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RESUMEN

La presente investigacion tuvo por objetivo el estudio de la influencia de la satisfaccion
laboral en el desempefio de los trabajadores del Ministerio del Ambiente a nivel de Planta
Central, por lo cual se propuso la hipotesis de que un mayor nivel de satisfaccion laboral
genera un mejor desempefio. Para este estudio se inicio con la recopilacion de informacién
bibliogréafica de ambos indicadores, en la que se exponen algunas de las teorias propuestas
por diferentes autores y que a su vez servirian para el analisis de los resultados obtenidos
tras la aplicacion de las evaluaciones a los colaboradores de la Institucion, con el propdsito

de identificar el nivel de correlacion que existe entre las variables.

En tanto que la metodologia empleada para la recoleccion de informacion vy
procesamiento de datos utilizados para la comprobacion de la hipotesis responde al tipo de
investigacion tedrico aplicada cientifica, dentro de la que se adaptd la escala de satisfaccion
laboral de Sonia Palma Carrillo a un cuestionario de evaluacion que midiera el nivel de esta
variable en los trabajadores del Ministerio del Ambiente, que prestan sus servicios en
diferentes unidades administrativas de Planta Central, cuyos resultados fueron comparados
con los registros de sus respectivas evaluaciones de desempefio; por cuanto el trabajo de
campo se enfocO principalmente en la obtencion de datos que posteriormente serian

procesados para su analisis y consecuente establecimiento de conclusiones.

Por altimo, dentro de la propuesta dirigida a la Direccion de Administracion del Talento
Humano como unidad administrativa encargada de la gestion del personal de la Institucion,
se considerd el desarrollo de actividades cuya implementacién a futuro promueva el
aumento del nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores y de manera consecuente el

mejoramiento de su desempefio.



INTRODUCCION

La investigacion respecto al nivel de influencia de la satisfaccion laboral en el
desempefio de los trabajadores de Planta Central del Ministerio del Ambiente en el periodo
2019 — 2020, se fundamento en las necesidades de la Institucion por obtener informacion
respecto al bienestar de sus colaboradores, cuyo andlisis facilite el establecimiento de
actividades dirigidas a su mejoramiento; por cuanto la ratificacion de una relacion positiva
entre ambas variables estudiadas a partir de la bibliografia recopilada y la comparacion de
los resultados obtenidos en las evaluaciones aplicadas, sustentan el desarrollo de politicas
dirigidas a la mejora del clima laboral.

En este &mbito la comprobacion de la hipétesis que indica que un mayor nivel de
satisfaccion laboral en los trabajadores del Ministerio del Ambiente de Planta Central,
genera un mejor desempefio laboral, asi como las consecuentes medidas que se apliquen
segun la propuesta de actividades emitidas a la Direccion de Administracién del Talento
Humano, beneficiardn de manera directa a sus trabajadores en base al mejoramiento de la
percepcion que tengan de factores como la significacién de su tarea entendida como la
valoracion del cargo por parte del propio colaborador, las condiciones de su trabajo v el
reconocimiento personal y/o social medidos a través de la aplicacion de evaluaciones de
satisfaccion laboral, lo cual también favorece de manera indirecta a la Institucion a través
de la optimizacion de sus procesos como resultado del mejoramiento en el desempefio de su

personal.

Por lo antes expuesto, la importancia de un estudio correlacional entre el bienestar del
capital humano con el que dispone una empresa y el nivel de su productividad, radica en la
observancia de aspectos positivos dentro de la organizacién que infieran en la continua
mejora de procesos internos, o por el contrario de aspectos negativos que impidan el

desarrollo profesional de los trabajadores.



CAPITULO | MARCO INTRODUCTORIO

1.1. Datos de la organizacion

Ministerio del Ambiente, ente rector a nivel nacional en politicas de gestion ambiental,
el cual establece los lineamientos que han de ser aplicados dentro del territorio ecuatoriano
para un uso adecuado y responsable de los recursos naturales segtn el Codigo Orgéanico del
Ambiente [COA]. Ley 0 de 2017. 12 de abril de 2017. (Quito, Ecuador). Modificada el 14
de febrero de 2018.

1.1.1. Historia

Esta Cartera de Estado fue creada por el ex Presidente de la Republica, Abg. Abdala
Bucaram Ortiz el 04 de octubre de 1996, mediante Decreto Ejecutivo nro. 195 publicado en
el Suplemento del Registro Oficial nro. 40 de la misma fecha; el 22 de enero de 1999 se
fusiona en una misma entidad con el Instituto Ecuatoriano Forestal y de Areas Naturales y
Vida Silvestre (INEFAN) a través del Decreto Ejecutivo nro. 505 publicado en el Registro
Oficial nro. 118 del 28 de enero de 1999 (Ministerio del Ambiente, 2020).

Por Decreto Ejecutivo nro. 26 del 28 de enero de 2000 publicado en el Registro Oficial
nro. 11 del 07 de febrero de 2000, se fusionan la Subsecretaria de Turismo y el Ministerio
del Ambiente; sin embargo en abril del mismo afio y mediante Decreto Ejecutivo nro. 259
se deroga el Decreto nro. 26, obteniendo asi independencia juridica, administrativa y

financiera como Institucion publica (Ministerio del Ambiente, 2020).

1.1.2. Actividades

Entre las actividades llevadas a cabo por esta Cartera de Estado segun el Cddigo
Organico del Ambiente [COA]. Ley 0 de 2017. 12 de abril de 2017. (Quito, Ecuador).
Modificada el 14 de febrero de 2018, se encuentran la emision de la politica ambiental a

nivel nacional, establecimiento de normas dirigidas a conservar el patrimonio natural,

1



implementacion de incentivos ambientales, disefio de mecanismos utilizados para la
reparacion de dafios ambientales y definir el plan nacional contra los efectos producidos por

el cambio climatico.

1.1.3. Misién

“Ejercer de forma eficaz, eficiente y transparente la rectoria de la gestion ambiental,
garantizando una relacion armonica entre los ejes econdémicos, social, y ambiental que
asegure el manejo sostenible de los recursos naturales estratégicos” (Ministerio del
Ambiente, 2020).

1.1.4. Vision

“Ministerio del Ambiente transparente y eficiente para promover y proteger el uso

sustentable de los recursos naturales del Ecuador” (Ministerio del Ambiente, 2020).

1.1.5. Organigrama

(Siguiente pagina).
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Figura I. Organigrama del Ministerio del Ambiente. Recuperado de “Organigrama MAE” por Ministerio del Ambiente. 2020.




1.2. Justificacién

A nivel organizacional, la satisfaccion laboral de los colaboradores como factor que
influye en el desarrollo de sus actividades, evidencia las virtudes o falencias de la empresa
como medio que impulsa el bienestar de su personal en sintonismo con el mejoramiento

continuo de los productos y/o servicios ofertados.

El objetivo de esta investigacion tedrica aplicada es determinar el nivel de influencia
que tiene la satisfaccion laboral en el desempefio de los trabajadores de Planta Central del
Ministerio del Ambiente, su beneficio tanto para los trabajadores como para la mencionada
Cartera de Estado se basa en el analisis de factores vinculados a los procesos de desarrollo
del talento humano como la adaptabilidad de los colaboradores al medio en que laboran, asi
como al establecimiento de 6ptimas condiciones de trabajo por parte de las unidades

administrativas en las que prestan sus servicios.

Por tal razon el establecimiento de una correlacion positiva o negativa entre los factores
del desempefio y la satisfaccion de los trabajadores del Ministerio del Ambiente a nivel de
Planta Central, previa a la recopilacion de la informacién a través de las evaluaciones
aplicadas a una muestra de 200 (doscientos) colaboradores, es el punto focal de
informacion que permite a las autoridades de la Institucion considerar la importancia de
generar actividades vinculadas al bienestar del personal dentro de cada una de las unidades

administrativas que la conforman.

De igual manera, la medicion de la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Institucion permitird la planificacion de gestiones a futuro que se encuentren direccionadas
a la consecucién de mejoras en el clima laboral para el colaborador y la optimizacion de su
productividad acorde a las funciones que le han sido asignadas, estableciendo asi un
parametro a nivel interno de progreso continuo que se evidencie en nuevas mediciones de

este indicador en comparacion con los resultados de su evaluacion de desempefio.



1.3. Antecedentes

Previo al desarrollo de la investigacion se identifico la ausencia de una evaluacion
referente a la satisfaccion laboral de los trabajadores de Planta Central del Ministerio del
Ambiente que sea aplicada por la propia Institucion o por alguna entidad externa, a
diferencia de las evaluaciones de desempefio que se efectuaban segun lo establecido en el
Acuerdo Ministerial nro. MDT-2018-0041 del 07 de marzo de 2018, suscrito por el ex
Ministro del trabajo, Abg. Raul Ledesma.

De igual manera, los resultados obtenidos por los colaboradores en su evaluacion de
desempefio que posteriormente eran remitidos a la Direccion de Administracion del Talento
Humano para su registro, carecian de un analisis correlacional respecto a factores de

satisfaccion laboral que determinara la influencia de esta variable.

Bajo este contexto el analisis que se realizd para la estructuracion y aplicacion de un
cuestionario que midiera el nivel de satisfaccion laboral se basd en informacién
bibliogréafica, determinando asi los factores a ser evaluados por parte del personal respecto
a su percepcion de bienestar, cuyos resultados se comparen con los obtenidos en la

evaluacion de desempefio.



1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo general

Determinar el nivel de influencia que tiene la satisfaccion laboral en el desempefio de
los trabajadores de Planta Central del Ministerio del Ambiente durante el periodo 2019 -

2020, con la finalidad de presentar un informe de los resultados obtenidos a la Institucion.

1.4.2. Objetivos especificos

- Realizar una investigacion y revision bibliogréfica respecto a temas vinculados con la

satisfaccion y el desempefio laboral.

- Correlacionar los resultados obtenidos en las evaluaciones de satisfaccion laboral, con
los de la evaluacion de desempefio por parte de los trabajadores del Ministerio del

Ambiente a nivel de Planta Central.

- Elaborar un informe de la investigacion para la Direccion de Administracion del

Talento Humano del Ministerio del Ambiente.



CAPITULO Il MARCO TEORICO

2.1. Satisfaccion laboral

2.1.1. Concepto

El autor Ortega (2017, p. 229) define a la satisfaccion laboral como una actitud positiva
que toma la persona con respecto a su trabajo, la cual se genera a partir de un conjunto de
factores que son percibidos como positivos, resultantes del estado animico con el que
colaborador realiza sus tareas, asi como el bienestar consecuente de las mismas dentro de la

organizacion.

Ruiz, Sanchez & Barcenas (2019) sefialan que el concepto de satisfaccion laboral se
encuentra vinculado con el bienestar subjetivo, implicando aspectos emocionales y
afectivos que a su vez se evidencian en el estado animico de la persona; por cuanto la
satisfaccion del individuo en su entorno laboral se relaciona de manera directa con el
bienestar emocional, asi como otros factores que determinan el nivel de agrado que el
mismo experimenta durante la realizacidn de sus actividades segln las competencias de su

cargo en la organizacion.

Acorde a lo expuesto, los alcances de la satisfaccion laboral en las tareas llevadas a cabo
por el propio trabajador considerando sus competencias y obligaciones, también afectan al
desarrollo de la empresa a la cual presta sus servicios; en tal sentido Gomez, Morales,
Hernandez & Mufioz (2019) sugieren que la satisfaccion en el trabajo es una variable que
llega a incidir en el bienestar del colaborador y por tanto en el éptimo desempefio de las

organizaciones.

De esta manera el confort del empleado dependera de la percepcion que tenga de las
labores realizadas dentro de la empresa, la cual termina por influir de manera significativa

en el alcance o no del bienestar de sus colaboradores.



2.1.2. Teorias de satisfaccion laboral

2.1.2.1. Teoria de las expectativas de Vroom

Victor Vroom (1964) en Pato (2017) establece que dentro de la teoria de las expectativas
todo individuo realizara un esfuerzo para la consecucion de aquello que anhela y considera
posible conseguir, siendo que la expectativa es la probabilidad generada entre el esfuerzo y

el deseo percibido.
Pato (2017) sefala tres factores que conforman esta teoria:

- Expectativa, considerada como aquella estimacion que el individuo realiza con
respecto a la posibilidad de alcanzar el éxito tras la consecucion de una tarea; siendo
éste el punto de partida que incentiva al trabajador para desarrollar una determinada

actividad en base a la recompensa que conseguira.

- Esfuerzo o instrumentacién, como aquella conjetura que el trabajador realiza sobre
la expectativa de conseguir la recompensa, en relacion al desarrollo de actividades

que debera implementar para su alcance.

- Valencia, que es la sugestion o el valor que proporciona el trabajador al premio que
anhela, determinando de esta manera la intensidad del esfuerzo que llevara a cabo
con el proposito de obtenerlo; siendo positiva en caso de querer obtener una
recompensa que termine por beneficiar al individuo o negativa en caso de querer
evitar algun tipo de castigo que dentro de las empresas supondria un llamado de

atencion al empleado.
2.1.2.2. Teoria de equidad laboral de Adams
El autor John Stacey Adams (1963) en Colom (2015) sefialé que los empleados de una

empresa buscaban el establecimiento de una equidad respecto a los insumos que aportaban

hacia un puesto de trabajo, referentes a su conocimiento, experiencia y esfuerzo vinculados



a la actividad que realizaban y los resultados o recompensas que obtenian por parte de la

empresa.

En este &mbito el trabajador termina por realizar una comparacion de los beneficios que
recibe por parte de la empresa y el esfuerzo realizado en su trabajo, que segin Asensio &
Vazquez (2016, p. 179) llega incluso a compararse con la situacion de sus compafieros,
considerando las retribuciones que obtienen por parte de la organizacion a modo de

compensaciones.

De alli que, como resultado de la comparacion desarrollada por el colaborador, Asensio
& Vézquez (2016, p. 179) sugieren tres resultados diferentes, dentro de los cuales:

- La equidad es consecuencia de una relacion justa entre las compensaciones

obtenidas y el esfuerzo realizado.

- Lainequidad negativa surge a partir de una comparacion cuyo resultado es injusto
para el trabajador, debido a que las compensaciones recibidas son menores en

relacion a la de sus compafieros pese a realizar el mismo esfuerzo.

- La inequidad positiva es obtenida de una comparacion cuyo resultado es injusto
pero que a su vez favorece al trabajador, al observar que pese a realizar el mismo
esfuerzo que el de sus compaferos de trabajo, termina por recibir una mayor

compensacion.

En tal sentido Asensio & Vazquez (2016, p. 179) sefialan la importancia de implementar
un sistema de compensacién que sea transparente y objetivo a fin de garantizar resultados

justos de comparacion basados en la equidad laboral.
2.1.2.3. Teoria ruta — meta de House
Esta teoria centra su estudio en la manera como el comportamiento demostrado por el

lider, termina por influir en la motivacién y satisfaccion del trabajador, estableciendo que

las funciones de la persona que toma el liderazgo se enfocan de manera principal en la



obtencion de recompensas que beneficien a los subordinados, alcanzando asi la satisfaccién

laboral tras el alcance de las metas organizacionales (Colom, 2015, p. 99).

De alli la importancia que tiene el desarrollo de habilidades como el manejo de grupos,
trabajo en equipo, servicio al cliente, orientacion al logro, comunicacion, motivacion,
inteligencia emocional, liderazgo, entre otros, por parte de las organizaciones hacia los
lideres, para asegurar el correcto direccionamiento del personal bajo su cargo hacia la

consecucion de objetivos individuales y/o comunes.

2.1.2.4. Teoria bifactorial de Herzberg

El autor establece diferentes condiciones que se encuentran presentes en el ambiente de

trabajo, y que segun sus caracteristicas se clasifican en:

- Condiciones intrinsecas: Referentes a la realizaciéon de la tarea, asi como la
responsabilidad adoptada por el individuo, que a su vez son la base de su

motivaciodn y satisfaccion en el entorno de trabajo.

- Condiciones extrinsecas: Aquellas que no tienen relacion directa con la tarea, pero
que forman parte del entorno en que se desarrolla, abarcando aspectos como el
espacio, la ergonomia y la temperatura, debido a que si las condiciones de trabajo
son dptimas, mejorara la motivacion y satisfaccion del trabajador en dicho entorno
(Morillo, 2015, p. 36).

A nivel de las empresas el mejoramiento de las condiciones extrinsecas forma parte
integral de las politicas empleadas a fin de garantizar una mejora constante de los procesos
Ilevados a cabo por parte de sus trabajadores.

En tanto que el mejoramiento de las condiciones intrinsecas dependera de la propia
actitud que adopte el colaborador respecto a las actividades que realiza y la importancia con

la que perciba el cargo que ocupa.
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2.1.2.5. Jerarquia de necesidades de Maslow

Esta teoria expone un modelo de cinco niveles de necesidades humanas, representadas

en jerarquias, dentro de las cuales se encuentran:

- Primer nivel, necesidades fisioldgicas: Entendidas como aquellas exigencias
bioldgicas que a la vez son necesarias para la supervivencia del ser humano, tal

como respirar, alimentarse y dormir.

- Segundo nivel, necesidades de seguridad: Referentes a la estabilidad y proteccion

del ser humano ante elementos de su entorno.

- Tercer nivel, necesidades sociales: Consideradas como aquellas de pertenencia, en
la que el individuo siente la necesidad de establecer relaciones interpersonales y

formar parte de un grupo.

- Cuarto nivel, necesidades de estima o reconocimiento: Divididas en la estima por
uno mismo, abarcando la dignidad, independencia, logros personales, y la
reputacion o respeto por parte de las demas personas, evidenciadas en el estatus y

prestigio de la persona.

- Quinto nivel, necesidades de autorrealizacion: Dentro de las cuales el ser humano

busca alcanzar su potencial y crecimiento personal (Rodulfo, 2018, p. 27).

Al respecto del impacto que tiene el entorno laboral para la satisfaccion de las
necesidades expuestas por Maslow caben sefalar los efectos que tiene el trabajo como tal a
nivel personal, siendo una fuente que le permite generar los ingresos necesarios para cubrir
el primer nivel en relacion a la alimentacion; mientras que la estabilidad laboral se
relaciona de manera directa con el segundo nivel, las relaciones interpersonales que cada
colaborador establezca con sus compafieros, superiores y subordinados, asi como el

reconocimiento que reciba por parte de los mismos debido a su labor satisfacen las
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necesidades del tercer y cuarto nivel; siendo el desarrollo y crecimiento a nivel profesional

una caracteristica vinculada a la consecucion de la autorrealizacion personal.

Crecimiento personal

Estatus de la persona,
reputacion, autoestima.

Pertenencia, establecimiento de
relaciones interpersonales, ser parte

de un grupo.
Proteccion y estabilidad como un Necesidad de
hogar y empleo. Seguridad
Necesidades biologicas como Necesidades Fisiologicas
dormir, respirar y alimentarse. o Bisicas

Figura 1. Piramide de las necesidades de Maslow.

2.1.3. Factores que inciden en la satisfaccion de los trabajadores

2.1.3.1. Motivacion

Ladrén de Guevara (2019a, p. 30) establece al objetivo del individuo como elemento
principal de su motivacion, que se presenta como un proceso psicolégico y a su vez fuerza
intrinseca que impulsa a la persona para alcanzar aquello que anhela, teniendo en
consideracion una meta que desea alcanzar, siendo la confianza y el estado de animo
cualidades de los trabajadores que llegan a incidir de manera positiva 0 negativa en el

desarrollo de su motivacion para laborar.

En tal sentido la motivacién a nivel general es el propésito que tiene la persona para

realizar diferentes actividades que permitan alcanzar una meta definida; para lo cual debe
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sentirse realmente comprometido con las labores que se le asignen, por cuanto es
fundamental que la empresa genere una cultura organizacional centrada en motivar a sus

empleados para la consecucion de metas que adopten como propias.

Tipos de motivacion

2.1.3.1.1. Motivacion intrinseca

La satisfaccion laboral de las personas que acttan por motivacion intrinseca se origina a
partir del propio trabajo realizado, considerando que la misma es activada por el individuo
cuando asi lo desea (Ladron de Guevara, 2019a, p. 31), en tanto que la busqueda de la
persona por satisfacer sus necesidades psicoldgicas a través del esfuerzo en que manifiesta
sus capacidades y conocimientos durante el desarrollo de una tarea, también beneficiara a la

organizacion.

De esta manera la motivacion intrinseca termina por ser el factor fundamental con el que
cada trabajador desarrolla de manera Optima sus tareas, que lo impulsa a desarrollar al
maximo sus capacidades para la consecucion de metas personales, adoptando una actitud

positiva hacia su trabajo.

2.1.3.1.2. Motivacioén extrinseca

Asi también, Rodriguez, Garcia & Cerda (2018, p. 146) indican que las motivaciones
extrinsecas parten del reconocimiento y otros incentivos de la empresa hacia el trabajador,
como medio de impulso para la consecucion y cumplimiento de las metas organizacionales,
entendiéndose como aquello que proviene de recompensas, ya sean alabanzas, el éxito que
alcance la persona a nivel profesional, dinero u otros incentivos (Mulis & Martin, 2016, p.
54); promoviendo asi el desarrollo del individuo en conjunto con el progreso de la

organizacion.

Por tal razén este tipo de motivacion es propiciada por las compafiias a través de

diferentes medios que tienen la finalidad de incentivar el trabajo 6ptimo de sus empleados,
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para el alcance de metas compartidas que abogan a los beneficios que pueden ser obtenidos
mutuamente; estableciendo asi un sistema de recompensas que la empresa utiliza para
direccionar el trabajo realizado por sus colaboradores segun las responsabilidades asignadas
y en base a la satisfaccion de sus necesidades mediante compensaciones ofertadas,
facilitando de esta manera la generacion de una cultura organizacional en que tanto los
trabajadores como la alta gerencia se encuentren comprometidos para cumplir objetivos

comunes.

2.1.3.2. Involucramiento en el trabajo

Acorde a Robbins & Judge (2013, p. 74), el involucramiento en el trabajo tiene relacién
directa con la percepcion positiva a nivel psicoldgico que el trabajador tiene con respecto a
su puesto, fundamentando su compromiso respecto a las actividades que realiza en base a

su importancia para el desarrollo de la organizacion.

La busqueda del colaborador para alcanzar su bienestar personal con el de la compafiia
en general, evidencia la influencia que tiene el compromiso de los empleados para llevar a
cabo todos los procesos necesarios en la optimizacion de los productos o servicios

ofertados al cliente externo.

2.1.3.3. Compromiso organizacional

Es el nivel de identificacion que el trabajador tiene con respecto a la empresa en la que
presta sus servicios profesionales; estableciendo asi un vinculo emocional a través del cual
un individuo llega a identificarse con las metas y valores del lugar en el que labora
(Robbins & Judge, 2013, pp. 74-75), de esta manera el desempefio mostrado por los
empleados responde a su compromiso con la organizacion, por cuanto mostrara un mayor

nivel de productividad al sentirse identificado con sus objetivos para alcanzarlos.

La relacion que la empresa establezca con sus trabajadores desarrolla el compromiso
organizacional que se puede observar en la ejecucidon de las actividades realizadas de

manera cotidiana segun las obligaciones del cargo. Por lo tanto, es necesario instruir a los
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colaboradores durante el proceso de la induccién en temas de mision, vision, valores, giro

del negocio, entre otros, para fomentar la identificacién con la compafiia.

2.1.3.4. Apoyo organizacional percibido

Se entiende como la percepcion que los colaboradores tienen respecto a la valoracion de
la empresa hacia sus labores, fundamentada en el cuidado que las organizaciones prestan al
bienestar de su personal (Robbins & Judge, 2013, p. 76), que a su vez se demuestra en el

apoyo por parte de la alta gerencia hacia su equipo de trabajo.

Al respecto del apoyo organizacional percibido por el trabajador cabe tomar en
consideracion las prestaciones realizadas por la empresa a fin de asegurar que su personal
cuente con las herramientas necesarias para llevar a cabo sus labores de la manera mas
idonea, asi como el respaldo por parte de los supervisores para que sus empleados tengan
participacion en las decisiones de la compafiia; lo cual es gratificado a través del propio
trabajo con el que los colaboradores corresponden a la ayuda brindada. Sin embargo y en el
caso contrario de que la empresa no llegue a proporcionar el apoyo necesario a ser
percibido por el empleado, existiran consecuencias a futuro respecto a la productividad de

la compafiia debido a la insatisfaccidn que se genere.

2.1.3.5. Compromiso del empleado

Segun (Robbins & Judge, 2013, pp. 77-78) este factor dentro de la satisfaccion del
empleado se refiere al entusiasmo que demuestra durante la realizacion de su trabajo a
partir de la gratificacion que recibe por el aprendizaje de nuevas habilidades durante la

realizacion de sus tareas y las interacciones establecidas con sus comparieros o superiores.

Acorde a lo expuesto el compromiso del empleado se relaciona con el bienestar que
obtiene mediante la realizacion de su trabajo, a manera que la satisfaccién laboral es
determinante en el nivel de productividad como factor que a su vez permite a la
organizacion alcanzar su maximo rendimiento, involucrando elementos con los que el

trabajador se siente conforme y que lo motivan a desarrollarse de manera continua, tales
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como la formacion y desarrollo, el reconocimiento de su gestion, y la convivencia con sus

compafieros de oficina.

2.1.3.6. Significacion de la tarea

Tomando en cuenta la significacion de la tarea como una de las dimensiones vinculadas
al nivel de satisfaccion laboral, Sanchez (2014, p. 105) sefiala que es el nivel de impacto
que tiene el puesto de trabajo en la vida de las personas, entendiéndose como la valia de un

cargo bajo la perspectiva de quien lo ocupa.

Este factor se vera modificado a partir de la propia percepcion que el trabajador tenga de
su labor y las actividades que realiza, en comparacion con la percepcion que tenga respecto

a las funciones desarrolladas por otras personas en la empresa.

Bajo este contexto los trabajadores otorgan una mayor importancia a las actividades que
realizan dentro del cargo que ocupan, siendo conscientes del valor que sus labores tienen
para la organizacion e incluso a nivel personal, contrario a colaboradores cuya indiferencia

al respecto sugiere un bajo nivel de satisfaccion en sus puestos de trabajo.

2.1.3.7. Condiciones de trabajo

Consideradas como elementos o caracteristicas del propio trabajo que llegan a influir
significativamente en la generacion de riesgos a la seguridad de los trabajadores (Gonzélez
& Pérez, 2017, p. 144), es necesario resaltar la importancia que tiene la gestion realizada
por la empresa en relacion a mejorar los espacios en que laboran sus colaboradores, para
conseguir un éptimo desarrollo de sus funciones. Por cuanto es fundamental una evaluacién
del estado en que se encuentran los puestos de trabajo y espacios laborales para detectar
oportunidades de mejora (infraestructura, iluminacion, etc.) que no perjudiquen al

desempefio del trabajador.

En el ambito de las empresas, las condiciones de trabajo deben cumplir con las
disposiciones establecidas en el Decreto Ejecutivo nro. 2393 referente al “Reglamento de

Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo”
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del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), publicado mediante Registro Oficial
nro. 565 del 17 de noviembre de 1986, cuyo principal objetivo radica en la prevencion de

los riesgos existentes en la actividad laboral.

2.1.3.8. Reconocimiento personal y social

Gonzalez (2017, pp. 271-272) explica que el reconocimiento por parte de la empresa se
basa en el trabajo realizado por los colaboradores; formando parte de los factores implicitos
en la generacion de un buen clima laboral, junto al mejoramiento de las condiciones de
trabajo, las motivaciones extrinsecas y el apoyo organizacional proporcionados mediante
las gestiones y politicas internas de la compafiia. A partir de lo mencionado se evidencia la
importancia de reconocer el trabajo realizado por los trabajadores, respaldando el esfuerzo
aplicado en el desarrollo de actividades necesarias para el correcto funcionamiento de la
empresa, observando que la ausencia de tal reconocimiento podria generar efectos
contrarios que perjudican el desempefio del trabajador, debido a la sensacion de falta de
respaldo por parte de la gerencia e incluso de sus compafieros, incidiendo en la satisfaccion
que el empleado podria obtener tras la realizacion de una tarea como factor a ser
aprovechado por la empresa dentro de la gestién de su talento humano.

2.2. Desempeiio laboral

2.2.1. Concepto

El término desempefio integra un conjunto de diferentes comportamientos y resultados
obtenidos por los trabajadores dentro de un periodo determinado (Alles, 2019, p.75),
considerando que el desempefio del individuo responde a factores tales como sus
conocimientos, experiencia laboral y competencias que demuestran la capacidad del
trabajador para el desarrollo de una tarea. En este sentido la autora sefiala la importancia de
continuar con un proceso de retroalimentacion sobre los resultados obtenidos en la
evaluacion de desemperfio, con la finalidad de respaldar los procesos de desarrollo del

personal, y establecer planes de mejora.
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Mientras que Gonzalez (2017, p. 236), menciona que el desempefio hace referencia al
modo en que un empleado cumple con sus tareas, observando aspectos como el nivel de
cumplimiento respecto a los requisitos del puesto que ocupa y los resultados obtenidos
mediante la gestion de sus labores. Considerando este concepto, el desempefio laboral de
los colaboradores segln las competencias del cargo que ocupan en la organizacion, se
evidencia en el alcance de los resultados esperados dentro de la planificacion de la propia
empresa.

2.2.2. Teorias de desempefio laboral

2.2.2.1. Teoria de administracion cientifica de Taylor

La autora Maricela Séanchez (2015, p. 54), sugiere que la teoria de administracion
cientifica desarrollada por Frederick Taylor, parte de la necesidad por aumentar la
productividad de la industria estadounidense a principios del siglo XIX, ante la baja
demanda de mano de obra, que a su vez requeria desarrollar la eficiencia de sus
trabajadores.

De esta manera Taylor propuso sustituir el método empirico basado en la experiencia e
improvisacion de los trabajadores para llevar a cabo sus tareas, por el de un enfoque
cientifico, que determinara la idoneidad del individuo para operar en la fabrica, sugiriendo
desarrollar un adecuado sistema de seleccion y entrenamiento basados en las cualidades del
personal para realizar determinadas actividades que aseguren mejores resultados en la
compafiia (Sanchez, 2015, p. 55).

Las deducciones a los procesos de productividad fueron:

1. No existia ningln sistema efectivo de trabajo.

Debido a que existian falencias al momento de mejorar la productividad de la compaifiia.

2. No habia incentivos econdmicos para que los obreros mejoraran su trabajo.
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Se consideraba un factor de insatisfaccion por parte de los empleados al no ser

reconocidos.

3. Las decisiones eran tomadas de manera militar y empirica, mas que estar

basadas en conocimientos cientificos.

No existia un sistema guiado y fundamentado respecto a la manera como debian

realizarse los trabajos en la empresa.

4. Los trabajadores eran incorporados al trabajo sin tomar en cuenta sus
habilidades y aptitudes. (Sanchez, 2015, p. 54).

Elemento que afectaba la productividad, rendimiento y sus resultados.

La teoria de Taylor segun Sanchez (2015), se fundamentd en la investigacion sistematica
del trabajo humano dentro de las actividades productivas en las fabricas, asi como el medio
adecuado para optimizarlo a través de un sistema de incentivos en que las empresas

promuevan la superacion del desempefio estandar por parte de sus colaboradores.

2.2.2.2. Escuela de relaciones humanas de Mayo

Esta teoria es el resultado de las investigaciones realizadas por el psicélogo industrial
Elton Mayo a mediados del siglo XX, en que segun la autora Ana Amo Arturo (20173, p.
110), se demostrd que el confort fisico y social dentro de las condiciones laborales de la
empresa, son capaces de producir satisfaccion en el trabajador; consiguiendo asi también un

aumento de su productividad.

La diferencia de esta teoria con respecto al modelo de Taylor que se encuentra marcado
por la disciplina en las fabricas, radica en que Elton Mayo toma como principal punto de
enfoque al factor humano, sefialando que; si el trabajador se encuentra conforme con su
trabajo, y también tiene buena relacion con sus comparieros resulta muy probable que
mejore su rendimiento (Tardivo, Diaz y Martinez, 2019, p. 97); considerando asi que la
consecucion de la mejora en la productividad de las empresas se debe a la consolidacién de

grupos de trabajadores que interactuan entre si, fomentando el bienestar general.
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2.2.2.3. Teoria Xy Y de McGregor

Escudero (2017, pp. 18-19) menciona que Douglas Mcgregor dentro de su teoria X y Y

realiza un analisis respecto al pensamiento que tienen los directivos de las empresas con

respecto al comportamiento de sus colaboradores, estableciendo una marcada diferencia

entre la teoria X donde los directivos consideran a la amenaza como medio para que los

trabajadores desarrollen sus labores, y la teoria Y en que los directivos de la compafia

reconocen la pre disposicion y necesidad de los mismos trabajadores para alcanzar los

objetivos de la organizacion en base a su propia motivacion.

Teoria X:

El individuo evita la realizacién del trabajo, siendo perezoso por naturaleza y
rindiendo de la minima manera posible, suponiendo de esta manera que en

promedio a los trabajadores no les gusta laborar.

Las personas necesitan presion, control, e incluso que se las amenace con el
propdsito de que realicen un esfuerzo para la consecucion de los objetivos de la
empresa, a manera que puedan ser guiados por la propia organizacion dentro del
desarrollo de su trabajo.

La persona promedio evita todo tipo de responsabilidad, lo que evidencia su
baja ambicion, optando por preferir la seguridad antes que nada al momento de

ser dirigido.
El individuo antepone sus objetivos personales a los de la organizacion,

evidenciando resistencia al cambio al momento de evitar asumir riesgos que no

le permitan mantener su seguridad.

20



Teoria Y:

Los individuos llegan a encontrar una fuente de satisfaccion en su trabajo, lo

cual hace que se esfuercen para el alcance de los objetivos de la empresa.

- La persona tipica desea trabajar, no requiere que la controlen o0 amenacen para

esforzarse en la consecucion de los objetivos de la organizacion.

- El trabajador se encuentra comprometido con las metas de la empresa,
colaborando y asumiendo responsabilidades dentro de la medida en que sean

recompensados por sus logros laborales.

- Mayoritariamente las personas poseen un elevado nivel de creatividad e ingenio,

permitiendo generar soluciones a problemas que se presenten en la empresa.

- El individuo promedio se encuentra motivado para desarrollarse
profesionalmente a travées del aprendizaje, buscando asi también un ascenso en
su puesto de trabajo, que involucre mayores responsabilidades dentro de la

empresa (Escudero, 2017, pp. 18-19).

2.2.3. Factores que inciden en el desemperio de los trabajadores

2.2.3.1. Cualificacién de los trabajadores

El autor Miguel Angel Ladrén de Guevara (2019b, p. 18), en su texto “Programacion
didactica de acciones formativas para el empleo”, menciona que la cualificacion entendida
como un conjunto de competencias profesionales, permite el correcto desempefio del
individuo en un determinado puesto de trabajo dentro del mercado laboral, considerando su
formacion y experiencia laboral herramientas con las que ha desarrollado conocimientos y
capacidades, entendiéndose que la persona llega a estar cualificada al momento en que su

desempefio laboral obtiene los resultados que se esperan en relacién a su calidad.
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Bajo este contexto, la cualificacion de los empleados es un factor de gran importancia al
momento de predecir el desempefio que tendran dentro del cargo a ocupar, segun sus
capacidades; por ello debe existir un adecuado proceso de seleccion en que el departamento
de Talento Humano se encargue de incorporar a las personas que se encuentren cualificadas

para el puesto requerido.

2.2.3.2. Adaptabilidad al cambio

Factor que depende en gran medida de la formacion continua que recibe el trabajador
con el proposito de mejorar su perfil y competencias necesarias para la consecucion de los
objetivos organizacionales (Barrera, 2018, p. 11). De esta manera la capacidad que el
individuo tenga para aceptar el cambio dentro de su puesto también permitira a la
organizacion adaptarse al entorno que el futuro de las compafiias en general demande para

SuU progreso.

Por lo tanto, la gestion de la empresa debe respaldarse en programas de capacitacion
continua que actualicen los conocimientos de los trabajadores; de tal manera que las
exigencias que se le presenten a la compafiia terminen por solventarse a través de la

innovacion, resultado del trabajo realizado de manera individual y colectiva.

2.2.3.3. Orientacion de servicio al cliente

Es satisfacer las necesidades del cliente a través de la entrega de productos y/o servicios
que se encuentren personalizados, o mediante la adaptacion de los horarios en que pueden
ser adquiridos segun la disponibilidad de quien los requiere (Ladrén de Guevara, 2019b, p.
8), apreciando el esfuerzo realizado por el colaborador para brindar un servicio de calidad

que supere las expectativas previstas respecto a su desempefio.

Considerando que la mayoria de las empresas dependen de manera directa de la
demanda del cliente para su funcionamiento, la orientacion de servicio es uno de los

factores fundamentales que se vinculan al desempefio de los trabajadores, donde se
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garantice una actitud positiva al momento de atender los requerimientos de los

consumidores que solicitan un producto o servicio.

2.2.3.4. Capacidad para la resolucion de conflictos

Este factor se presenta mediante la habilidad que tiene el individuo para afirmar su
posicién sin la necesidad de mostrar violencia, consiguiendo la consecucion de sus
objetivos lejos de generar confrontacion y conflicto entre las partes, pese a la existencia de
intereses y necesidades que terminan por discrepar entre si y que son precisamente el origen
de una posible discusion que involucra aspectos emocionales (Ontoria, 2018, p. 134).

Por tal razon, esta capacidad involucra el compromiso de los trabajadores para adoptar
una actitud abierta a las opiniones de sus comparieros, teniendo en cuenta la importancia de
unir esfuerzos durante el desarrollo de un proceso que involucra la participacion de varios
empleados, con la finalidad de conseguir objetivos comunes en base al intercambio de ideas

y el compromiso mutuo.

2.2.3.5. Capacidad para asumir responsabilidades

Cachan y Perlado (2016, p. 64) indican que la capacidad para asumir responsabilidades
es la habilidad que tiene la persona para realizar su trabajo de manera autbnoma vy llegar a

tomar decisiones por si mismo.

En base a lo expuesto, la capacidad para asumir responsabilidades por parte de los
colaboradores es observable en el desarrollo de su trabajo al momento de tomar sus propias
decisiones, llevando a cabo diferentes tareas de conformidad a sus obligaciones de manera
proactiva, sin necesidad de recibir disposiciones previas, lo que a su vez respalda las
gestiones de la empresa que se beneficia de la iniciativa con que actlan sus trabajadores,
siendo este aspecto el que termina por generar una mejor apreciacion del desempefio y que
en el caso de las personas que asuman el rol de lideres permite direccionar a su equipo de

trabajo ante la actitud y capacidad mostrada durante la toma de decisiones.
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2.2.3.6. Habilidades y destrezas

Concebidas como aquellos movimientos que se realizan de manera natural y que tienen
vinculo con las acciones motrices basicas, cuya practica optimiza el potencial de la persona

para realizar una actividad (Cafizares & Carbonero, 2016, p. 7).

El departamento de Recursos Humanos debe centrar su atencion en el desarrollo
planificado de habilidades y destrezas de sus trabajadores a través de distintos programas
de capacitacion y desarrollo, asi como planes de entrenamiento con el propdsito de contar

dentro de su ndmina con el personal idéneo para ejecutar tareas definidas.

2.2.3.7. Trabajo en equipo

Concepto que se determina a partir de la capacidad que tiene un colectivo de personas
para interactuar entre ellas, siendo conscientes de su personalidad, asi como de los aspectos
tanto positivos como negativos de sus integrantes, percibiéndose de esta manera como

“integrantes de una unidad” (Durén, 2018, p. 7).

El trabajo en equipo es realizado a partir del compromiso en comin que tienen los
individuos cuyas habilidades laborales y personales se complementan entre si para alcanzar

objetivos comunes.

Teniendo en cuenta la importancia de llevar a cabo procesos que involucren el trabajo en
equipo para las empresas, este factor se relaciona con otros aspectos determinantes en el
desempefio de los trabajadores, considerando asi también los beneficios que el intercambio
de ideas y la concesién de acciones a ser implementadas suponen para el desarrollo
eficiente de la organizacion; contrario a los obstaculos que se presentarian dentro del
equipo conformado en caso de que uno de sus integrantes o la mayoria de ellos carezca de
la habilidad para laborar en un colectivo para la consecucion de metas comunes,

ocasionando un conflicto constante que afecte a la compafiia en general.
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2.2.3.8. Automotivacion

Se define como aquella constancia por parte del individuo para la obtencion de sus
objetivos, pese a los diferentes obstaculos por los que deba atravesar antes de su

consecucion (Gonzéalez & Pérez, 2015, p. 11).

En base a este concepto, la automotivacion se percibe como la perseverancia de cada
persona para conseguir las metas que se plantea, aun a pesar de las dificultades y
adversidades que pudiesen presentarse, sobrepasando las circunstancias que impiden el

optimo desarrollo de sus tareas.

La automotivacion se presenta como una herramienta aplicable a situaciones que
dificultan un determinado proceso de manera inesperada, haciendo que los empleados
muestren su capacidad para solventar las adversidades de sus funciones en base a la
constancia con que planean alcanzar sus metas, y que fortaleceran el mejoramiento

continuo de la organizacion.

2.2.3.9. Capacidad de analisis y sintesis

El anélisis es aquel proceso mental que posibilita la separacién de los aspectos generales
en sus componentes basicos, mientras que la sintesis consiste en el proceso contrario que
facilita la construccion de un elemento nuevo a partir de la conjuncién de cada uno de sus
diferentes componentes (REDINE, 2019, p. 52); en este sentido el trabajador es capaz de
elaborar informes o generar productos que demanden la revision de informacion pertinente

a la organizacion.

Acorde a lo mencionado, las exigencias de los empleadores deben relacionarse a los
procesos de analisis y sintesis inherentes a las actividades laborales del cargo ocupado por

cada trabajador.

Usualmente esta competencia es observada en cargos administrativos implicitos en la
elaboracion de informes técnicos o el levantamiento de informacion, que efectivizan la

gestion de productos y/o servicios, permitiendo el establecimiento de comunicaciones
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claras entre los integrantes de la organizacion durante el intercambio de conceptos e ideas

concretas.

2.2.3.10. Competencias profesionales

Las competencias profesionales son un conjunto de comportamientos que efectivizan el
trabajo realizado por los empleados dentro de situaciones especificas que involucran
aspectos como el saber realizar una determinada tarea y su disposicion para llevarla a cabo,
implicando conocimientos, habilidades y actitudes del individuo (Gonzélez & Pérez, 2015,
p. 293).

Las compafiias buscan incorporar a su equipo de trabajo a personal que cumpla con el
perfil del puesto requerido segun la previa evaluacion de sus competencias entre las que por
ejemplo se encuentran la adaptabilidad al cambio, iniciativa, orientacion de servicio al

cliente, trabajo en equipo, responsabilidad y resolucién de conflictos.

De esta manera las competencias profesionales abarcan uno o varios factores que
inciden en el desempefio de los trabajadores como su capacidad para laborar junto a sus
compafieros, la disposicion para brindar un servicio de calidad al cliente o el liderazgo

mostrado durante situaciones que requieran de una gestion oportuna de su parte.

Clasificacion de las competencias profesionales

e Competencias técnicas

Acorde a Mantilla (2016, p. 358) las competencias técnicas se refieren a la capacidad
que tiene el trabajador para aplicar el conocimiento profesional adquirido en el desempefio
de sus tareas segun los parametros y estandares asignados, de alli que los trabajadores que
ocupan un determinado puesto de trabajo deberan cumplir con el perfil requerido acorde a
las actividades que deba realizar, a fin de satisfacer las necesidades de la empresa segun los

objetivos y resultados que esperan ser alcanzados.
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e Competencias transversales

Este tipo de competencias son comunes en la mayoria de los profesionales, las cuales se
encuentran vinculadas al desarrollo de aptitudes y valores adquiridos por parte de los
trabajadores (REDINE, 2019, p. 52), como por ejemplo la adopcion de una postura abierta
respecto a las opiniones de sus comparieros o la capacidad de tomar responsabilidades
vinculadas a un comportamiento de liderazgo para la consecucién de una meta laboral que

afecte positivamente a los integrantes de la compafiia.

e Competencias clave

Aquellas con las que el individuo puede adaptarse a un entorno laboral constantemente
cambiante, con el proposito de llegar a obtener éptimos resultados (Ladron de Guevara,
2019b, p. 18), siendo los cursos de competencias claves como de lenguas extranjeras o de
matematicas, algunas de las capacitaciones que permiten la obtencion de certificados de
profesionalidad, a través de las cuales se obtienen nuevos conocimientos que seran

utilizados en el medio laboral.

e Competencias conductuales

Alles (2019, p. 58) define a las competencias conductuales como las competencias de
gestion, a través de las cuales se direcciona el correcto funcionamiento de las
organizaciones; bajo este contexto Mazén (2018, p. 142) las identifica como una conducta
social mostrada por el individuo para cumplir con las tareas que requiere la empresa. De alli
que las gestiones enfocadas a la generacion de una cultura organizacional incentivan a los
colaboradores a laborar bajo determinados parametros de comportamiento, asegurando la
identificacion de cada trabajador con la mision y vision de la empresa, estableciendo
politicas internas que prevengan conductas no deseadas durante la jornada en que prestan

sus servicios profesionales.
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2.3. Métodos de evaluacién

2.3.1. Concepto

La evaluacion es un proceso sistematico y previamente planificado que se desarrolla de
manera continua, utilizando diferentes instrumentos y técnicas para la recoleccion de

informacién (Megias & Lozano, 2019, p. 210).

En este ambito, Ladron de Guevara (2019b, p. 179) afirma que los métodos e
instrumentos utilizados para la realizacion de la evaluacion deben adaptarse a los
conocimientos y habilidades presentes en determinados tipos de capacidades, asegurando
de esta manera su objetividad y fiabilidad, infiriendo que los métodos aplicados a los
trabajadores evaluados responden a las caracteristicas de sus labores, obteniendo
puntuaciones y medidas vinculadas a los criterios aplicados para el establecimiento de

conclusiones referentes al factor evaluado.

2.3.2. Métodos de evaluacién de la satisfaccion laboral

2.3.2.1. Métodos directos e indirectos

Cabaleiro & Castro (2015, p. 54), mencionan que la nota técnica de prevencion 212,
desarrollada por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Espafia, toma en
consideracién las expectativas generadas por el propio trabajador con respecto a sus
labores, presentandose de esta manera como uno de los principales indicadores que se
deben considerar al evaluar el bienestar en el ambiente de trabajo.

Por otro lado, Cabaleiro & Castro (2015, p. 55), también sefialan que la insatisfaccion de
los trabajadores como respuesta negativa al entorno en que desarrollan sus labores, afecta
de manera directa en su conducta y estado de salud, siendo la ansiedad, el estrés y la
tension algunas de las alteraciones observadas en el comportamiento del individuo, cuyo

desempefio también se ve afectado.
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Las dimensiones a considerarse dentro de la medicion del nivel de satisfaccion laboral
segun la nota técnica de prevencion 212, especificadas por Cabaleiro & Castro (2015), son
el trabajo como tal, su organizacion, las relaciones humanas, el salario, recompensas, las
condiciones de trabajo y los reconocimientos por el trabajo realizado; las cuales podran
analizarse mediante el uso de métodos directos e indirectos a partir de preguntas cerradas y
abiertas segun el tipo de cuestionario que sea aplicado.

Meétodos directos

Acorde a Zubieta & Susinos (1992) citados en Ruiz, Sanchez & Barcenas (2019, p. 352)
estos métodos son aplicados al momento de realizar un analisis de las opiniones que tienen
los propios trabajadores respecto a su satisfaccion en el trabajo, donde se obtiene
informacion de primera mano por parte del propio personal evaluado con la finalidad de
aplicar las acciones necesarias en el mejoramiento del clima laboral, infiriendo de manera

especial en aquellos factores que producen insatisfaccion en los colaboradores.

Entre los métodos directos para evaluar la satisfaccion laboral de los empleados se

encuentran:

Cuestionario de satisfaccion laboral S20/23 de Meila y Peir6

Instrumento desarrollado por los catedraticos José Meila y José Peir6 en el afio de 1989
en Valencia, Espafia, que consta de 23 items dentro de los cuales existen alternativas de
respuesta a ser seleccionadas por los evaluados en consideracion al criterio que tengan de
su trabajo, siendo éstos: Muy insatisfecho, bastante insatisfecho, algo insatisfecho,
indiferente, algo satisfecho, bastante satisfecho y muy satisfecho; tomando en cuenta los
constructos correspondientes a la satisfaccion que tiene el trabajador respecto a la
supervision, ambiente fisico, prestaciones que recibe por parte de la empresa, satisfaccion
intrinseca y su participacion en la propia organizacion (Luengo, Lara & Lépez, 2016, p.
197).
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Escala de satisfaccion laboral de Sonia Palma Carrillo (sl-spc)

En referencia a este instrumento de evaluacion, desarrollado por la psicéloga Sonia
Palma en el afio de 1999, en la ciudad de Lima, Perd, Arisméndiz (2019, p. 26) en su
investigacion “Nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores en Agro Industrial San
Pedro SAC en la ciudad de Tarapoto 2019, menciona que el cuestionario contiene 27
items con opciones de respuesta que van desde totalmente de acuerdo hasta totalmente en
desacuerdo; los cuales se encuentran organizados en dimensiones como la significacion de
la tarea, reconocimiento personal, reconocimiento social, condiciones de trabajo y

beneficios econdmicos.

Meétodos indirectos

Segun Zubieta & Susinos (1992) citados en Ruiz, Sanchez & Bércenas (2019, p. 352)
los métodos indirectos utilizados en la evaluacion del desempefio laboral son desarrollados
al momento en que se exteriorizan los recuerdos del personal entrevistado, para lo cual
deberan analizarse las experiencias que hayan producido en el trabajador la satisfaccion
laboral que busca promover la empresa a fin de garantizar el bienestar general de su
personal, asi como aquellos momentos en los que se haya sentido disconforme con la

realizacién de sus labores.

Un ejemplo de método indirecto son los incidentes criticos, como herramienta aplicada

al personal evaluado para la exteriorizacion de sus recuerdos:

Incidentes criticos

En este método se solicita a los trabajadores evaluados que expongan situaciones donde
se hayan sentido satisfechos e insatisfechos en su trabajo (Remdn, 2013, parr. 14).
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2.3.3. Métodos de evaluacién del desempefio laboral

2.3.3.1. Escala gréfica

Ferndndez (2017, p. 134), menciona que este método de evaluacion utiliza un formulario
de doble entrada, dentro del cual las lineas horizontales se usan para representar a los
factores considerados previamente en la evaluacion del desempefio a fin establecer las
cualidades que se evaluaran en los colaboradores, mientras que las columnas establecen los
grados de variacion existentes en dichos factores, tratindose de un método que evalla el
desempefio de la personas a través de factores que han sido definidos y graduados de

manera previa.

Bajo este contexto, ciertas organizaciones emplean el método de la escala grafica con
asignacién de puntos a fin de realizar una cuantificacion de los resultados obtenidos, a
través de factores que se ponderan de acuerdo a su importancia, procediendo con el conteo

de puntos al finalizar la evaluacion (Fernandez, 2017, p. 134).
9 —

8 o

Figura I11. Escala grafica de calificacion. Adaptado de “Métodos del desempeiio” por Mendoza, A.
2013.
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Escalas graficas continuas

En este tipo de gréficas se establece un determinado limite como maximo y otro como
minimo respecto al factor que se evalUa, representando ambos puntos unidos a traves de

una linea que a su vez representa la banda de variacién (Romero, 2015, p. 263).

Insuficiente Excelente

Figura IV. Escala grafica continua. Adaptado de “Método de escalas graficas” por
CAPITALHUMANO2017. 2017.

Escalas graficas semicontinuas

Guarda similitud con las escalas gréaficas continuas, con la principal diferencia de que
entre los puntos que se determinan como extremos dentro de la escala, existen puntos
intermedios que se han definido con el propdsito de facilitar el procedimiento de la

evaluacion (Romero, 2015, p. 263).

1 2 3 4
I | | I
I I I

Insuficiente Excelente

Figura V. Escala grafica semicontinua. Adaptado de “Método de escalas graficas” por
CAPITALHUMANO2017. 2017.
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Escalas graficas discontinuas

Escalas dentro de las cuales cada posicion se encuentra marcada y descrita para eleccion
del evaluador, permitiendo una mayor factibilidad del modo en que se puede valorar el

desempefio de los trabajadores (Romero, 2015, p. 263).

| 2 3 4

Insuficiente Regular  Buena Excelente

Figura VI. Escala gréfica discontinua. Adaptado de “Método de escalas graficas” por
CAPITALHUMANO2017. 2017.

2.3.3.2. Comparacioén por pares

En este método de evaluacion se realiza una comparacion entre los colaboradores de la
organizacion, en una relacion de dos a dos (Caldas, Gregorio & Hidalgo, 2019, p. 115), a
manera que la evaluacion del desempefio realizada a los trabajadores se fundamenta en la
comparacion entre dos individuos, y una mayor puntuacion obtenida en la misma

dependera del contraste en el rendimiento mostrado por los colaboradores.

2.3.3.3. Indicadores objetivos

Se desarrolla mediante la utilizacion de criterios como el volumen de ventas o el nivel
de absentismo que ha tenido el trabajador (Caldas, Gregorio & Hidalgo, 2019, p. 115). En
este contexto, el método se basa en factores evidenciados durante el desarrollo de las tareas
por parte de los trabajadores y que a su vez se vinculan con los comportamientos esperados
por la empresa, eliminando la subjetividad que pudiese implicar la evaluacion realizada sin

el previo establecimiento de elementos de medicion a ser tomados en consideracion.
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2.3.3.4. Comparacion con objetivos convenidos

En este método de evaluacion se establecen de manera periddica unos objetivos a los
que se dara el seguimiento respectivo en cuanto a su cumplimiento, determinando asi el
desempefio demostrado por el personal de la empresa (Caldas, Gregorio & Hidalgo, 2019,
p. 115), de esta manera el método de comparacidn con objetivos convenidos establece que
el resultado de la evaluacion dependera del alcance que tengan los trabajadores en el
cumplimiento total o parcial de objetivos previamente establecidos entre los propios
trabajadores y la alta direccion, tomando en consideracion las tareas a realizarse, y que

demandan su cumplimiento en el tiempo acordado.

2.3.3.5. Distribucién forzada

Jiménez (2016, p. 220), sugiere que dentro del método de evaluacion por distribucion
forzada los evaluadores han de establecer previamente categorias determinadas bajo ciertos
parametros de rendimiento, donde puedan clasificarse a los empleados. Se solicita al
evaluador que ubique a sus trabajadores en categorias distintas que se han establecido
previamente, considerando que generalmente una determinada porcion debe colocarse en
cada una de las categorias, estableciendo asi también una comparacion entre el desempefio

de los colaboradores que a su vez determine su ubicacién dentro de un determinado grupo.

Bajo este contexto, la distribucion porcentual de empleados en diferentes categorias para
su evaluacion segun parametros de rendimiento, podria generar conflictos dentro de la
organizacion en razon de la inconformidad sentida por el grupo ubicado en categorias de
bajo desempefio respecto al nimero maximo de colaboradores establecido previamente para

pertenecer a categorias de alto desempefio.

2.3.3.6. Evaluacion por competencias de 90°

Considerada dentro de la oferta de evaluaciones de desempefio por competencias que
pueden ser aplicadas por la organizacion, en su obra “Desempefio por competencias:

Estrategia. Desarrollo de personas. Evaluacion de 360°”, Martha Alles (2019, p. 263), al
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respecto de la evaluacion de 90° indica que el jefe inmediato es la persona responsable de
evaluar al colaborador bajo su cargo.

2.3.3.7. Evaluacion por competencias de 180°

Este tipo de evaluacion es utilizada como una version reducida de la evaluacion de 360
grados, que a su vez se presenta como una alternativa a las necesidades de la empresa segun
sus caracteristicas (Alles, 2015, p. 330), en este sentido la utilizacion de la misma depende
de la situacion de la organizacion; dentro de la que se suma la autoevaluacion a la

propiciada por el jefe inmediato.

2.3.3.8. Evaluacion por competencias de 270°

Alles (2019), menciona que dentro de esta evaluacion se agrega la valoracion propiciada
por los pares, es decir la de comparieros de la persona evaluada a las valoraciones del jefe
inmediato y del propio colaborador (auto evaluacidn); aspecto que abarca una mayor
cantidad de evaluadores y percepciones al momento de aplicarla en las empresas,
consiguiendo de esta manera una diversificacion de criterios respecto a las competencias

del trabajador.

2.3.3.9. Evaluacién por competencias de 360°

Este método de evaluacién puede desarrollarse con la participacion de diversos
evaluadores segun la existencia de una interaccion establecida con el trabajador evaluado,

como lo son el gerente, jefe inmediato, comparieros de trabajo, proveedores, clientes y
subalternos (Gonzélez, 2017, p. 254).
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[ Gerentes ][ Jefe inmediato ]

9(°
45°
[ Compaiieros ] [Clienteinternu ]
180° Autoevaluacion 360°
[ Proveedores ] [ Cliente externo ]
270°

[ Subalternos ]

Figura VII. Evaluacion de 360°.

2.3.3.10. Investigacion de campo

Este tipo de evaluacion es realizada por el superior de la persona evaluada junto a la
asesoria de un especialista encargado de llevar a cabo las respectivas entrevistas a los jefes
de cada uno de los departamentos que conforman la compafiia, respecto al desempefio de
los empleados que se encuentran bajo su cargo, obteniendo asi informacion directa del

trabajo que se ha desarrollado (Gonzalez, 2017, p. 255).

De igual manera Gonzalez (2017), sefiala que dentro de la entrevista por parte del

especialista hacia los jefes, se toman en consideracion escalas como:

- Desempefio mas que satisfactorio;
- Desempeifio satisfactorio;

- Desempefio menos que satisfactorio.

Esta investigacion es la base para el establecimiento de un plan de accién que solvente

las falencias de productividad evidenciadas por el especialista, cuya implementacion sea
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verificada a través de su respectivo seguimiento al interior de la empresa, con el objetivo de
conseguir los resultados esperados en el continuo mejoramiento de rendimiento por parte de

los colaboradores que la integran.

2.4. Importancia de investigaciones referentes a la satisfaccion y

desempefio laboral

Investigaciones previas como las realizadas por Nieto (2017), sefialan que la
importancia de analizar la satisfaccion laboral de una organizacion, radica en la necesidad
que tienen las empresas a nivel general de gestionar y promover el desarrollo de su capital
humano a partir de la innovacién, que se vincula de manera directa con el compromiso que

los trabajadores tienen hacia la empresa.

En referencia a estudios sobre desempefio laboral, Valencia (2017) menciona que el
beneficio que recibe la empresa al desarrollar el recurso humano con el que dispone para su
funcionamiento, parte del mejoramiento que los colaboradores tengan en su desempefio

durante la ejecucion de actividades laborales que se encuentran a su cargo.

En el &mbito del andlisis al area de Recursos Humanos, respecto a temas de satisfaccion
y desempefio laboral, los investigadores José Donet & David Juérez (2014, p. 173) sefialan
la importancia de contar con informacion respecto a la motivacion y satisfaccion que tienen
las personas en sus trabajos al considerar que este aspecto permitira enfocar la capacidad y

potencial que tienen los colaboradores para cumplir con los objetivos de la organizacion.

La autoeficacia de cada colaborador para cumplir con sus obligaciones laborales y
obtener mejores resultados de productividad, parte de la motivacién que tiene por realizar
sus tareas. Es ahi donde se evidencia la necesidad del propio trabajador para alcanzar su
autorrealizacion y progreso personal, vinculados a necesidades fisiologicas y de seguridad
(Sanchez & Garcia, 2017, p. 166).
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CAPITULO Il MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo de investigacion

Tedrico aplicada.

3.2. Alcance

El presente estudio es del tipo correlacional, debido a que asocia dos variables, la
satisfaccion laboral (variable independiente) y el desempefio laboral (variable dependiente)
de los trabajadores del Ministerio del Ambiente en Planta Central durante el periodo 2019 —

2020, con la finalidad de establecer su relacion y validar la hipotesis planteada.

3.3. Disefo

Estudio no experimental, transeccional, correlacional, puesto que compara y describe la
relacién existente entre los resultados obtenidos en la evaluacion de satisfaccion vy
desempefio laboral dentro de un periodo en especifico, fundamentado en el planteamiento
de una hipdtesis que correlaciona a las dos variables en mencion, respecto a la influencia
ejercida por parte del nivel de satisfaccion laboral, en el desempefio de los trabajadores de

Planta Central del Ministerio del Ambiente.

3.4. Hipotesis

Un mayor nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores del Ministerio del Ambiente
de Planta Central, genera un mejor desempefio laboral.
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3.5. Operacionalizacion

Tabla 1.
Operacionalizacion.
Variable Concepto Dimensiones Técnicas | Instrumentos Indicadores
“Actitud personal
favorable que se -Significacion de la tarea. -Cuestionario de Namero de

Satisfaccion

adopta ante el

-Condiciones de trabajo.

Encuesta

satisfaccién

Colaboradores a

laboral | rabajo” (Ortega, | paconocimiento personal laboral. los que se aplico
2017, p. 229). : S
y/o social. Matriz de el cuestionario.
resultados.
“Concepto . »
) -Indicadores de gestion
integrador del o
) estratégica. y
conjunto de ) o -Evaluacion de
. -Nivel de eficiencia del .
comportamientos Lo desempefio del ]
desempefio individual. L NUmero de
_ | yresultados . . . Escala Ministerio del
Desempefio ] -Nivel de satisfaccion de o ] Colaboradores a
obtenidos por un ] gréfica | Trabajo. .
laboral usuarios externos. los que se aplicd
colaborador en un . . - y
. -Nivel de satisfaccion de . la evaluacion.
determinado o -Matriz de
. usuarios internos.
periodo de resultados.

tiempo” (Alles,
2015, p. 48).

-Sanciones administrativas.

Nota. Autoria propia.

3.6. Recoleccidén de la informacién

3.6.1. Fuentes primarias

Una muestra de 200 (doscientos) trabajadores del Ministerio del Ambiente a nivel de

Planta Central, a quienes se aplicaron los instrumentos de evaluacion de satisfaccion y

desempefio laboral.
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Cabe mencionar que se obtuvo la autorizacion de la Direccion de Administracion del
Talento Humano del Ministerio del Ambiente, para la recopilacion de los resultados finales
obtenidos en la evaluacion de desempefio por parte del personal al que también se aplico la
evaluacion de satisfaccion laboral; consiguiendo de esta manera la informacion necesaria

para el anlisis de los resultados segun los objetivos planteados en esta investigacion.

3.6.2. Fuentes secundarias

Estudio respaldado a partir de bibliografia utilizada para el levantamiento de

informacion y posterior andlisis correlacional de los resultados obtenidos.

3.7. Estructuracién y aplicacion de la evaluacion de satisfaccion laboral a

los trabajadores de Planta Central del Ministerio del Ambiente

Con la finalidad de llevar a cabo el proyecto de investigacion: Influencia de la
satisfaccion laboral en el desempefio de los trabajadores de Planta Central del Ministerio
del Ambiente en el periodo 2019 — 2020, y ante la falta de un instrumento de evaluacién
gue mida el nivel de la primera variable por parte de los servidores publicos que alli
laboran, se procedi6 con la estructuracion de dicha herramienta a partir de una adaptacion
del modelo de escala de satisfaccion laboral de Sonia Palma Carrillo, para aplicar en las
diferentes unidades administrativas que conforman la Institucién, resguardando la
confidencialidad del personal evaluado, prescindiendo de informacion como sus datos
personales, género, afios de servicios prestados y unidad administrativa, con la previa

autorizacion y consentimiento de la Direccion de Administracion del Talento Humano.

De esta manera, y en consideracion de las caracteristicas del Ministerio, como lugar en
que se aplicarian las evaluaciones dirigidas a su personal, asi como la teoria investigada a
través de la recopilacién de diversas fuentes bibliograficas, se ha establecido la medicién de

los siguientes factores:

- Significacion de la tarea;

- Condiciones de trabajo;
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Reconocimiento personal y/o social.

Asi también, se tomd en consideracion la escala de Likert segin sus caracteristicas y

adaptabilidad al instrumento preparado para su aplicacion.

Acorde a Grove & Gray (2019, p. 283), la escala de Likert constituida por una serie de

afirmaciones ha sido disefiada para la determinacion de actitudes u opiniones por parte de

las personas que hayan sido sujetos de estudio, en tal virtud se ha desarrollado una serie de

27 afirmaciones (divididas en percepciones positivas y negativas de satisfaccion laboral).

Afirmaciones propuestas en la evaluacion

Significacion de la tarea

Siento que mi trabajo aporta significativamente al Ministerio. (Percepcion positiva).

Las actividades que realizo son importantes para el correcto funcionamiento de la

Unidad Administrativa a la que pertenezco. (Percepcion positiva).

Siento que mi puesto no es indispensable para la Institucion. (Percepcion negativa).

El resultado de mi trabajo no tiene mayor relevancia para la consecucion de los

objetivos del Ministerio. (Percepcion negativa).

Al empezar la jornada de trabajo, siento que mis labores tienen la misma o mayor

importancia que las de mis compafieros. (Percepcion positiva).

Mis responsabilidades tienen un menor nivel de significancia en comparacion a las

de otros compafieros que ocupan el mismo puesto. (Percepcién negativa).

Las tareas que realizo no benefician al personal que labora en el Ministerio.

(Percepcidn negativa).
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Considero que mi trabajo como servidor/a publico/a, favorece a la ciudadania.

(Percepcion positiva).

El trabajo que desarrollo permite una mejora constante de la Institucion.

(Percepcidn positiva).

Condiciones de trabajo

El espacio fisico en el que laboro se adapta a mis necesidades. (Percepcion

positiva).

Me siento comodo/a dentro del entorno en que desarrollo mis actividades laborales.

(Percepcidn positiva).

Me molesta trabajar en la Direccion o Unidad Administrativa a la que pertenezco.

(Percepcion negativa).
Existen uno o maés factores relacionados al ambiente de trabajo que me impiden
desarrollar de manera idonea las actividades que me son encomendadas.

(Percepcion negativa).

Las condiciones en que actualmente laboro facilitan el cumplimiento de mis

obligaciones en la Institucion. (Percepcidn positiva).

Dispongo del tiempo necesario dentro de la jornada laboral para llevar a cabo todas

las actividades que me son requeridas. (Percepcion positiva).

Siento que existe una debida distribucién y organizacion de trabajo en la Unidad
Administrativa a la que pertenezco. (Percepcion positiva).
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Me siento disconforme con respecto a la supervision de mi trabajo por parte de mi
jefe inmediato. (Percepcion negativa).

Durante la realizacion de mis labores se percibe un buen ambiente laboral con

respecto a la convivencia que tengo con mis comparieros. (Percepcion positiva).

Reconocimiento personal y/o social

Mi jefe inmediato reconoce el esfuerzo que realizo en mi trabajo. (Percepcion

positiva).

Siento que mis compafieros valoran el trabajo que realizo a diario. (Percepcion

positiva).

Me siento disconforme con los resultados alcanzados por mi propio trabajo.

(Percepcidn negativa).

Pienso que no me desempefio de la mejor manera durante la realizacion de una o

mas tareas. (Percepcion negativa).

Considero que mis compafieros me perciben como alguien capaz de realizar

debidamente las labores que me son encomendadas. (Percepcion positiva).

Al reflexionar sobre mi trabajo en la Institucion pienso que he alcanzado

importantes logros. (Percepcion positiva).

Cuento con la completa confianza por parte de mi jefe inmediato al momento en que

se me asigna una tarea. (Percepcion positiva).

A nivel general considero que mi esfuerzo no es reconocido en el Ministerio.

(Percepcion negativa).
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- Durante el tiempo que he trabajado en el Ministerio siento que me he desarrollado
profesionalmente. (Percepcion positiva).

Opciones de respuesta y escala de puntuacion utilizadas en la evaluacion

La respuesta a cada una de las afirmaciones propuestas en la evaluacion, consta de las
siguientes opciones seleccionadas por el personal evaluado segun su percepcion positiva o

negativa de satisfaccion laboral:

- Siempre.
- Casi siempre.
- Aveces.

- Nunca.

Cada una de estas opciones consta de un valor asignado que varia segun la afirmacion
propuesta, obteniendo una escala de puntuacion entre:

-0

1
- 2

3

Tabla 2.

Puntaje asignado en cada respuesta conjunta a las afirmaciones estructuradas en la evaluacion de

satisfaccion laboral.

EVALUACION DE SATISFACCION LABORAL

Puntaje asignado a la respuesta

., Tipo de .
Afirmacion seleccionada

Afirmacion
Siempre | Casi siempre | A veces | Nunca
aporta

1 Positiva 3 pts. 2 pts. 1 pts. | O pts.
significativamente al

Siento que mi trabajo

Ministerio.
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El espacio fisico en el
que laboro se adapta a

mis necesidades.

Positiva

3 pts.

2 pts.

1 pts.

0 pts.

Mi jefe inmediato
reconoce el esfuerzo que

realizo en mi trabajo.

Positiva

3 pts.

2 pts.

1 pts.

0 pts.

Las actividades que
realizo son importantes
para el correcto
funcionamiento de la
Unidad Administrativa

a la que pertenezco.

Positiva

3 pts.

2 pts.

1 pts.

0 pts.

Me molesta trabajar en
la Direccion o Unidad
Administrativa a la que

pertenezco.

Negativa

0 pts.

1 pts.

2 pts.

3 pts.

Me siento comodo/a
dentro del entorno en
que desarrollo mis

actividades laborales.

Positiva

3 pts.

2 pts.

1 pts.

0 pts.

Siento que mis
compaiieros valoran el
trabajo que realizo a

diario.

Positiva

3 pts.

2 pts.

1 pts.

0 pts.

Existen uno o mas
factores relacionados al
ambiente de trabajo que
me impiden desarrollar
de manera idénea las
actividades que me son

encomendadas.

Negativa

0 pts.

1 pts.

2 pts.

3 pts.

Siento que mi puesto no

es indispensable para la

Negativa

0 pts.

1 pts.

2 pts.

3 pts.
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Institucion.

10

Al empezar la jornada
de trabajo, siento que
mis labores tienen la
misma o mayor
importancia que las de

mis compaiieros.

Positiva

3 pts.

2 pts.

1 pts.

0 pts.

11

Me siento disconforme
con los resultados
alcanzados por mi

propio trabajo.

Negativa

0 pts.

1 pts.

2 pts.

3 pts.

12

El resultado de mi
trabajo no tiene mayor
relevancia para la

consecucion de los

objetivos del Ministerio.

Negativa

0 pts.

1 pts.

2 pts.

3 pts.

13

Las condiciones en que
actualmente laboro
facilitan el
cumplimiento de mis
obligaciones en la

Institucion.

Positiva

3 pts.

2 pts.

1 pts.

0 pts.

14

Considero que mis
compaiieros me
perciben como alguien
capaz de realizar
debidamente las labores
que me son

encomendadas.

Positiva

3 pts.

2 pts.

1 pts.

0 pts.

15

Pienso que no me
desempeiio de la mejor
manera durante la

realizacion de una o

Negativa

0 pts.

1 pts.

2 pts.

3 pts.
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mas tareas.

16

Dispongo del tiempo
necesario dentro de la
jornada laboral para
llevar a cabo todas las
actividades que me son

requeridas.

Positiva

3 pts.

2 pts.

1 pts.

0 pts.

17

Mis responsabilidades
tienen un menor nivel
de significancia en
comparacion a las de
otros compaiieros que

ocupan el mismo puesto.

Negativa

0 pts.

1 pts.

2 pts.

3 pts.

18

Al reflexionar sobre mi
trabajo en la Institucion
pienso que he alcanzado

importantes logros.

Positiva

3 pts.

2 pts.

1 pts.

0 pts.

19

Las tareas que realizo
no benefician al
personal que labora en

el Ministerio.

Negativa

0 pts.

1 pts.

2 pts.

3 pts.

20

Me siento disconforme
con respecto a la
supervision de mi
trabajo por parte de mi

jefe inmediato.

Negativa

0 pts.

1 pts.

2 pts.

3 pts.

21

Siento que existe una
debida distribucion y
organizacion de trabajo
en la Unidad
Administrativa a la que

pertenezco.

Positiva

3 pts.

2 pts.

1 pts.

0 pts.
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22

Cuento con la completa
confianza por parte de
mi jefe inmediato al
momento en que se me

asigna una tarea.

Positiva

3 pts.

2 pts.

1 pts.

0 pts.

23

El trabajo que
desarrollo permite una
mejora constante de la

Institucion.

Positiva

3 pts.

2 pts.

1 pts.

0 pts.

24

Considero que mi
trabajo como servidor/a
publico/a, favorece a la

ciudadania.

Positiva

3 pts.

2 pts.

1 pts.

0 pts.

25

Durante la realizacion
de mis labores se
percibe un buen
ambiente laboral con
respecto a la
convivencia que tengo

con mis compaifieros.

Positiva

3 pts.

2 pts.

1 pts.

0 pts.

26

A nivel general
considero que mi
esfuerzo no es
reconocido en el

Ministerio.

Negativa

0 pts.

1 pts.

2 pts.

3 pts.

27

Durante el tiempo que
he trabajado en el
Ministerio siento que
me he desarrollado

profesionalmente.

Positiva

3 pts.

2 pts.

1 pts.

0 pts.

Nota. Autoria propia.
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De esta manera, se asignd una puntacion a cada respuesta seleccionada por el personal

evaluado segun las afirmaciones propuestas y acorde a los siguientes pardmetros:
Tres (3) puntos:

- Ratificacion a las afirmaciones vinculadas a una positiva percepcion de satisfaccion
laboral (afirmaciones nro. 1, 2, 3, 4, 6, 7, 10, 13, 14, 16, 18, 21, 22, 23, 24, 25, 27 de

la evaluacion), mediante la seleccion de la respuesta “Siempre”.

- Negacion a las afirmaciones vinculadas a una negativa percepcion de satisfaccion
laboral (afirmaciones nro. 5, 8, 9, 11, 12, 15, 17, 19, 20, 26 de la evaluacion),

mediante la seleccion de la respuesta “Nunca”.

Dos (2) puntos:

- Seleccion de la respuesta “Casi siempre” a las afirmaciones vinculadas a una
positiva percepcién de satisfaccion laboral (afirmaciones nro. 1, 2, 3, 4, 6, 7, 10, 13,
14, 16, 18, 21, 22, 23, 24, 25, 27 de la evaluacion).

- Seleccion de la respuesta “A veces” a las afirmaciones vinculadas a una negativa
percepcion de satisfaccion laboral (afirmaciones nro. 5, 8, 9, 11, 12, 15, 17, 19, 20,
26 de la evaluacion).

Un (1) punto:

- Seleccion de la respuesta “Casi siempre” a las afirmaciones vinculadas a una
negativa percepcion de satisfaccion laboral (afirmaciones nro. 5, 8, 9, 11, 12, 15, 17,
19, 20, 26 de la evaluacion).

- Seleccion de la respuesta “A veces” a las afirmaciones vinculadas a una positiva
percepcion de satisfaccion laboral (afirmaciones nro. 1, 2, 3, 4, 6, 7, 10, 13, 14, 16,
18, 21, 22, 23, 24, 25, 27 de la evaluacion).
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Cero (0) puntos:

- Ratificacion a las afirmaciones vinculadas a una negativa percepcion de satisfaccion
laboral (afirmaciones nro. 5, 8, 9, 11, 12, 15, 17, 19, 20, 26 de la evaluacion),

mediante la seleccion de la respuesta “Siempre”.

- Negacion a las afirmaciones vinculadas a una positiva percepcion de satisfaccion
laboral (afirmaciones nro. 1, 2, 3, 4, 6, 7, 10, 13, 14, 16, 18, 21, 22, 23, 24, 25, 27 de

la evaluacion), mediante la seleccion de la respuesta “Nunca”.

Escala asignada a la puntuacion final de la evaluacion

Considerando la méxima puntuacion que pudiese obtener el personal evaluado de
ochenta y un (81) puntos, segun las respuestas seleccionadas en las diferentes afirmaciones
propuestas en el desarrollo de la evaluacion, se ha divido la escala valorativa de
satisfaccion laboral en tres niveles que se clasifican de menor a mayor, a partir de la

sumatoria de puntos obtenidos segun el siguiente detalle:

Escala del nivel de satisfaccion laboral, segin el puntaje final obtenido en
la evaluacion.

De 535 a 81 punios.

De 28 a 534 punios.

De 0 a 27 puntos.

BAJO NIVEL DE E ALTO NIVEL DE
SATISFACCION LABORAL SATISFACCION LABORAL

Figura VII1. Escala del nivel de satisfaccion laboral, segiin el puntaje final obtenido en la evaluacién.
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3.8. Evaluacién del desemperfio del Ministerio del Trabajo

Normalizada mediante Acuerdo Ministerial nro. MDT-2018-0041, el 07 de marzo de
2018, por el ex Ministro de trabajo, Raul Ledesma, dentro del cual acuerda la expedicién de
la norma técnica del subsistema de evaluacion del desempefio, siendo su propdsito el
establecimiento de politicas y metodologias que permitieran a las instituciones del Estado
regidas por la ley organica de servicio publico medir la gestion realizada por los servidores
publicos en el desarrollo de sus procesos internos, consiguiendo asi el alcance de sus

objetivos institucionales (Ledesma, 2018, p. 2).

Los factores de evaluacion del desempefio como criterios utilizados para la medicion del
desempefio de manera cuantitativa y cualitativa se determinan a partir de niveles de logro
en metas grupales por cada unidad administrativa, y la eficiencia de los servidores publicos
para la entrega de los productos y servicios demandados interna y externamente, de esta

manera los aspectos que se evaltian son:

- Indicadores de gestion operativa de cada unidad o proceso interno;
- Niveles de eficiencia del desempefio individual,

- Niveles de satisfaccion de usuarios externos;

- Niveles de satisfaccion de usuarios internos; vy,

- Cumplimiento de normas internas (Ledesma, 2018, p. 2).

Acorde al articulo 13 del Acuerdo Ministerial, el indicador de gestion operativa de cada
unidad o proceso interno mide el desempefio del trabajador a partir de la perspectiva que
tenga la Institucion respecto al cumplimiento de los objetivos previstos para cada una de
sus unidades administrativas, vinculados con la planificacion realizada dentro del afio
establecido para su aplicacién al personal, teniendo una ponderacion del 35% en el total de

la evaluacion (Ledesma, 2018, p. 2).

El articulo 14 respecto de los niveles de eficiencia del desempefio individual, lo sefiala
como un factor que mide el valor cualitativo del nivel de la eficiencia que muestran los
servidores publicos de la Institucion respecto al desarrollo de los productos y servicios

relacionados a las obligaciones de su trabajo; considerando aspectos como:
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- Calidad de los productos y/o servicios, midiendo los procesos que se han
establecido para el desarrollo de los mismos por parte de los servidores publicos.

- Oportunidad en la generacién de los productos y/o servicios, aspecto que mide el
nivel con el que se entregan de manera oportuna, segun la planificacion previa.

- Conocimientos especificos, que mide el nivel de los mismos a ser aplicados por el
trabajador durante la ejecucion de sus labores oficiales a fin de conseguir productos
y/o servicios de calidad.

- Competencias técnicas, medidas a partir de la observacion de los comportamientos
que han sido establecidos en el perfil del puesto, asi como en el formato de
asignacion de responsabilidades.

- Competencias conductuales, las cuales miden el nivel de aplicacion de los
comportamientos que se encuentran asociados a los principios y valores de la

Institucion.

La ponderacion de este factor es del 30% del total de evaluacion, y es aplicable de

manera individual a cada servidor publico (Ledesma, 2018, p. 2).

El articulo 15 sefiala que el factor de los niveles de satisfaccion de usuarios externos
mide la satisfaccion por parte de las personas que requieren los servicios de la Institucion
externamente, aplicando la metodologia remitida por el Ministerio del Trabajo consistente
en la realizacion de encuestas; de igual manera y en caso de que cada Institucion disponga
de sus propios sistemas para evaluar este nivel, podran aplicarlos tras previa aprobacion por
parte del Ministerio del Trabajo, obteniendo asi una calificacién con ponderacion del 20%
que a su vez debera complementarse con los otros criterios establecidos para la evaluacion
(Ledesma, 2018, p. 2).

Dentro de su articulo 16 de la norma técnica correspondiente a los niveles de
satisfaccion de usuarios internos, se considera a los procesos llevados a cabo por cada
unidad administrativa para el cumplimiento en la entrega de sus productos y/o servicios,
siendo el responsable de cada area quien junto a la Direccion de Administracién del Talento
Humano elaborara la matriz de correlacion entre sus productos y/o servicios y sus usuarios,
estableciendo un solo producto y/o servicio concebido como de mayor impacto o de mayor

importancia que debera ser calificado por tres integrantes de la propia unidad; a través de lo
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cual la evaluacién por parte de los usuarios internos se fundamentara en la calidad del
producto entregado, teniendo una ponderacion del 15% en el total de la evaluacion y que se
aplicara a todos los servidores que conformen la unidad administrativa (Ledesma, 2018, p.
2).

En su articulo 17, respecto al cumplimiento de normas internas se indica que dicho
factor evalua el nivel con el que cada servidor ha cumplido las normas establecidas por la
Institucion segln la ausencia de sanciones disciplinarias que se le hayan aplicado dentro del
periodo de evaluacion. Dichas sanciones (si las tuviera) incidiran en una reduccion de la
calificacion final.

Tabla 3.

Porcentaje de reduccion aplicado a la evaluacion del desempefio del Ministerio del trabajo segun el tipo de

sancion administrativa.

i E O (1€ 1 Eeoln € (MO [AE i i (LI AT

Tipo de sancion Porcentaje de reduccién
Amonestacion Verbal 0.5%
Amonestacion Escrita 1%
Sancion pecuniaria administrativa 6%
Suspension temporal sin goce de remuneracion 8%

Nota. Adaptado de “Acuerdo Ministerial nro. MDT-2018-0041” por Raiil Ledesma. 2018.

En este ambito los porcentajes de reduccion no se acumularan, sino que sera aplicado
unicamente el de mayor gravedad hasta la fecha en que se efectla la evaluacion del
desempefio (Ledesma, 2018, p. 2).

La evaluacion de la percepcion del nivel jerarquico superior expuesta en el articulo 18,
expone que los servidores publicos que ocupan puestos jerarquicos superiores seran
evaluados a excepcion de aquellos cuyo cargo pertenezca a la primera y segunda autoridad
de la institucion, asi como asesores y consejeros del gobierno; tomando en consideracion
que esta evaluacion facilitara obtener informacion respecto a la percepcion que tienen los

servidores que conforman la unidad administrativa sobre las habilidades directivas y
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gerenciales mostradas por su jefe inmediato, responsable de los procesos llevados a cabo
por la direccion. La informacion serd remitida de manera confidencial a las maximas
autoridades como instrumento de retroalimentacion sin tener una ponderacion en la

totalidad de la evaluacion aplicada al resto de servidores (Ledesma, 2018, pp. 7-10).

La escala de calificacion obtenida por los servidores publicos se enuncia en el articulo
namero 20 del Acuerdo Ministerial, siendo una referencia de la productividad mostrada por
cada trabajador en los procesos de la unidad administrativa a la que pertenece, asi como de

su competitividad para cumplir con los requisitos de su cargo para la consecucion de las
metas de la Institucion.

f/ Escala del nivel de desempeiio, segun el puntaje final obtenido en la \\
evaluacion.
De 95% a 1007
De 90% a 94,990 D¢ 2% @ 100%
De 70% a 79,999 D€ 50% 1 89.99%
(] - 0
(P¢ 0% a 69.99%, L1 L1 L1 )
I 1 1 1 1 1
0% 69.99% 70% 79.99% 80% 89.99% 90% 94.99% 95% 100%
NIVEL DE NIVEL DE NIVEL D NIVEL DE NIVEL DE
DESEMPENO DESEMPENO DESEMPENO DESEMPENO DESEMPENO
\& INSUFICIENTE REGULAR SATISFACTORIO MUY BUENO EXCELENTE /J

Figura IX. Escala del nivel de desempefio, segun el puntaje final obtenido en la evaluacién. Adaptado
de “Acuerdo Ministerial nro. MDT-2018-0041” por Rail Ledesma. 2018.
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3.9. Procesamiento de datos

Tabla 4.

Procesamiento de datos.

del Ambiente en el periodo 2019 - 2020

Trabajadores con un alto nivel de satisfaccion laboral

Trabajadores con un medio nivel de satisfaccion laboral

Trabajadores con un bajo nivel de satisfaccion laboral

Total de trabajadores considerados dentro de la muestra para la investigacion

Resultados generales del nivel de desempefio de los trabajadores de Planta Central del Ministerio del
Ambiente en el periodo 2019 - 2020

Trabajadores con un nivel de desempeiio excelente

Resultados generales del nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de Planta Central del Ministerio

Trabajadores con un nivel de desempefio muy bueno 107 53.50%
Trabajadores con un nivel de desempeiio satisfactorio 13 6.50%
Trabajadores con un nivel de desempefio regular 0 0.00%

Trabajadores con un nivel de desempeiio insuficiente

Total de trabajadores considerados dentro de la muestra para la investigacion 200 100%

Comparativa de resultados generales entre el nivel de satisfaccion laboral y desempefio de los
trabajadores de Planta Central del Ministerio del Ambiente en el periodo 2019 - 2020

Trabajadores con un alto nivel de satisfaccion laboral y nivel de desempefio
excelente o muy bueno
Trabajadores con un alto nivel de satisfaccion laboral y nivel de desempefio

. . 11 5.50%
satisfactorio
Trabajadores con un alto nivel de satisfaccion laboral y nivel de desempefio regular 0 0.00%
o insuficiente P
Trabajadores con un medio nivel de satisfaccion laboral y nivel de desempefio
40 20.00%

excelente o muy bueno

Trabajadores con un medio nivel de satisfaccion laboral y nivel de desempefo

Trabajadores con un medio nivel de satisfaccion laboral y nivel de desempefo
satisfactorio

. . . 0 0.00%
regular o insuficiente
Trabajadores con un bajo nivel de satisfaccion laboral y nivel de desempefio 1 0.50%
excelente o muy bueno
Trabajadores con un bajo nivel de satisfaccion laboral y nivel de desempefio 0 0.00%

satisfactorio

Total de trabajadores considerados dentro de la muestra para la investigacion 200 100%

Trabajadores con un bajo nivel de satisfaccion laboral y nivel de desempefio
regular o insuficiente

Nota. Autoria propia.



3.10. Andlisis de la influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio
de los trabajadores de Planta Central del Ministerio del Ambiente en el
periodo 2019 — 2020

Posterior al trabajo de campo de aplicacion del cuestionario de satisfaccién laboral a una
muestra de 200 trabajadores del Ministerio del Ambiente a nivel de Planta Central, y a la
tabulacion de los resultados obtenidos junto al puntaje de cada colaborador dentro de su

evaluacion de desempefio, se obtuvieron los siguientes resultados generales:

Resultados generales del nivel de satisfaccion laboral de los

trabajadores de Planta Central del Ministerio del Ambiente en el
periodo 2019 - 2020

100,00%

78,50%

50,00% 21,00% 0,50%

0,00%
TRABAJADORES CON TRABAJADORES CON TRABAJADORES CON
UNALTO NIVEL DE UN MEDIO NIVEL DE UN BAJO NIVEL DE
SATISFACCION SATISFACCION SATISFACCION
LABORAL LABORAL LABORAL

Figura X. Resultados generales del nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de Planta Central
del Ministerio del Ambiente en el periodo 2019 — 2020.

Se concluye que, el 78,50% del personal evaluado (correspondiente a un nimero de 157
personas) muestra un alto nivel de satisfaccion laboral, se aprecia que mayoritariamente los
trabajadores del edificio de Planta Central del Ministerio del Ambiente tienen una
percepcidn positiva de factores como la significacion de su tarea, condiciones de trabajo y

el reconocimiento personal y/o social.

Asi también, se aprecia una mayor tendencia de percepciones negativas en las siguientes

afirmaciones, por cada factor evaluado:
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- Significacion de la tarea

“Al empezar la jornada de trabajo, siento que mis labores tienen la misma o mayor
importancia que las de mis compafieros” (afirmacion en la que el 13% del personal
evaluado seleccion6 la opcion de “nunca’).

- Condiciones de trabajo
“Siento que existe una debida distribucion y organizacion de trabajo en la Unidad
Administrativa a la que pertenezco” (afirmacion en la que el 11,5% del personal evaluado
selecciono la opcidn de “nunca").

- Reconocimiento personal y/o social

“A nivel general considero que mi esfuerzo no es reconocido en el Ministerio”

(afirmacion en la que el 11,5% del personal evaluado selecciond la opcion de “siempre”).

Resultados generales del nivel de desempeiio de los trabajadores de Planta Central del Ministerio

del Ambiente en el periodo 2019 - 2020

60,00%
53,50%
50,00% —
40,00%
30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

TRABAJADORES CONUN  TRABAJADORES CONUN  TRABAJADORES CONUN TRABAJADORES CONUN  TRABAJADORES CON UN
NIVELDE DESEMPENO ~ NIVELDEDESEMPENO  NIVELDEDESEMPENO  NIVELDEDESEMPENO  NIVEL DE DESEMPENO
EXCELENTE MUY BUENO SATISFACTORIO REGULAR INSUFICIENTE

Figura XI. Resultados generales del nivel de desempefio de los trabajadores de Planta Central del
Ministerio del Ambiente en el periodo 2019 — 2020.
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En razon de que el 93,50% del personal evaluado (correspondiente a 187 personas) ha obtenido un puntaje equivalente a un nivel de
desempefio excelente o muy bueno, se infiere que mayoritariamente los trabajadores del edificio de Planta Central del Ministerio del
Ambiente han desarrollado sus labores de manera 6ptima, cumpliendo las metas referentes a los indicadores de gestion operativa de
cada unidad o proceso interno, niveles de eficiencia del desempefio individual, niveles de satisfaccion de usuarios externos, niveles de

satisfaccion de usuarios internos, y cumplimiento de normas internas.

Resultados generales entre el nivel de satisfaccion laboral y nivel de desempeiio de los trabajadores de Planta
Central del Ministerio del Ambiente en el periodo 2019 - 2020

% 120
= 100,00
2
g 100 93.53
- e T ¥_ et : N%W 91,65
= | , .
80 : ' 83,33 |
-] =) 1 1 I

= 1 1 1
=% I I I !
= & 60 1 1 1 !
4 E 1 1 1 :
[=] I I I
= I '
< 4 i | : '
2 1 I I :
.g 1 1 I |

1
< 20 | | : '
= 1 I 1 :
= ! ! ! 1
: 0 1 1 3
R 0 10 20 26 30 40 50 52 60 67 70 8081 920
Puntaje obtenido en la evaluacion de satisfaccién laboral
——Interseccion entre
puntajes obtenidos

Figura XII. Resultados generales entre el nivel de satisfaccion laboral y nivel de desempefio de los trabajadores de Planta Central del Ministerio del
Ambiente en el periodo 2019 — 2020.
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Mientras que el menor puntaje registrado en la evaluacion de satisfaccion laboral fue de
26 equivalente a bajo y el mayor de 81 equivalente a alto, dentro de la evaluacion de
desempefio el menor puntaje registrado fue de 83,33 equivalente a satisfactorio y el mayor
de 100 equivalente a excelente; a la vez que acorde al cruce de resultados entre ambas
evaluaciones en el diagrama de dispersion, se observa que no existe relacion directa entre

las variables estudiadas.

Comparativa de resultados generales entre el nivel de satisfaccion laboral y

desempeiio de los trabajadores de Planta Central del Ministerio del Ambiente
en el periodo 2019 -2020

OTrabajadores con un alto nivel de
satisfaccion laboral y nivel de
desempeiio excelente o muy bueno

H Trabajadores con un alto nivel de
satisfaccion laboral y nivel de
desempeiio satisfactorio

O Trabajadores con un medio nivel de
satisfaccion laboral y nivel de

73.00% desempeiio excelente o muy bueno

OTrabajadores con un medio nivel de
satisfaccion laboral y nivel de
desempeiio satisfactorio

E Trabajadores con un bajo nivel de
satisfaccion laboral y nivel de
desempeiio excelente o muy bueno

Figura XI11. Comparativa de resultados generales entre el nivel de satisfaccion laboral y desempefio de

los trabajadores de Planta Central del Ministerio del Ambiente en el periodo 2019 — 2020.

A partir de la comparativa de resultados obtenidos, se aprecia que el 73,00% del
personal evaluado (correspondiente a 146 personas) dentro de una muestra de 200
colaboradores refleja un alto nivel de satisfaccion laboral, junto a un nivel de desempefio
excelente 0 muy bueno; en tanto que minoritariamente un 0,50% de colaboradores
(correspondiente a una persona) refleja un bajo nivel de satisfaccion laboral, pese a obtener

un nivel de desempefio excelente o muy bueno.
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Dentro del analisis @108 resultados obtenidos por los trabajadores del Ministerio a nivel
de Planta Central en sus evaluaciones de satisfaccion laboral, respecto a su influencia en los
puntajes de su evaluacion de desempefio, se utilizo la formula del coeficiente de correlacion
de Pearson que mide la relacion existente entre dos variables de manera positiva o negativa
entre un rango de valores de -1 y +1, siendo que si el valor del coeficiente resulta 0 no
existe relacion (Casas, 2017, p. 59).

- N CXY)-EX) EY)
VNEX?) - EXy ¥ NNEY)- EY)

Figura XIV. Formula del coeficiente de correlacion de Pearson. Adaptado de “El coeficiente r de

correlacion y Karl Pearson” por Aldanalisis. 2018.

Tabla 5.

Aplicacion del coeficiente de correlacién de Pearson a los resultados obtenidos por los trabajadores de

Planta Central del Ministerio del Ambiente en sus evaluaciones de satisfaccion laboral y desempefio en el
periodo 2019 - 2020.

Aplicacién del coeficiente de correlacion de Pearson a los resultados obtenidos

por los trabajadores de Planta Central del Ministerio del Ambiente en sus
evaluaciones de satisfaccion laboral v desempeiio en el periodo 2019 — 2020

T Correlacion de Pearson
N Numero de muestra (200)
WVariante X Puntaje obtenido en la evalnacion de satisfaccion laboral
Variante Y Puntaje obtenido en la evaliacion de desempefio
YXY 118370274
X 12556
XY 18862 16
X2 807530
(ZX)? 157653136
Xy: 1780213.67
(ZY)? 35578107987

Nota. Autoria propia.
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= 200(1183702,74)—(12556)(18862.,16)
200(807530)—(157653136) % ~200(1780213,67)—(355781079,87)

r=-0,09

Figura XV. Aplicacién del coeficiente de correlacion de Pearson a los resultados obtenidos por los
trabajadores de Planta Central del Ministerio del Ambiente en sus evaluaciones de satisfaccion laboral

y desempefio en el periodo 2019 — 2020.

CAPITULO IV PROPUESTA

4.1. Introduccidn

Posterior a la investigacion bibliografica, disefio y aplicacion de una evaluacion de
satisfaccion laboral a una muestra de doscientos (200) trabajadores del Ministerio del
Ambiente, y cumpliendo el objetivo de correlacionar los resultados obtenidos con los de la
evaluacion de desempefio, se procedié con la elaboracion y presentacion a la Direccion de
Administracion del Talento Humano de un informe de los resultados obtenidos en la
investigacion, junto a una matriz de actividades enfocadas en la mejora de factores

correspondientes a:

- Significacion de la tarea;
- Condiciones de trabajo;

- Reconocimiento personal y/o social.

4.2. Alcance

Direccion de Administracion del Talento Humano del Ministerio del Ambiente a nivel
de Planta Central, que es la unidad administrativa encargada de los procesos vinculados al

desarrollo del personal que presta sus servicios a la Institucion.
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4.3. Actividades propuestas para el aumento del nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de Planta

Central del Ministerio del Ambiente

Tabla 6.

Actividades propuestas para el aumento del nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de Planta Central del Ministerio del Ambiente.

ACTIVIDADES PROPUESTAS PARA EL AUMENTO DEL NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE PLANTA CENTRAL DEL MINISTERIO DEL

AMBIENTE
DIMENSION OBIETIVO ACTIVIDAD INSUMOS | METODOLOGIA | DESTINATARIOS INDICADOR RESPONSABLE/S | PRESUPUESTO
Capacitar a Desarrollar un
directoresy curso de
I . . D'
ge‘re‘ntes‘ de motlvacu.)r‘l . Curso de Irectores y . - Director/a de
Ministerio del |laboral dirigido a capacitacion gerentes del # de directores y Administracion
SIGNIFICACION DE | Ambiente a los directores y -Computador. | ¢aP Ministerio del gerentes.
. - Infocus. sobre . . - del Talento 1,000.00 S
LA TAREA / nivel de Planta |gerentes del L, Ambiente a nivel | # de directores y
o : - Marcadores. | motivacion Humano.
Central sobre | Ministerio del b de Planta gerentes )
) ' Pizarra. laboral. i - Capacitador

temas de Ambiente a nivel Central. capacitados.

o, externo.
motivacion de Planta
laboral. Central.
Capacitar a los
miembros del

" Llevar a cabo
comite una capacitacion

itariod . . # de miemb .
part a.rlo © de riesgos Miembros del € m'e”T Iros - Director/a de
seguridad y laborales para Curso de comité paritario del comité. Administracion

CONDICIONES DE |salud en el . P -Computador. capacitacion p. # de miembros
. los miembros del | - Infocus. . de seguridad y -, del Talento 1,000.00 S
TRABAJO trabajo de la s o sobre riesgos del comité

Institucion en comité paritario |- Marcadores. laborales salud en el o Humano.
Ia de seguridad y - Pizarra. ) trabajo. capacitados. | _ Capacitador
. e salud en el externo.
identificacion .

. trabajo.
de riesgos
laborales.
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RECONOCIMIENTO
PERSONAL Y/O
SOCIAL

Implementar
boletines
informativos
referentes al
reconocimiento
del trabajo
realizado por
los
colaboradores
del Ministerio
en las
plataformas de
comunicacion
interna.

Elaborary
difundir
boletines
informativos que
reconozcan el
trabajo realizado
por los
colaboradores
de la Institucion.

-Computador.
- Carteleras.

- Impresora.

- Papel.

Difusién de
informacién a
nivel interno.

Trabajadores de
Planta Central
del Ministerio
del Ambiente.

# de boletines
informativos
difundidos.

# de boletines
informativos
referentes al

reconocimiento
del trabajo
difundidos.

- Director/a de
Comunicacién.

- Director/a de
Gestion del
cambio y cultura
organizacional.

100.00 $

Nota. Autoria propia.

La sostenibilidad y monitoreo de las actividades propuestas para la consecucion de los objetivos establecidos, asi como la futura

evaluacion de sus resultados y procesos de retroalimentacion en la Institucién, sera responsabilidad de la Direccién de Administracion

del Talento Humano, en consideracion de las competencias inherentes a dicha unidad administrativa respecto a la gestion del capital

humano que conforma el Ministerio del Ambiente a nivel de Planta Central.
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Tabla 7.

Cronograma para la implementacidn de las actividades propuestas.

CRONOGRAMA PARA LA IMPLEMENTACION DE LAS ACTIVIDADES PROPUESTAS

ACTIVIDAD

PRIMER MES

SEGUNDO MES

TERCER MES

SEMANA
1

SEMANA
2

SEMANA
3

SEMANA
4

SEMANA
1

SEMANA
2

SEMANA
3

SEMANA
4

SEMANA
1

SEMANA
2

SEMANA
3

SEMANA
4

Desarrollar un curso de
motivacion laboral dirigido a
los directores y gerentes del
Ministerio del Ambiente a
nivel de Planta Central.

Llevar a cabo una
capacitacion de riesgos
laborales para los miembros
del comité paritario de
seguridad y salud en el
trabajo.

Elaborar y difundir boletines
informativos que reconozcan
el trabajo realizado por los
colaboradores de la
Institucion.

Nota. Autoria propia.




CAPITULO V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Acorde a lo sefialado por Casas (2017, p. 59), si el coeficiente de correlacion de Pearson
(r) tiene un valor negativo superior a -1, existe una correlacion lineal negativa en la que una
variable tiende a aumentar mientras que la otra disminuye; de alli que al obtener un valor de
— 0.09 de coeficiente de correlacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio de los
trabajadores de Planta Central del Ministerio del Ambiente en el periodo 2019 — 2020, se

infiere que existe una correlacion lineal negativa entre ambas variables.

Por tal razon y al no existir una correlacion perfecta entre las variables estudiadas, donde
el nivel de desempefio mostrado por los trabajadores del Ministerio sea dependiente de su
satisfaccion laboral, se presume que el mejoramiento de factores como la significacion de
su tarea, condiciones de trabajo y el reconocimiento personal y/o social que intervienen en
el bienestar de los colaboradores en la Institucion no tendra un impacto significante en el

desempefio de sus labores.

Se concluye que la hipotesis planteada en la investigacion respecto a que un mayor nivel
de satisfaccion laboral en los trabajadores del Ministerio del Ambiente de Planta Central,
genera un mejor desempefio laboral es falsa; ya que se evidencia que personal de la
Institucion con un bajo nivel de satisfaccion laboral ha obtenido un alto puntaje de
desempefio categorizado como muy bueno o excelente, del mismo modo en que
colaboradores con un alto nivel de satisfaccion laboral han obtenido un medio puntaje de

desempefio categorizado como satisfactorio.

De igual manera se infiere que existe un bajo nivel de influencia o impacto por parte de
la satisfaccion laboral en el desempefio mostrado por los colaboradores durante el periodo
2019 — 2020, evidenciando una falta de correspondencia entre los minimos y méaximos
puntajes obtenidos al correlacionar los resultados de las evaluaciones en ambas variables, y

que sugieren una independencia respecto a la propia percepcién de bienestar por parte del
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empleado dentro del entorno en que labora, respecto a la eficiencia con que desarrolla sus
actividades.

5.2. Recomendaciones

Se recomienda la planificacion de futuras investigaciones centradas en el analisis de la
correlacion negativa existente entre los resultados obtenidos en ambas evaluaciones, a fin
de establecer la razén por la que los colaboradores de Planta Central del Ministerio del
Ambiente con un bajo nivel de satisfaccion laboral alcanzan 6ptimos niveles de desempefio
que incluso igualan o superan los puntajes obtenidos por trabajadores con un alto nivel de

satisfaccion.

Asi también, es aconsejable la aplicacion de evaluaciones de satisfaccion laboral a los
trabajadores del Ministerio del Ambiente a nivel nacional; lo cual permita la obtencion de
mayor informacion relacionada al bienestar de su personal y que a su vez represente la base
para el desarrollo de gestiones direccionadas al continuo mejoramiento de la Institucion,

junto a una apropiada administracion de su capital humano.

Por ultimo se recomienda la implementacion y seguimiento correspondiente de las
actividades propuestas a la Institucién por intermedio de la Direccién de Administracion
del Talento Humano, dirigidas principalmente a solventar la insatisfaccion laboral de sus
trabajadores dentro de factores referentes a la significacion de la tarea, condiciones de
trabajo y el reconocimiento personal y/o social, en concordancia al analisis previo de los
resultados obtenidos durante el desarrollo de la investigacion, cuyos alcances sean

apreciados mediante la aplicacion de una nueva evaluacion.
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ANEXOS



Anexo A

Consentimiento informado para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de

satisfaccion laboral:

El presente cuestionario de evaluacion de satisfaccion laboral forma parte de la
investigacion “Influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio de los trabajadores de
Planta Central del Ministerio del Ambiente en el periodo 2019 - 20207, correspondiente a la
disertacion del Sr. Roberto Mauricio Erazo Pefiaherrera, estudiante egresado de la carrera
de Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador, por esta
razén solicitamos su gentil colaboracion al responder cada una de las preguntas planteadas.

Toda la informacidn respecto al participante de este cuestionario sera confidencial. En
caso de tener alguna inquietud respecto a las preguntas y propdsito de la encuesta, puede

comunicarse con el estudiante Roberto Erazo, a través del niUmero de celular: 0992981782.

Para constancia de la participacién libre y voluntaria de la persona que llenard este
formulario, quien declara haber sido informado respecto a la finalidad del proyecto, asi
como las correspondientes instrucciones para la realizacion del cuestionario, suscribe este

documento junto con el responsable de la investigacion:

Firma del encuestado Firma del investigador

Nombre: Nombre: Roberto Mauricio

Erazo Pefaherrera

Nro. de cédula: Nro. de cédula: 1713460663



Anexo B

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE SATISFACCION LABORAL

A continuacion se presenta una serie de veintisiete (27) afirmaciones vinculadas a la satisfaccion laboral, dentro de las cuales se evaluaran las
dimensiones de Significacion de la tarea, Condiciones de trabajo y Reconocimiento personal y/o social.

Se solicita al participante marcar unicamente una respuesta, con un visto (v) o una (x), en cada una de las opciones que se muestran junto a las
afirmaciones planteadas segun su percepcion de las mismas.

En caso de marcar erroneamente una respuesta, el participante podra tacharla con una linea horizontal (-), y proceder a marcar la opcion deseada.

En caso existir algun tipo de duda respecto al contenido de la evaluacion o a Ia manera de completarla, no dude en solicitar el asesoramiento del
facilitador.

La evaluacién tiene una duraciéon de entre 15 a 30 minutos.
No existen respuestas correctas o incorrectas.
Esta evaluacion es anonima, por cuanto no debe escribir su nombre en la hoja.

Al finalizar esta evaluacion, el facilitador le asignara un codigo a colocarse en el lado derecho superior de Ia hoja.

Por ultimo se solicita al participante leer detenidamente cada una de las afirmaciones propuestas, y responder con total sinceridad.

Nro. de -z 7 .
iy Afirmacion Siempre | Casisiempre | A veces | Nunca
afirmacion

1 Siento que mi trabajo aporta significativamente al Ministerio.

2 El espacio fisico en el que laboro se adapta a mis necesidades.

3 Mi jefe inmediato reconoce el esfuerzo que realizo en mi trabajo.

4 Las actividades que realizo son importantes para el correcto funcionamiento de la
Unidad Administrativa a la que pertenezco.

5 Me molesta trabajar en la Direccion o Unidad Administrativa a la que pertenezco.

6 Me siento comodo/a dentro del entorno en que desarrollo mis actividades laborales.

7 Siento que mis compaiieros valoran el trabajo que realizo a diario.

3 Existen uno o mas factores relacionados al ambiente de trabajo que me impiden
desarrollar de manera idonea las actividades que me son encomendadas.

9 Siento que mi puesto no es indispensable para la Institucion.

10 Al empezar la jornada de trabajo, siento que mis labores tienen la misma o mayor
importancia que las de mis companeros.

11 Me siento disconforme con los resultados alcanzados por mi propio trabajo.

12 El resultado de mi trabajo no tiene mayor relevancia para la consecucion de los
objetivos del Ministerio.

13 Las condiciones en que actualmente laboro facilitan el cumplimiento de mis
obligaciones en la Institucion.

14 Considero que mis companieros me perciben como alguien capaz de realizar
debidamente las labores que me son encomendadas.

15 Pienso que no me desempeiio de la mejor manera durante la realizacion de una o mas

) tareas.




16 Dispongo del tiempo necesario dentro de la jornada laboral para llevar a cabo todas
las actividades que me son requeridas.

17 Mis responsabilidades tienen un menor nivel de significancia en comparacion a las
de otros companeros que ocupan el mismo puesto.

18 Al reflexionar sobre mi trabajo en la Institucion pienso que he alcanzado importantes
logros.

19 Las tareas que realizo no benefician al personal que labora en el Ministerio.

20 Me siento disconforme con respecto a la supervision de mi trabajo por parte de mi
jefe inmediato.

2 Siento que existe una debida distribucion y organizacion de trabajo en la Unidad
Administrativa a la que pertenezco.

2 Cuento con la completa confianza por parte de mi jefe inmediato al momento en que
se me asigna una tarea.

23 El trabajo que desarrollo permite una mejora constante de la Institucion.

24 Considero que mi trabajo como servidor/a publico/a, favorece a la ciudadania.

25 Durante la realizacion de mis labores se percibe un buen ambiente laboral con

i respecto a la convivencia que tengo con mis compaiieros.

26 A nivel general considero que mi esfuerzo no es reconocido en el Ministerio.

27 Durante el tiempo que he trabajado en el Ministerio siento que me he desarrollado
profesionalmente.

iGRACIAS POR SU PARTICIPACION!



Anexo C

Evaluacion del desempefio del Ministerio del Trabajo
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Anexo D

Tabulacion de resultados de las evaluaciones de satisfaccion laboral y desempeiio de los trabajadores de Planta

Central del Ministerio del Ambiente en el periodo 2019 - 2020

Puntaje obtenido en la evaluacién | Nivel de satisfaccién | Puntaje obtenido en la evaluacié Nivel de d .
esempein
de satisfaccion laboral || laboral [~ de desempeiio [~ |~ ]

Numero de .
cuestiol - >
1 001
2 002
3 003
4 004
5 005
6 006
7 007
8 008
9 009
10 010
11 011
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13 013
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Promedio

12556 18862,16




