaccion Laboral

Se define a través de las puntuaciones alcanzadas en la prueba de Escala
Satisfaccion Laboral SL- SPC, creada en Pera. En la tabla 1, se presenta la
operacionalizacion en funcion de sus dimensiones, indicadores y puntuaciones

categorizadas.

3.2.2.2. Definicion operacional de Rendimiento Laboral

La variable Rendimiento Laboral se define a través de las puntuaciones
alcanzadas en la Escala de Rendimiento laboral creada por Koopmans (2013) y
adaptada y validado por Gabini y Salessi (2017) para hispanohablantes. El
contexto en que se realiz6 fue para los trabajadores de Argentina, por lo tanto,

para esta investigacion se validara por juicio de expertos.

En la tabla 2, se presenta la operacionalizacién para Rendimiento laboral

en funcion de sus dimensiones, indicadores y puntuaciones categorizadas.

30



Tabla 1.

Definicion operacional de la variable Satisfaccion Laboral

Dimensiones

Indicadores

ftems

Categorias

Tipo de
respuesta

Niveles

Escala de
medicién

Significacion de
la tarea

Trabajo justo
Tarea valiosa
Labor Util
Resultados
Realizado
Trabajo feliz
Buen sentir
Actividades

3,4,7,18,21,22,25,26

(1) TD

(2) ED

Muy
satisfecho
Satisfecho
Promedio
Insatisfecho
Muy
insatisfecho

Condiciones de
trabajo

Ambiente
Confortable
Horario
Buena
relacion
Comodidad
Horario
incomodo
Ambiente
fisico

Buen
desempefio
Valor del
esfuerzo

1,8,12,14,15,17,20,23
y 27

3) IN

ORDINAL

Reconocimiento
personay/o
social

Trato recibido
Distancia
Importancia
de la tarea.
Compartir
tareas
Limitacién del
trabajo

6,11,13,19y 24

(4) DE

Beneficios
Econémicos

Remuneracion
Malestar
econémico
Sueldo
aceptable
Exceso de
trabajo
Expectativas
econémicas

259,10y 16

(5) TA
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Tabla 2.
Definicion operacional de la variable Rendimiento Laboral

. : . Categorias Escala de
Dimensiones Indicadores items Tipo de Niveles medicion
respuesta
_ e Capacidades 1,2,3.4, Intervalo Muy bajo
Rendimiento en la laborales 567 Linkert 5 Bajo
tarea « Creatividad - Promedio
e Cumplimiento (0) Nunca | Alto
con las Muy alto
tareas
asignadas. (1) Casi
e Preparacion nunca
y . .z
capacitacion
e Asuncién de (2) Algunas _
tareas mas veces Ordinal
complejas
Comportamientos | e Resolucion 8,9,10,11, (3) Casi
contraproducentes de conflictos 12 siempre
laborales.
Rendimiento en el | e Planificacion 13,14,15,16 | (4) Siempre
contexto de actividades
laborales.

3.3. Tipoy nivel de lainvestigacion

El tipo de investigacion es basica. Segun Behar (2008) es conocida como
pura, se sustenta con el marco teorico y pretender formular nuevas teorias o

modicar teorias existentes.

El nivel sera Correlacional segun Behar (2008), con este nivel se pretende
visualizar cdmo se relacionan diversos fendmenos entre si o si se produce todo
lo contrario. El fin principal serd, saber cdmo se comporta esta variable

conociendo el comportamiento de otra variable relacionada.

El enfoque de la investigacion es cuantitativa, porque segun Hernandez &
Baptista (2014) se emitiran resultando numéricos que permitiran la elaboracion
de tablas estadisticas y gréficas.

3.4. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental de corte transversal.
Segun Hernandez (2006) este modelo tiene como fin conocer la relaciéon que

existe entre dos 0 mas variables en un contexto especifico. La idea sera medir
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cada variable supuestamente relacionada. Cuando se refiere transversal es

porque los datos son recogidos por Unica vez.

Esquema:

V1
M < i

t

V2
Dénde:

M: Trabajadores de Imprentas
V1: Satisfaccion Laboral
V2: Rendimiento Laboral

r:  Relacion
3.5. Poblacién y muestra de estudio
3.5.1. Poblacion

Segun Tamayo (1997), “La poblacion se define como un total del
fendémeno a estudiar donde las unidades de poblacién poseen una caracteristica

comun la cual estudia y da origen a los datos de la investigacion” (p.114)

Para encontrar la relacién que existe entre la satisfaccion y el rendimiento
laboral, la poblacién elegida para esta investigacion son las imprentas graficas
del distrito de Lince, ya que hasta el momento no existe investigaciones en este

rubro.

Al no tener un nimero exacto de las imprentas en Lince se tomara en
cuenta las empresas de este rubro que se encuentran de manera formal a la

fecha y participara quien desee hacerlo de forma voluntaria.
3.5.2. Muestra

Para Tamayo (1997) la muestra es el grupo que se toma de toda una
poblacién cuando no puede ser medida de su totalidad, lo que permite estudiar
un fenomeno especifico. La muestra estara constituida por 60 trabajadores de

imprentas.
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3.5.3. Muestreo

El muestreo no probabilistico segun Pasco & Ponce (2015), no busca
representar estasdisticamente a la poblacion, la intencion es reflejar o permitir
una aproximacion al fendmeno organizacional investigado. La presente

investigacion fue a conveniencia del investigador.
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccién de datos

La técnica que se usO para esta investigacion es la encuesta, que, segun
Weathington et al., (2012 citado por Escobedo & Quifiones, 2019) es un grupo
limitado de preguntas para poder marcar las respuestas, el cual sera entregado
a un gran numero de personas. Esta técnica es empleada para un procedimiento
especifico en la ciencia, que sera de gran utilidad para el investigador; de esa

manera, recogera datos y tendra un mayor entendimiento en la investigacion.
3.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos

Los instrumentos utilizados para el estudio fueron dos cuestionarios tipo
escala Likert, que “es un documento que recopila informacién de manera
organizada, conforme las variables identificadas por el investigador” (Hernandez,

2014, p.161). Para este estudio, se emplearon dos instrumentos.

3.6.2.1. Escala de Satisfaccién Laboral SL-SPC

Esta escala fue elaborada por Sonia Palma Carrillo en Peru en el afio 2004
que consto de 27 items, con alternativas de respuestas. La escala permite un
diagndstico general de la actitud hacia el trabajo detectando cuando agradable
o desagradable le resulta al trabajador. Puede ser aplicada de manera individual

o grupal.
Ficha técnica del instrumento

Nombre del instrumento: Satisfaccion Laboral

Autor: Sonia Palma
Afo: 2004
Adaptado por (afio): Sonia Palma
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No de items: 27

Ambito de aplicacion: Laboral

Aspectos que evalla: Satisfaccion Laboral

Edades de aplicacion: 18 en adelante

Dimensiones: Significado de tarea, Condiciones de trabajo,

Reconocimiento personal y social, beneficios

econdémicos.
Confiabilidad: Alfa de Cronbach .79
Validez: KMO = 0,852 Test de Barlett = Valor p de 0,000

(p<0,05) Por lo cual el cuestionario sobre satisfaccion
laboral tuvo validez meritoria mediante la técnica de

analisis factorial.

3.6.2.2. Escala de Rendimiento Laboral

Este instrumento fue creado por Koopmans, Bernaards, Hildebrandt,
Lerner & Vander Beek (2013) y adaptado al espafiol por Gabini y Salessi (2016)
el objetivo fue, traducir y adaptar hispanoparlantes para la poblacion. Es un
instrumento con adecuadas propiedades psicométricas para medir el R L, desde
los aspectos que reflejan las conductas y competencias de los trabajadores al

realizar sus funciones y responsabilidades.
Ficha técnica del instrumento

Nombre del instrumento: Escala de Rendimiento Laboral individual de
Autor: Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Lerner &

Vander Beek.

Afio: 2013

Adaptado por (afio): Sebastian Gabini y Solana Salessi (2016);
No de items: 16

Ambito de aplicacion: Laboral

Aspectos que evalla: Rendimiento Laboral

Edades de aplicacion: 18 en adelante.
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Dimensiones: Rendimiento en la tarea, comportamientos

contraproducentes, rendimiento en el contexto.
Confiabilidad: Consistencia interna / Alfa de Crobach .792

Validez: Andlisis factorial: KMO = 0,81; Test de Barlett =
Valor p de 0,001 (p<0,05). Criterio de expertos

aprobatorio.
3.6.2.3. Validez

La validacion es un método aplicado por el especialista para que el
instrumento cumpla los lineamientos técnicos, y asi demostrar que los items
representan adecuadamente el contenido del tema. (Hernandez, et al. 2014, p
244).

1) Validez de la Escala de Satisfaccion Laboral

Esta prueba para la validez de contenido fue trabajada con el método de
jueces para efectos del ajuste de contenido de los items, las puntuaciones fueron
sometidas a la estimaciéon de correlaciones por factores con el coeficiente de
Spearman Brown los que evidenciaron correlaciones positivas y de manera
significativa, segun Palma (2005, p.37). Para la presente investigacion se valido
el instrumento con juicio de expertos siendo aplicado al mismo contexto,
trabajadores con relacion laboral de dependencia que seria el mismo contexto
de la presente investigacion.

Tabla 3.

Validez por juicio de expertos del cuestionario Satisfaccion Laboral Sonia
Palma

Grado Académico Nombres y Apellidos Dictamen
Doctora Nancy Cuenta Robles Aplicable
Magister Guissela Mendoza Chavez Aplicable

Fuente: Base de datos (anexo 4)
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2) Validez de la Escala de Rendimiento Laboral

En el Analisis factorial exploratorio fue considerada factorizable habida
cuenta de que el test de esfericidad de Bartlett fue significativo (x2 = 1079,122;
p <.001) y el test de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin arrojé un valor
de .81. El andlisis paralelo optimizado sugirié tres factores con autovalores
superiores a sus equivalentes de la matriz de datos aleatorios. Para el presente
estudio, la validez del instrumento se hizo a través de la consulta de

profesionales, llamada juicio de expertos como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 4.

Validez por juicio de expertos del cuestionario Rendimiento Laboral Gabini
Grado Académico Nombres y Apellidos Dictamen
Doctora Nancy Cuenta Robles Aplicable
Magister Guissela Mendoza Chavez Aplicable

Fuente: Base de datos (anexo 4)

3.6.2.4. Confiabilidad de los instrumentos

Pasco y Ponce (2015) refieren que confiabilidad es precision o exactitud
de la medida, en otras palabras, si se usa el mismo instrumento al mismo sujeto
u objeto y arroja los mismos resultados, el instrumento se vuelve confiable. La
confiabilidad se determina mediante un indice de consistencia interna que toma
valores entre 0 y 1y sirve para comprobar si el instrumento recopila informacion

fiable y hace mediciones fiables y consistentes.

1) Confiabilidad de la Escala de Satisfaccion Laboral

Para evaluar la confiabilidad del instrumento se apelé al analisis de la
consistencia interna de los datos. Por lo cual, se empled el coeficiente Alfa de
Cronbach. Este estadistico resulta adecuado cuando se trabaja con preguntas
de escala ordinal. Por otro lado, para realizar su interpretacion se tuvo como

punto de apoyo los siguientes criterios:
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Tabla 5.
Criterios para considerar la interpretacion del coeficiente Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Interpretacion
a <05 Es inaceptable
0,5<a<0,6 Es pobre
0,6<a<0,7 Es cuestionable
0,7<=a<0,8 Es aceptable
0,8<a<0,9 Es bueno
09<as< 1 Es excelente

Fuente: George & Mallery (2003)

Tabla 6.
Coeficiente Alfa de Cronbach para los items sobre Satisfaccion laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
0,792 27

Fuente: Base de datos

En la tabla se muestra que el coeficiente Alfa de Cronbach dio un valor de
0,792 para los 27 items que componen la variable Satisfaccion laboral. Ello indica

que estos items poseen confiabilidad aceptable.
2) Confiabilidad de la Escala de Rendimiento Laboral

En correspondencia con el resultado del coeficiente Alfa de Cronbach
sobre los 16 items de la variable Rendimiento laboral, se aprecia un valor de

0,724. Por lo cual, la variable Rendimiento laboral posee confiabilidad aceptable.

Tabla 7.
Coeficiente Alfa de Cronbach para los items sobre Rendimiento laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
0,724 16

Fuente: Base de datos

3.7. Método de andlisis de datos

Una vez obtenida la validez y la confiabilidad de ambos instrumentos, se
realiz6 la aplicacion a la muestra. Recopilado los datos se procedera a ingresar
la informacién al programa de hoja de calculos Excel y posteriormente se
transferira la informacién al software IBM SPSS Statistics-21. Con los resultados

obtenidos se podra determinar si existe relacién con los objetivos trazados.
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Segun Hernandez et al. (2014) para el andlisis de datos cuantitativos hay

dos tipos de analisis:

o Andlisis descriptivo. Segun el autor, el analisis se ejecuta considerando
los niveles de medicion de las variables. Se refiere a la estadistica
descriptiva que incluye la distribucion de frecuencias, medidas de
tendencia central, medidas de variabilidad, graficas y por supuesto las

puntuaciones.

o Andlisis inferencial. Servira para estimar parametros y probar hipotesis,
gque se basara en la distribucibn muestral. Por medio del analisis

paramétrico, andlisis no paramétrico y analisis multivariados.
3.8. Aspectos éticos

En el presente estudio se tomaron en cuenta todos los aspectos éticos:
como son la privacidad cuando se recaba la informacion, considerando el
anonimato de las personas que participaron y también el debido consentimiento
de aprobacion en la participacion de los encuestados. Otro aspecto considerado
fue el permiso debidamente tramitado para la aplicacion en la encuesta en la
institucién educativa. También, es importante mencionar que la presente
investigacion tomoé en cuenta para su desarrollo la resolucién directoral n 0089-
2019, asi mismo las normas APA. Es importante acotar que también se

consideré el codigo de ética de la Universidad.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

4.1.1. Resultados descriptivos de la variable: Satisfaccion laboral

Tabla 8.
Niveles de la variable: Satisfaccion laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy insatisfecho 1 1,7 1,7 1,7
Insatisfecho 4 6,7 6,7 8,3
Promedio 29 48,3 48,3 56,7
Satisfecho 21 35,0 35,0 91,7
Muy satisfecho 5 8,3 8,3 100,0
Total 60 100,0 100,0
g

[ |1,7%|

Muy

insatisfecho

Insatisfecho

Promedio

Satisfecho Muy
satisfecho

Figura 1. Niveles de la variable: Satisfaccion laboral

En latabla 8 yfigura l, se observa que, principalmente, el 48,3% (29) de

los trabajadores de las imprentas de Lince, tuvo una satisfaccion laboral

promedio. Le continta el 35,0% (21) que se encontré satisfecho laboralmente, el

8,3% (5) se encontr6 muy satisfecho, el 6,7% (4) se encontr6 insatisfecho, y

solamente el 1,7% (1) se encontré muy insatisfecho.
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Tabla 9.

Niveles de la dimension 1: Significacion de la tarea

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy insatisfecho 1 1,7 1,7 1,7
Insatisfecho 1 1,7 1,7 3,3
Promedio 23 38,3 38,3 41,7
Satisfecho 19 31,7 31,7 73,3
Muy satisfecho 16 26,7 26,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Porcentaje

Satisfecho

Muy
satisfecho

Muy Insatisfecho  Promedio

insatisfecho

Figura 2. Niveles de la dimensién 1: Significacion de la tarea

En la tabla 9y figura 2, se evidencia que, principalmente, el 38,3% (23) de
los trabajadores de las imprentas de Lince tuvo una satisfaccién promedio sobre
la significacion de la tarea. Le continta el 31,7% (19) que se encontrd satisfecho
sobre la significacion de la tarea. A su vez el 26,7% (16) se encontré6 muy
satisfecho; mientras que el 1,7% (1) se encontré insatisfecho; y el otro 1,7% (1)

se encontré muy insatisfecho.
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Tabla 10.
Niveles de la dimension 2: Condiciones de trabajo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Insatisfecho 5 8,3 8,3 8,3
Promedio 31 51,7 51,7 60,0
Satisfecho 21 35,0 35,0 95,0
Muy satisfecho 3 5,0 5,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Porcentaje

Insatisfecho Promedio Satisfecho Muy
satisfecho

Figura 3. Niveles de la dimensién 2: Condiciones de trabajo

En la tabla 10 y figura 3, se observa que, mayoritariamente, el 51,7% (31)
de los trabajadores de las imprentas de Lince tuvo una satisfaccién promedio a
cerca de las condiciones de trabajo en la que se desenvuelve. Le sigue el 35,0%
(21) que se encontr6 satisfecho, el 8,3% (5) se encontrd insatisfecho, y
finalmente el restante 5,0% (3) se encontré muy insatisfecho.
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Tabla 11.
Niveles de la dimensién 3: Reconocimiento personal y / 0 social

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Insatisfecho 24 40,0 40,0 40,0
Promedio 26 43,3 43,3 83,3
Satisfecho 8 13,3 13,3 96,7
Muy satisfecho 2 3,3 3,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

a0

40

30

Porcentaje

20

10

13.3%

Insatisfecho Promedio Satisfecho Muy
satisfecho

Figura 4. Niveles de la dimensién 3: Reconocimiento personal y / o social

En latabla 11 y figura 4, se muestra que, principalmente, el 43,3% (26) de
los trabajadores de las imprentas de Lince tuvo una satisfaccién promedio sobre
el reconocimiento personal y/o social percibido. Le continla, de cerca, el 40,0%
(24) que se encontrd insatisfecho, el 13,3% (8) que se encontré satisfecho y el

restante 3,3% (2) se encontré6 muy satisfecho.
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Tabla 12.
Niveles de la dimension 4: Beneficios Econdmicos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Insatisfecho 1 1,7 1,7 1,7
Promedio 17 28,3 28,3 30,0
Satisfecho 28 46,7 46,7 76,7
Muy satisfecho 14 23,3 23,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Porcentaje

Insatisfecho Promedio Satisfecho Muy
satisfecho

Figura 5. Niveles de la dimensién 4: Beneficios Economicos

En la tabla 12 y figura 5, se muestra que, de forma mayoritaria, el 46,7%
(28) de los trabajadores de las imprentas de Lince se encontro satisfecho con los
beneficios econdémicos percibidos. Le continda el 28,3% (17) que tiene una
satisfaccion promedio; mientras que el 23,3% (14) se encontré muy satisfecho,

y el restante 1,7% (1) se encontrd insatisfecho.
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4.1.2. Resultados descriptivos de la variable: Rendimiento laboral

Tabla 13.
Niveles de la variable: Rendimiento laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 1 1,7 1,7 1,7
Promedio 22 36,7 36,7 38,3
Alto 36 60,0 60,0 98,3
Muy alto 1 1,7 1,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Porcentaje

Eajo Promedio Alto

Figura 6. Niveles de la variable: Rendimiento laboral

En la tabla 13 y figura 6, se aprecia que, de forma predominante, el 60,0%
(36) de los trabajadores de las imprentas de Lince tuvo un rendimiento laboral
alto. Le sigue el 36,7% (22) que tuvo un rendimiento laboral promedio. Mientras
que, en mucha menor medida, el 1,7% (1) tuvo rendimiento muy alto; y el otro

1,7% (1) tuvo rendimiento laboral bajo.
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Tabla 14.
Niveles de la dimensiéon 1: Rendimiento en la tarea

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 2 3,3 3,3 3,3
Promedio 14 23,3 23,3 26,7
Alto 30 50,0 50,0 76,7
Muy alto 14 23,3 23,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

50 |8

40 |

o~

Porcentaje

20 [

10 ¢

3,3%

Bajo Promedio Alto Muy alto

Figura 7. Niveles de la dimensién 1: Rendimiento en la tarea

En la tabla 13 y figura 7, se observa que, predominantemente, la mitad de
los trabajadores (30) de las imprentas de Lince tuvo un nivel alto de rendimiento
en la tarea. Le sigue el 23,3% (14) que tuvo nivel muy alto de rendimiento. A su
vez, el otro 23,3% (14) tuvo rendimiento promedio; y finalmente el restante 3,3%

(2) tuvo nivel bajo de rendimiento en la tarea.
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Tabla 15.
Niveles de la dimension 2: Comportamientos contraproducentes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy bajo 15 25,0 25,0 25,0
Bajo 6 10,0 10,0 35,0
Promedio 27 45,0 45,0 80,0
Alto 11 18,3 18,3 98,3
Muy alto 1 1,7 1,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Porcentaje

Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto

Figura 8. Niveles de la dimensién 2: Comportamientos contraproducentes

En la tabla 15 y figura 8, se evidencia que, principalmente, el 45,0% (27)
de los trabajadores de las imprentas de Lince tuvo nivel promedio en cuanto a
comportamientos contraproducentes. Le sigue el 25,0% (15) que tuvo nivel muy
bajo; el 18,3% (11) tuvo nivel alto; el 10,0% (6) tuvo nivel bajo; y el 1,7% (1) tuvo

nivel muy alto.
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Tabla 16.
Niveles de la dimensién 3: Rendimiento en el contexto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 1 1,7 1,7 1,7
Promedio 13 21,7 21,7 23,3
Alto 19 31,7 31,7 55,0
Muy alto 27 45,0 45,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Porcentaje

Bajo Promedio Alto MMuy alto

Figura 9. Niveles de la dimensién 3: Rendimiento en el contexto

En la tabla 16 y figura 9 se aprecia que, principalmente, el 45,0% (27) de
los trabajadores de las imprentas de Lince tuvo nivel muy alto en cuanto a
rendimiento en el contexto. Le sigue el 31,7% (19) que tuvo nivel alto; mientras
que el 21,7% (13) tuvo nivel promedio de rendimiento en el contexto; y, por

altimo, unicamente el 1,7% (1) presento nivel bajo de rendimiento en el contexto.
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4.2. Resultados inferenciales

Prueba de normalidad

H1: Los valores acerca de la variable o dimension evaluada no siguen una

distribuciéon normal.

HO: Los valores acerca de la variable o dimension evaluada siguen una

distribuciéon normal.

Regla para decidir

Si la significancia es menor que el nivel de significancia de 0,05 entonces

se acepta la H1.

Si la significancia es mayor que el nivel significancia de 0,05, entonces se

acepta la HO.

Tabla 17.
Pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Variable 1: Satisfaccion laboral 0,078 60 0,200
Dimension 1: Significacion de la tarea 0,104 60 0,165
Dimensién 2: Condiciones de trabajo 0,132 60 0,011
Dimension 3: Reconocimiento personay / o social 0,105 60 0,099
Dimension 4: Beneficios Econdmicos 0,111 60 0,065
Variable 2: Rendimiento laboral 0,090 60 0,200

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

La significancia indicé que, las dos variables y las dimensiones de la

variable Satisfaccion laboral siguen distribuciones normales (Sig.>0,05). Sin

embargo, Unicamente la dimension 2: Condiciones de trabajo no sigue una
distribucion normal (Sig.<0,05). Por lo cual, se debe emplear la prueba de

Spearman para realizar la contrastacion de las hipotesis de investigacion.
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Hipotesis general

H1: Existe relacion entre satisfaccion y rendimiento laboral de los trabajadores

de imprentas de Lince-Lima, 2021.

HO: No existe relacion entre satisfaccion y rendimiento laboral de los

trabajadores de imprentas de Lince-Lima, 2021.

Tabla 18.
Prueba de Correlacién de Spearman entre la variable 1: Satisfaccion laboral y
la variable 2: Rendimiento laboral

Variable 1: Variable 2:
Satisfaccion Rendimient

laboral o laboral
Rho de Variable: Coeficiente de 1,000 0,452™
Spearman Satisfaccion laboral correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 60 60
Variable: Coeficiente de 0,452™ 1,000
Rendimiento laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60

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

En la tabla 18, se aprecia una significancia de 0,000. La cual resulté menor
que el nivel de significancia de 0,05. Por lo cual, existe relacidn entre satisfaccion
y rendimiento laboral de los trabajadores de imprentas de Lince, 2021. Asimismo,
el coeficiente Rho de Spearman fue de 0,452. De manera que, la correlacién es
positiva moderada. Es decir, si aumenta la satisfaccion laboral aumenta también

el rendimiento laboral de los trabajadores.
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Hipotesis
H1: Existe relacion entre la significacion de la tarea y el rendimiento laboral de

los trabajadores de imprentas en Lince-Lima, 2021.

HO: No existe relacion entre la significacion de la tarea y el rendimiento laboral
de los trabajadores de imprentas en Lince-Lima, 2021.
Tabla 19.

Prueba de Correlacion de Spearman entre la dimensién 1: Significacion de la
tarea y la variable 2: Rendimiento laboral

Dimensién 1: Variable 2:
Significacion Rendimiento

de la tarea laboral
Rho de Dimension 1: Coeficiente de 1,000 0,483™
Spearman Significacion de la correlacion
tarea
Sig. (bilateral) . 0,000
N 60 60
Variable: Rendimiento Coeficiente de 0,483 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60

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

En la tabla 19, se observa una significancia de 0,000. La cual resultd ser
inferior al nivel de significancia de 0,05. De manera que, existe relacién entre la
significacidon de la tarea y el rendimiento laboral de los trabajadores de imprentas
en Lince, 2021. Por su parte, el coeficiente Rho de Spearman fue de 0,483. Por
lo cual, la correlacion es positiva moderada. Es decir, si aumenta la significacion
de la tarea, entonces aumenta también el rendimiento laboral de los

trabajadores.
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Hipotesis
H1: Existe relacion entre las condiciones de trabajo y el rendimiento laboral de

los trabajadores de imprentas en Lince-Lima, 2021.

HO: No existe relacion entre las condiciones de trabajo y el rendimiento laboral
de los trabajadores de imprentas en Lince-Lima, 2021.
Tabla 20.

Prueba de Correlacion de Spearman entre la dimension 2: Condiciones de
trabajo y la variable 2: Rendimiento laboral

Dimension 2: Variable 2:
Condiciones Rendimient

de trabajo o laboral
Rho de Dimension 2: Coeficiente de 1,000 0,352"
Spearman Condiciones de correlacién
trabajo
Sig. (bilateral) : 0,006
N 60 60
Variable: Coeficiente de 0,352" 1,000
Rendimiento laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,006
N 60 60

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

En la tabla 20, se evidencia una significancia de 0,006. La cual result6
menor que el nivel de significancia de 0,05. Por lo cual, existe relacion entre las
condiciones de trabajo y el rendimiento laboral de los trabajadores de imprentas
en Lince, 2021. Por otro lado, el coeficiente Rho de Spearman fue de 0,352. De
manera que, la correlacion es positiva baja. Es decir, si aumentan las
condiciones de trabajo aumenta también el rendimiento laboral de los

trabajadores.
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Hipotesis
H1: Existe relacion entre el reconocimiento persona y / o social, y el

rendimiento laboral de los trabajadores de imprentas en Lince-Lima, 2021.

HO: No existe relacién entre el reconocimiento persona y / o social, y el
rendimiento laboral de los trabajadores de imprentas en Lince-Lima, 2021.

Tabla 21.
Prueba de Correlacion de Spearman entre la dimensién 3: Reconocimiento
personal y / o social, y la variable 2: Rendimiento laboral

Dimension 3:
Reconocimiento Variable 2:
personaly /o Rendimiento

social laboral
Rho de Dimensién 3: Coeficiente de 1,000 0,035
Spearman Reconocimiento correlacion
personaly /o
social
Sig. (bilateral) . 0,789
N 60 60
Variable: Coeficiente de 0,035 1,000
Rendimiento correlacion
laboral
Sig. (bilateral) 0,789
N 60 60

En latabla 21 se observa una significancia de 0,789. La cual resulté mayor
que el nivel de significancia de 0,05. Por lo cual, no existe relacion entre el
reconocimiento persona y / o social, y el rendimiento laboral de los trabajadores

de imprentas en Lince, 2021.
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Hipotesis
H1: Existe relacién entre los beneficios econdmicos y el rendimiento laboral
de los trabajadores de imprentas en Lince-Lima, 2021.

HO: No existe relacion entre los beneficios econdmicos y el rendimiento laboral
de los trabajadores de imprentas en Lince-Lima, 2021.
Tabla 22.

Prueba de Correlacion de Spearman entre la dimension 4: Beneficios
econdmicos, Y la variable 2: Rendimiento laboral

Dimensién 4: Variable 2:
Beneficios Rendimiento
Econdémicos laboral
Rho de Dimension 4: Coeficiente de 1,000 0,291"
Spearman Beneficios correlacion
Econdmicos
Sig. (bilateral) . 0,024
N 60 60
Variable: Coeficiente de 0,291" 1,000
Rendimiento correlacion
laboral
Sig. (bilateral) 0,024
N 60 60

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

En la tabla 22 se aprecia una significancia de 0,024. La cual resulté menor
que el nivel de significancia de 0,05. Ello indica que existe relacién entre los
beneficios econémicos y el rendimiento laboral de los trabajadores de imprentas
en Lince, 2021. Por su parte, el coeficiente Rho de Spearman fue de 0,291. De
manera que la correlacion es positiva baja. Es decir, si aumentan los beneficios

economicos aumenta también el rendimiento laboral de los trabajadores.
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V. DISCUSION

Mundialmente se han realizado diferentes estudios sobre la satisfaccion
laboral y rendimiento laboral que han sido de gran interés. Segun Chiang & Ojeda
(2011) cuando los trabajadores tienen satisfaccion laboral pueden trabajar mucho
mejor, logrando el rendimiento en las areas donde laboran, y por lo tanto generando
productividad para la organizacion. En el Perd, segun un estudio realizado a
trabajadores de mineria, banca, telecomunicaciones y servicios, indica que el 45% no
es feliz en su centro de labores, porque sus ideas son poco valoradas por sus jefes,
de manera que reciben poco apoyo para lograr sus objetivos. Segun el INEI (2014),
indica que, a nivel nacional existe 16934 empresas dedicadas al rubro de la imprenta,
de las cuales el 64% se ubica en Lima, Arequipa y Lambayeque. Por otro lado, segun
el informe la revista de la Asociacion Peruana de Medios de Impresion (Quiroz, 2019)
en el afo 2017 el sector “papel, imprenta y reproduccion” abarcé un total de 20,651
empresas representando el 11.6% de la actividad empresarial del pais. Sin embargo,
hasta la fecha no existe investigaciones peruanas sobre la relacion de satisfaccion y
rendimiento laboral en la industria grafica. Teniendo en cuenta ello, se propuso
determinar la relacion entre satisfaccion y rendimiento laboral de los trabajadores de

imprentas de Lince, 2021.

De la hipétesis general se hallé una significancia de 0,000. La cual resulta
menor que el nivel de significancia de 0,05. De manera que existe relacion entre
satisfaccion y rendimiento laboral de los trabajadores de imprentas de Lince,
2021. Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman fue de 0,452. Por lo cual la
correlaciéon es positiva moderada. Es decir, si aumenta la satisfaccion laboral
aumenta también el rendimiento laboral de los trabajadores. Este resultado
coincide con el de Llontop (2018) quien elabor6 su tesis sobre satisfaccion y
desemperio laboral en empleados de la empresa agroindustrial San Carlos SAC
Vird-La Libertad 2018. Llontop utiliz6 una muestra de 500 trabajadores con un
rango de edad entre 18 a 65 afios. Para evaluarlos, utilizo la prueba de
Spearman, obteniendo una significancia inferior al nivel de significancia de 0,05,
con lo cual hall6 que la satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el
desemperio de los trabajadores de la empresa agroindustrial San Carlos SAC
Vira-La Libertad 2018. A su vez, Llontop hallé un coeficiente Rho de 0,593. Por
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lo cual, determiné una relacion de intensidad considerable, muy similar a la de la
presente investigacion. Por otro lado, el resultado de la hipétesis general de la
presente investigacion, también coincide con el resultado de Arambulo (2016), el
investigador realizé su tesis sobre satisfaccion y desempenio laboral, utilizando
una muestra de 15 empleados de la Gerencia Regional de Agricultura,
Moquegua, en el 2016. Por lo cual, también hall6 relacién entre la variable
satisfaccion y la variable desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia
Regional de Agricultura. Ello mediante la utilizacion de la prueba de Spearman,
con la cual obtuvo una significancia inferior que 0,05. A su vez obtuvo un Rho de

0,618, dando cuenta que la relacion hallada fue de intensidad considerable.

En lo concerniente a los resultados descriptivos se obtuvo que, en cuanto
a la satisfaccion laboral de los trabajadores de imprentas de Lince,
principalmente, el 48,3% (29) de los trabajadores de las imprentas de Lince, tiene
una satisfaccion laboral promedio, seguido por el 35,0% (21) que se encuentra
satisfecho laboralmente, el 8,3% (5) se encuentra muy satisfecho, el 6,7% (4) se
encuentra insatisfecho, y solamente el 1,7% (1) se encuentra muy insatisfecho.
Al existir principalmente un nivel promedio de satisfaccion en los trabajadores,
segun Palma (2004), también se revela la presencia mayoritaria de sentimientos
ambivalentes hacia el trabajo que realizan. Ello puede afectar a la actitud de los
trabajadores. De manera que, resultaria adecuado confrontar ideas hacia el

trabajo con el propdésito de encaminar la disposicion hacia la actividad laboral.

Por otro lado, en cuanto al resultado descriptivo del rendimiento laboral de
los trabajadores de imprentas de Lince, se obtuvo que, el 60,0% (36) de los
trabajadores de las imprentas de Lince posee rendimiento laboral alto, seguido
por el 36,7% (22) que tiene rendimiento laboral promedio. Mientras que, en
mucha menor medida, el 1,7% (1) tiene rendimiento muy alto; y el otro 1,7% (1)
tiene rendimiento laboral bajo. La mayor presencia de rendimiento laboral de
nivel alto, segun Koopmans et al (2014), los trabajadores con control de sus
acciones, poseen comportamientos que son importantes para las metas

organizacionales, y a su vez sobrepasan las exigencias del rol que se les asigna.

En lo correspondiente al resultado de la hip6tesis especifica 1, se obtuvo

una significancia de 0,005. La cual fue menor al nivel de significancia de 0,05.
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Ello permitio indicar que estadisticamente existe relacion entre la significacion de
la tarea y el rendimiento laboral de los trabajadores de imprentas en Lince, 2021.
Por otro lado, el coeficiente Rho de Spearman dio un valor de 0,483. Por lo cual
la correlacion es positiva moderada. Es decir, si aumenta la significacion de la
tarea, entonces aumenta también el rendimiento laboral de los trabajadores. Este
resultado guarda parecido con el de Boada (2019), quien efectu6 un trabajo de
investigacion sobre satisfaccion laboral y desempefio laboral, empleando una
muestra de 124 trabajadores, en una PYME de servicios de seguridad peruana.
A partir ello, utilizé la prueba de Pearson, con lo cual obtuvo una significancia
inferior que 0,05. De manera que, determiné que existe relacion significativa
entre satisfaccion y desempefio laboral en empleados operativos de una PYME
de servicios de seguridad peruana en el 2018. A su vez, encontrd que la
correlacion es de intensidad considerable, con un R de 0,70. Ello refuerza el
hecho de que a mayor satisfaccion sobre significacién de la tarea mayor seré el

rendimiento laboral.

De acuerdo al resultado de la hipotesis especifica 2, se obtuvo una
significancia de 0,006. La cual resulta menor que el nivel de significancia de 0,05.
Por lo cual, existe relacion entre las condiciones de trabajo y el rendimiento
laboral de los trabajadores de imprentas en Lince, 2021. Por otro lado, el
coeficiente Rho de Spearman fue de 0,352. Por lo cual, la correlacion es positiva
baja. Es decir, si aumentan las condiciones de trabajo aumenta también el
rendimiento laboral de los trabajadores. Este resultado coincide con el de Lifonso
y Salvador (2019), realizaron un trabajo sobre la satisfaccion y el desempefio
laboral, utilizando una muestra de 43 trabajadores del departamento de
operaciones de una empresa agroindustrial, en Trujillo. A partir de ello, utilizaron
la prueba paramétrica de Pearson. Con la cual obtuvieron una significancia
inferior que el nivel de significancia de 0,05; y pudieron determinar que existe
relacion entre las condiciones favorables de trabajo con el desempefio laboral en
los trabajadores del departamento de operaciones de una empresa
agroindustrial de Trujillo. Ademas, obtuvieron un R de Pearson de 0,983. Lo cual
les permitié afirmar también que la correlacion es de intensidad muy alta. Ello
también indica que, a mejores condiciones favorables de trabajo el rendimiento

del empleado aumenta.
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En lo concerniente al resultado de la prueba de hipotesis especifica 3, se
identifico una significancia de 0,789. La cual es superior al nivel de significancia.
De manera que, no existe relacion entre el reconocimiento personal y / o social,
y el rendimiento laboral de los trabajadores de imprentas en Lince, 2021. Es
posible que se deba a que el reconocimiento personal no suele ser recurrente en
el rubro de imprentas. Ademas, la situacion de pandemia de COVID-19 puede
ocasionar malestar en los trabajadores, de manera que no perciban el
reconocimiento a su esfuerzo. Este resultado no guarda similitud con el
encontrado por Escobedo y Quifiones (2020), realizaron una tesis sobre
satisfaccion laboral y desempefio laboral, utilizando una muestra de 130
operadores de las mypes operadores logisticos — agentes de carga maritimo
internacional del Callao, en el 2019. Mediante ello, se pudo realizar la prueba de
Pearson. Con la cual hallaron una significancia de 0,000, lo cual permitio indicar
gue existe relacion entre reconocimiento personal y/o social y el desempefio
laboral de los operadores logisticos en el 2019. A su vez hallaron un coeficiente
R de 0,946 con lo cual se obtuvo una intensidad de relacion muy alta.

Finalmente, con respecto al resultado de la hipotesis especifica 4, se obtuvo
una significancia de 0,024. La cual resulta inferior que el nivel de significancia de 0,05.
Es decir que, existe relacion entre los beneficios econdémicos y el rendimiento laboral
de los trabajadores de imprentas en Lince, 2021. Por su parte, el coeficiente Rho de
Spearman fue de 0,291. De manera que la correlacion es positiva baja. Es decir, si
aumentan los beneficios econdémicos aumenta también el rendimiento laboral de los
trabajadores. Este resultado guarda parecido con el encontrado por Del Toro et al.
(2011) en su trabajo de tesis sobre el clima organizacional, satisfaccion laboral, y
desemperio laboral, utilizando una muestra de 18 trabajadores de una PYME de
servicios de ingenieria de la ciudad de Barranquilla, en Colombia, en el 2011. A partir
de ello, empled la prueba de Pearson, ademas de Spearman. Con las cuales obtuvo
resultados de significancia menores que el nivel de significancia de 0,05. Por lo cual,
encontro relacion entre salario y desempefio laboral de los trabajadores de la PYME
de servicios de ingenieria. A su vez, obtuvo un coeficiente R de 0,597 y Rho de 0,414.
Con lo cual, determind que la relacion fue de intensidad considerable, lo que coincide

con el hecho de que a mayor salario habra mayor rendimiento del trabajador.
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VI. CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

Se determind que existe correlacidon positiva moderada (de 0,452)
y una significancia de 0,000 entre satisfaccion y rendimiento laboral
en los trabajadores de imprenta de Lince-Lima, 2021. Es decir, a
mayor satisfaccion laboral aumenta también el rendimiento laboral

de los trabajadores.

Se determina que existe correlacion positiva moderada (de 0,483)
y una significancia de 0,000 entre significacion de tarea y
rendimiento laboral en los trabajadores de imprenta de Lince-Lima,
2021. Es decir, si aumenta la significacion de tarea entonces

aumenta también el rendimiento laboral de los trabajadores.

Se determina que existe relacion positiva baja (de 0,352) y una
significancia de 0,006 entre condiciones de trabajo y rendimiento
laboral en los trabajadores de imprenta de Lince-Lima, 2021. Es
decir, si aumenta las condiciones de trabajo aumenta también el

rendimiento laboral de los trabajadores.

Se determina que no existe relacion por presentar una significancia
de 0,789 entre reconocimiento persona y /o social y rendimiento

laboral en los trabajadores de imprenta de Lince-Lima, 2021.

Se determina que existe relacion positiva baja (de 0,291) y una
significancia de 0,024, entre beneficios econdmicos y rendimiento
laboral en los trabajadores de imprenta de Lince-Lima, 2021. Es
decir, si aumenta los beneficios econdmicos aumenta también el

rendimiento laboral de los trabajadores.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primero.

Segundo.

Tercero.

Cuarto.

Quinto.

Se recomienda considerar la satisfaccion laboral del trabajador de
imprenta como un factor importante para lograr un mejor
rendimiento laboral. Medir periddicamente la satisfaccion laboral
ayudarq a determinar los cambios necesarios para lograr la
satisfaccion en los trabajadores. Entrevistar de forma trimestral o
semestral al personal de las imprentas para recoger las opiniones
de los trabajadores y determinar de manera especifica qué

condiciones se tendrian que mejorar.

Se recomienda a las imprentas implementar de manera formal la
descripcion del puesto, a través de algun documento donde se
determinara cuéles son las funciones dentro del puesto y el &rea.
De esta forma, la claridad del puesto resultara beneficioso para el

trabajador a la hora de realizar sus tareas.

Evaluar los estilos de liderazgo a los jefes de areas o lideres, a fin,
de fortalecer habilidades blandas de los trabajadores como
comunicacién, escucha activa, planificacion, gestién del tiempo,
resolucién de conflictos, flexibilidad, tomas de decisiones y trabajo

en equipo mediante programas de capacitacion.

Al no existir relacién, se toma en cuenta que el nivel de satisfaccion
es bajo y para aumentar ese nivel se recomienda a las empresas
establecer un plan de actividades para los trabajadores, tales
como, celebrar colectivamente de forma trimestral, mencionar los
avances obtenidos en area y la importancia del trabajo realizado.
Los jefes de area deben mantener una comunicacién constante con

su equipo y fortalecer el reconocimiento personal.

Se recomienda crear un sistema de bonificacion en base a
resultados, puede ser en efectivo o vales de consumo; en caso que

la empresa no cuente con los recursos, planificarlo de forma anual.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema General:
,Qué relacibn existe entre
satisfaccion laboral y rendimiento
laboral en los trabajadores de
imprentas en Lince?

Problemas especificos:

¢Cémo se relaciona la
significacion de la tarea vy
rendimiento laboral en los

trabajadores de imprentas en
Lince?

,Colmo se relaciona las
condiciones de trabajo vy
rendimiento laboral en los
trabajadores de imprentas en
Lince?

¢Cémo se relaciona

reconocimiento persona y / o
social y rendimiento laboral en los
trabajadores de imprentas en

Lince?
cCémo  se relaciona  los
beneficios econémicos y
rendimiento laboral en los
trabajadores de imprentas en
Lince?

Objetivo general:

Determinar la relacion entre
satisfacciéon 'y rendimiento
laboral de los trabajadores de
imprentas de Lince.

Objetivos especificos:

Determinar la significacion de
la tarea y rendimiento laboral
en los trabajadores de
imprentas en Lince.

Determinar la relaciéon entre
las condiciones de trabajo y
rendimiento laboral en los
trabajadores de imprentas en
Lince.

Determinar la relacion entre
reconocimiento persona 'y / o
social y rendimiento laboral
en los trabajadores de
imprentas en Lince?

Determinar la relacion entre
los beneficios econdmicos y
rendimiento laboral en los
trabajadores de imprentas en
Lince.

Hipdtesis general:

Existe relacion entre
satisfaccién laboral y
rendimiento laboral en los

trabajadores de imprentas de
Lince.

Hipotesis especificas:

Existe relacion entre la
dimension significacion de la
tarea y rendimiento laboral de
los trabajadores de imprentas
en Lince.

Existe relacion entre la
dimensién  Condiciones de
trabajo y rendimiento laboral de
los trabajadores de imprentas
en Lince.

Existe relacion entre la
dimension Reconocimiento
persona y [/ o social y
rendimiento laboral de los

trabajadores de imprentas en
Lince.

Existe relacion entre la
dimensién Beneficios
Econdmicos y rendimiento

laboral de los trabajadores de
imprentas en Lince.

Variable 1. Satisfaccion

Laboral (Sonia Palma)

Dimensiones

e Significacion de la
tarea

e Condiciones de trabajo

e Reconocimiento
personay / o social

e Beneficios Econdmicos

Variable 2: Rendimiento
Laboral Gadini

Dimensiones
e Rendimiento en la

tarea
e  Comportamientos
contraproducentes
e Rendimiento en el
contexto

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION
Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Basica

Nivel: Correlacional

Disefio: No experimental -
Transversal

POBLACION Y MUESTRA
Poblacion censal: Estuvo conformada
por 80 trabajadores imprentas de Lince.

TECNICAS E INSTRUMENTOS
Técnica: Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario de Satisfaccion Laboral SL-
SPC (2004)

Rendimiento Laboral Koopmans,
Bernaards, Hildebrandt, Lerner & Vander
Bekk y adaptado al espaol por Gabiniy
Salessi (2016)

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E
INFERENCIAL
Descriptiva: Tablas de frecuencia 'y
porcentaje y figuras estadisticas
Inferencial: Para la prueba de Hip6tesis
se realizaran los célculos estadisticos
necesarios mediante las formulas de
Correlacion de Spearman:

. 6xd?
Donde:  TSTITh nZ-1)
1, = Coeficiente de correlacién por rangos
de Spearman
d = Diferencia entre los rangos (X
menos Y)
n = Numero de datos
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Variable 1 Dimensiones Indicadores ftems Escalas Niveles o rangos
valores

Significacion de la Trabajo justo 3,4,7,18,21,22,25,26 1) TD Muy satisfecho

tarea Tarea valiosa (2) ED Satisfecho
Labor Util (3) IN Promedio
Resultados (4) DA :
Realizado B5) TA :\:sat!sfeclj? h
Trabajo feliz uy insatistecho
Buen sentir
Actividades

. 1,8,12,14,15,17,20,23 y 27
Condiciones de Ambiente

trabajo Confortable
Horario

Buena relacion
Comodidad
Horario incomodo
Satisfaccion Laboral Ambiente fisico
Buen desempefio
Valor del esfuerzo
6,11,13,19y 24

Reconocimiento Trato recibido

personay / o social Distancia
Importancia de la tarea.

Compartir tareas
Limitacién del trabajo

Beneficios

e R i
Econdmicos emuneracion 2,59,10y 16

Malestar econémico
Sueldo aceptable

Exceso de trabajo
Expectativas econdmicas
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Escalas de

Variable 2: Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
valores
Rendimiento Laboral Gadini | Rendimiento en la tarea Capacidades laborales 1,2,3,4, Nunca (0) Muy bajo

Creatividad 5,6,7 Casi nunca (1) Bajo
Cumplimiento con las tareas Alguna vez (2) Promedio
asignadas. Casi siempre (3) Alto
Preparacion y capacitacion Siempre (4) Muy alto
Asuncién de tareas mas
complejas

Comportamientos Resolucién de conflictos 8,9,10,11,

contraproducentes laborales. 12

Rendimiento en el Planificacion de actividades |13,14,15,16

contexto

laborales.
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Anexo 3: Instrumentos

ESCALA DE OPINIONES SL-SPC

Apellido, Nombre: ..................ccoeeunnni... Sexo Masculino[ ]  Femenino []
Area de trabajo............... Cargo que OCUpPa..........vveunnnene. Fecha............

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad
en la misma. Le agradeceremos nos responda su opinidn marcando con un aspa en la que
se considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala ya que todas
son opiniones.

TOTAL, DESACUERDO TD

explotando.

EN DESACUERDO D
INDECISO [
DE ACUERDO A
TOTAL, ACUERDO TA

N° TD | D | A TA

1. La distribucién fisica del ambiente de trabajo, facilita la

realizacion de mis labores.

2. Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo.

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

4, La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

5. Me siento mal con lo que hago.

6. Siento que recibo de parte de la empresa “mal trato”.

7. Me siento Gtil con la labor que realizo.

8. El ambiente donde trabajo es confortable.

9. El sueldo que tengo es bastante aceptable.

10. | La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan

11. | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

12 | Me disgusta mi horario.

13 La tarea que realizo las percibo como algo sin importancia.

14. | Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.

15 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable

16. | Mitrabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

17 | El horario de trabajo resulta incobmodo.

18. | Me complace los resultados de mi trabajo

19. | Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido.

20. | En el ambiente fisico en que laboro, me siento incémodo.

21. | Mitrabajo me hace sentir realizado como persona

22. | Me gusta el trabajo que realizo.

23. | Existen las comodidades para un buen desempefio de las

labores diarias.

24. | Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las

horas extras.

25. | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26. | Me gusta la actividad que realizo.

27. | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
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Escala de Rendimiento Laboral

Koopmans (2013) y adaptado por Gabini y Salessi (2017).

Edad: DNI: Sexo

Grado de instruccion Ocupacion de trabajo

El presente cuestionario sirve para medir el nivel de RENDIMIENTO LABORAL. Para cada pregunta. Marque para indicar
con qué frecuencia la condicién descrita es una fuente actual de estrés. De acuerdo a la escala que se presenta a
continuacion: 0= ‘Nunca’, 1= ‘Casi nunca, 2= ‘Algunas veces’,3= ‘Casi siempre, 4= ‘Siempre’.

Nunca Casi Algunas Casi

. Siempre
N° Preguntas Nunca veces siempre

1 | Fui capaz de hacer bien mi trabajo
porque le dediqué el tiempo vy el
esfuerzo necesarios

2 | Se me ocurrieron soluciones
creativas frente a los nuevos
problemas

3 | Cuando pude realicé tareas
laborales desafiantes

4 | Cuando terminé con el trabajo
asignado, comencé nuevas tareas
sin que me lo pidieran

5 | En mi trabajo, tuve en mente los
resultados que debia lograr

6 | Trabajé para mantener mis
conocimientos laborales
actualizados

7 | Segui buscando nuevos desafios
en mi trabajo

8 | Me quejé de asuntos sin
importancia en el trabajo

9 | Comenté aspectos negativos de
mi trabajo con mis compafieros

10 | Agrandé los problemas que se
presentaron en el trabajo

11 | Me concentré en los aspectos
negativos del trabajo, en lugar de
enfocarme en las cosas positivas
12 | Comenté aspectos negativos de
mi trabajo con gente que no
pertenecia a la empresa

13 | Planifiqué mi trabajo de manera tal
que pude hacerlo en tiempo y
forma

14 | Trabajé para mantener mis
habilidades laborales actualizadas

15 | Participé activamente de las
reuniones laborales

16 | Mi planificacion laboral fue 6ptima
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Anexo 4: Validacién del instrumento

SATISFACCION LABORAL

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE SATISFACCION LABORAL
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mg. Guissela Mendoza Chéavez.:

Especialidad del validador ......... Psicologa clinica

DNI:...... 4281773

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
s Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del experto informante
22 de noviembre de 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dra. Nancy Cuenca Robles

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacion)

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probleméatica de investigacion)

+ Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
s+ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del experto informante
22 de noviembre de 2020
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RENDIMIENTO LABORAL

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE RENDIMIENTO LABORAL
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mg. Guissela Mendoza Chavez.:

Especialidad del validador ......... Psicologa clinica

DNI:...... 4281773

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacion)

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacion)

« Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.

s Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
s Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del experto informante
22 de noviembre de 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE RENDIMIENTO LABORAL

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dra Nancy Cuenca Robles

« Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

s Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

s Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension Firma del experto informante

22 de noviembre de 2020
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Anexo 6: Propuesta de valor

PROPUESTA DE VALOR
TITULO PROGRAMA: RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL DE LOS
TRABAJADORES DE IMPRENTAS.

INTRODUCCION

Esta propuesta surge a raiz de la investigacion realizada sobre satisfaccion y
rendimiento laboral a los trabajadores de imprenta de Lince, si bien el resultado
indicé que tiene correlacion moderada es importante seguir reforzando para que
siga mejorando el rendimiento de los trabajadores. Segun la psicologa Sonia Palma
hay que considerar cuatro aspectos cuando hablamos de satisfaccion laboral como
la significacion de tarea, condiciones laborales, reconocimiento del personal y/o
social y beneficios econémicos. Esta propuesta se centra en el reconocimiento del
personal y/o social ya que involucrara la participacion de los trabajadores, mientras

que otras tres dimensiones dependera basicamente de la empresa.

SITUACION PROBLEMATICA

En los resultados de la investigacion la dimensidon reconocimiento de personal y/o
personal no tiene correlacion, sin embargo, en otras investigaciones si presenta
correlacion, es posible que por la coyuntura actual de la pandemia sea el resultado
y por eso se recomendo una nueva evaluacion cuando se regrese a la normalidad,
mientras que eso suceda se quiere mejorar ese aspecto porgue segun conocedores
la parte humana y las relaciones entre compafieros de trabajo es de vital

importancia.

JUSTIFICACION
Es importante tener estrategias para mejorar la satisfaccion laboral de los

trabajadores de imprenta.

GRUPO OBJETIVO

Trabajadores de las imprentas de Lince
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OBJETIVO GENERAL
Generar nuevas estrategias para mejorar el reconocimiento personal y/o social

de los trabajadores de imprentas.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Mejorar los estilos de comunicacion entre los trabajadores.
e Mejorar los estilos de liderazgo
¢ Implementar estrategias que puedan ser ejecutada por los jefes de areas.

e Implementar nuevas estrategias para las pausas activas de forma grupal.

METODOLOGIA

La metodologia del siguiente programa sera de forma participativa, primero se
trabajard con los jefes de areas para que puedan aprender nuevos recursos en
cuanto liderazgo y estilos de comunicacién asi podran replicar esta informacién a
su grupo de trabajo. Luego se realizara actividades con el personal en general de
forma grupal, buscando la integracion entre los miembros y considerando la

retroalimentacion para reforzar lo aprendido.

CRONOGRAMA
El programa es de corta duracién por las complicaciones que puede tener cada

empresa personal y sera de 4 semanas.

Dia Dirigido Tema Actividad duracion
ler sdbado Jefes de Estilos de comunicaciéon |- Evaluacién de 1 hora
areas. y la importancia de liderazgo.
reforzadores sociales - Capacitacion y
dindmicas.
2do sabado | Jefes de Estilos de Liderazgo, -Capacitacion y 1 hora
areas. motivacion y estrategias | dinamicas.

para pausas activas.

3er sdbado Personal en | Importancia de la 1 hora
general comunicacion asertivay | -Capacitacion y
la relacién con el otro. dindmicas.
4to sdbado Personal en | Yo soy lidery la -Capacitacion y 1 hora
general proactividad dinamicas.

-Practicas sobre
estrategias para pausa
activa.
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RECURSOS Y MATERIALES
- Un reproductor de audio.
- Lapiceros y hojas.
- Fotocopia de test
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