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Resumen

De acuerdo a las investigaciones de diversos autores,
la satisfaccion del personal influye positivamente en su
desempefio laboral, asi como en el desempefio global de la
empresa. Sin embargo, numerosos estudios sobre diversos
puestos de trabajo presentan conclusiones contrarias respecto
a esta relaciéon. Asimismo, la bibliografia es muy escaza acerca
de esta relacion en el caso de la empresa de seguridad.

El presente estudio tiene como finalidad verificar la relaciéon
entre la satisfaccion laboral y el desempefio del puesto agente
deseguridad enunaempresade servicios de vigilancia ubicada
en la ciudad de Lima. Se realiz6 una investigacién descriptiva
correlacional, haciendo uso de un instrumento de elaboracién
propia para evaluar el desempefio, y un cuestionario de
satisfaccion laboral elaborado por la investigadora Palma
S. (2005). Ambos cuestionarios se aplicaron en una muestra
representativa de empleados del puesto agente de seguridad.

Los resultados indican que la correlacién entre satisfaccion
y desempefio laboral es significativa. Asimismo, sugieren
que el dnico aspecto de satisfaccion laboral que presenta
una alta correlacién con el desempefio es el de satisfaccion
con la significacién de la tarea. Por otro lado, el aspecto de
satisfaccion que obtuvo la relacién mds débil con el desempefio
fue el de satisfaccion con el beneficio econémico. Los
resultados sugieren la necesidad de evaluar periédicamente
la satisfacciéon percibida por los trabajadores, midiendo
diferentes aspectos de satisfaccion, incluyendo la significacion
de la tarea; asi como intervenir, en caso de insatisfaccién
laboral, para motivar al trabajador en este aspecto.

Palabras claves: Satisfaccién laboral, desempefio, empresa de
seguridad, evaluacién de desempefio

Clasificacion JEL: |53
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Abstract

According to some studies, job satisfaction positively
influences job performance as well as a company’s overall
performance. However, there are other studies that present an
opposite relationship between them. Also, there is very little
bibliography about this relationship in the context of small
and medium-size enterprises (SMEs) in the security industry.

The purpose of this study is to verify the relationship between
job satisfaction and job performance for the case of a SME
in the security sector located in Lima, Peru. A correlational
descriptive research was conducted, by making use of two
questionnaires, one to evaluate employee’s job performance
and the other for job satisfaction. Both questionnaires were
applied to a representative sample of security agents.

The results indicate that the correlation between job
satisfaction and job performance is statistically significant.
They also reveal that significance of task is the only aspect
by which job satisfaction is highly related to job performance.
On the other hand, economic benefit (incentive) is the aspect
by which job satisfaction finds a weak relationship with job
performance. These findings suggest, firstly, the need to
periodically evaluate employees” satisfaction by measuring
different aspects of job satisfaction, including the significance
of the task; and secondly, the need to intervene in case of job
dissatisfaction to improve motivation of security agents.

Key words: Job satisfaction, job performance, SMEs, security,
evaluation, significance of tasks, questionnaire.

JEL Code: J53
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Introduccion

La problemdtica de la inseguridad ciudadana en el Pert ha
tomado mayor importancia en los tdltimos afios, siendo la
ciudad de Lima la principal afectada. En este contexto, el
agente de seguridad ha cobrado un rol mds significativo en
la seguridad de la ciudad de Lima, tanto como resguardo
para el sector privado, como apoyo a los esfuerzos del Estado
Peruano. Frente a esto, nos planteamos la siguiente pregunta
¢Qué factores estan relacionados con el buen desempefio del
agente de seguridad? Al respecto, se han encontrado amplios
aportes sobre la gran importancia de la satisfacciéon laboral en
el desempefio de diferentes puestos de trabajo.

Segun diversos autores, la satisfaccion del trabajador es un
factor muy importante para los resultados organizacionales.
Las primeras investigaciones realizadas en las décadas de
1920 y 1930 por autores como Hawthorne (Elton Mayo, 1927)
y Hoppock (1935, citado en Sanchez, et al., 2013), asi como
las de autores modernos como Robbins y Judge en 2009
(citado en Barroso y Salazar, 2009), concluyen que el bienestar
y la satisfaccién del trabajador son vitales para el buen
desempefio laboral. La actitud de satisfaccion en el trabajo
estd relacionada a un mejor cumplimiento de los objetivos
organizacionales (Chiavenato, 2017); siendo considerada
la insatisfacciéon laboral como signo de deterioraciéon de la
eficiencia organizacional, relacionada con el empeoramiento
de la productividad e incremento del ausentismo y rotacién
(Paul, 2015).

La bibliografia ofrece muy escaza informacién sobre la
relacién entre satisfaccion laboral y desempefio en el contexto
de la empresa de seguridad. También, investigaciones
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actuales presentan resultados contradictorios acerca de esta
relacién. En vista de este vacio de informacién, el presente
estudio pretende demostrar la relacién entre satisfaccion
laboral y desempefio mediante la experiencia de una empresa
peruana de servicios de seguridad y vigilancia de la ciudad
de Lima. Un segundo objetivo fue el definir qué aspectos de la
satisfaccién laboral son los mds importantes por su influencia
en el desempefio. Para alcanzar estos objetivos, se escogid
realizar una investigacién descriptiva correlacional, haciendo
uso de dos cuestionarios: “Escala de opiniones SL-SPC”,
elaborada por la psicéloga Sonia Palma Carrillo en 2005 para
evaluar la satisfacciéon laboral; y para evaluar el desempefio, se
utilizé un cuestionario de autoria propia, validado mediante
el método de juicio de expertos.

Ademads de su aporte tedrico, el presente estudio se justifica
por su relevancia social, dado que su aporte permitird a
la empresa de seguridad tomar conciencia acerca de la
importancia de la satisfacciéon laboral por su relacién con el
desempefio del agente de seguridad. Esto, a su vez, traerfa
consigo una mejora en el bienestar y calidad de vida de este
trabajador, el cual cumple una labor de riesgo en un rubro atin
afectado por la informalidad (RM N° 196-2018-TR).
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Literatura
1. Satisfaccion laboral

No existe un concepto undnime que defina la satisfaccion
laboral. Esto se debe a que su definicién ha sido adaptada
segiin el autor o investigacion. No obstante, se pueden
identificar dos aproximaciones generales hacia este concepto:
La satisfaccién laboral como respuesta afectiva hacia el
trabajo; y la satisfacciéon laboral como respuesta afectiva con
énfasis en la comparacién (Harpaz, 1983, citado en Bravo et
al., 1996), como se observa en el Cuadro 1.

Cuadro 1.
Definicién de satisfaccion laboral por autor y aproximacion

Aproximacion Autor Concepto de satisfaccion laboral

Locke, 1976 Estado enotrqn ol placentero que re..'m fta de J'aHMIcenrwn
subjetiva de lo experiencia laboral

Werther & Davis, 1982 Conjunto de sentimientos medionte los f‘“ les los empleados

perciben su trabojo

Respuesta afectiva hacia
el trabajo Price & Mueller, 1986 "Nivel en el eual los trobajadores guston de su trabejo™
Bravo et al.. 1996 *Conjunto de actitudes que desarrolla el individeo hacis su
situgcion loboral, los cuales parten de uno evaluocion general
de su trobajo, o sobre focetas especificas del mismo”
" £ b U
Robbins, 1998 Conjunto de emociones y .:rcnflfces que tiene & rrah-mcaor
respecto g su organizacion y su fabor en ella
Wright & Cropanzano, "Reaccion afectiva surgida de contrastar la realidad
1950 laboral con las expectativas del indviduo sobre dicha
realidad™

“Reaccion afectiva surgida a partir de la satisfaccion de
Respuesta afectiva con Morse. 1953 lo que el individuo cree que debe recibir de su trabajo™
énfasis en la ' () "Depende del nivel de las aspiraciones del individuo y
comparacion su percepcion de la consecucion de dichas aspiraciones
"La satisfaccién laboral surge de una comparacidn
intrapersonal y otra interpersonal” {__) "Primero compara

Lawler, 1573 fo que reaimente recibe con lo gue piensa deberia recibir,
¥ posteriormente compra lo ebtenido por sus pares y lo
que obtiene 81"
Muchinsky, 1993 “La satisfoccion laborol surge de la comparacion de los

beneficies obtenidos por sus pares y los obtenidos por él.
A menor discrepancia, mayor sotisfoccion”

Fuente: Bravo, M., et al, (1996). Tratado de psicologia del trabajo volumen 1:
actividad laboral en su contexto
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Para efectos del estudio, se tomd en cuenta la definicién
establecida por la investigadora Sonia Palma Carrillo (2005),
quien define la satisfacciéon laboral como “la predisposicion
frente al trabajo, basada en creencias y valores positivos, los cuales
fueron generados por la rutina laboral.”

La bibliografia ofrece diferentes teorias acerca de los factores
que producen satisfacciéon en el trabajador. Una de las mads
importantes es la llamada Teoria Bifactorial de Herzberg
(1959, citado en Alfaro, R., et al., 2012), la cual plantea que la
satisfaccion en el trabajador es resultado de los denominados
factores intrinsecos, los cuales estdn relacionados con la
naturaleza de las tareas que realiza el trabajador, e involucran
sentimientos relacionados al desarrollo personal y necesidades
de autorrealizacién. Algunos ejemplos de estos son; el
reconocimiento, logros, promocién e independencia laboral.

Por otro lado, los factores extrinsecos (aquellos no
relacionados con la naturaleza del trabajo), segin el autor,
no provocan satisfaccién, pero si evitan la insatisfaccion en el
trabajo. Como ejemplos de estos factores tenemos el sueldo y
beneficios; politica de la empresa; ambiente fisico y relaciones
con compafieros.

La Teoria de la discrepancia Intrapersonal de Dawis y sus
colaboradores (1994, citado en Ovejero, 2006) afirma que
la satisfaccion/insatisfacciéon laboral es producto de la
discrepancia entre lasnecesidades del trabajador y lo que podia
obtener de su trabajo, lo cual depende de correspondencias
de diferente tipo, como por ejemplo entre las habilidades
requeridas para el trabajo y las habilidades del trabajador, o
entre las recompensas que otorga el trabajo y los valores y
necesidades del individuo.

81



VOL3-N°1 OCTOBER 2019

Una tercera teoria es la Teoria de la discrepancia interpersonal
(también llamada Teoria de satisfacciéon de facetas) del
autor Lawler (1973, citado en Ovejero, 2006) y establece que
la satisfaccién laboral estd mediada por las recompensas
obtenidas por el individuo y la equidad percibida con las
recompensas recibidas por compafieros de trabajo. Esto
implica un doble andlisis por parte del empleado: primero,
entre su propio desempefio y capacidades, y lo que cree
merecer en compensacién por sus resultados. Y segundo,
analiza lo que los demds dan y reciben de su trabajo. La
discrepancia produce insatisfaccion.

El autor Dawens en 1994 (citado en Alfaro, R., et al., 2012)
propuso la Teorfa del Ajuste en el trabajo. Esta sostiene que
es mds probable que el trabajador perciba su trabajo como
satisfactorio al haber una relacién més estrecha entre los
refuerzos (premios) de la organizacién, con los valores que
el individuo busca satisfacer a través de la actividad laboral
(estatus, comodidad, seguridad, logro y autonomia). Del
mismo modo, la satisfacciéon laboral es mds probable cuanto
mads se relacionen las habilidades del individuo con los
requerimientos de la funcién.

La medicién de la satisfaccién laboral se puede realizar de
forma unidimensional o multidimensional (Navarro y Pérez,
2008). La primera, evalta la satisfaccién como una actitud
general hacia el trabajo mediante una pregunta global al
trabajador sobre su satisfaccién en el trabajo. El enfoque
multidimensional, en cambio, considera un conjunto de
factores, que pueden ser medidos con el fin de calcular el nivel
de satisfaccion laboral del individuo. Ambos enfoques han
demostrado ser igualmente vélidos, a pesar de sus diferencias
en cuanto a complejidad.
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Los factores que determinan la satisfaccién variardn segun
las caracteristicas del individuo y de su puesto de trabajo. En
el caso del personal operativo existen antecedentes (Chiang,
2009, citado por Calderén E., 2016) que sugieren que los
factores que generan satisfaccion en este tipo de trabajador son:
Estabilidad laboral, aprendizaje, beneficios extra, condiciones
de trabajo, relacién con compafieros de trabajo y supervision.

Harpaz (1983, citado en Bravo et al, 1996) menciona los
métodos mds utilizados para la medicién de la satisfaccién en
el trabajo, los cuales se dividen en métodos directos e indirectos
de medicién. Ambos se diferencian en el tipo de preguntas
que realizan al trabajador y la comunicacién al evaluado
sobre los objetivos de la prueba. En el contexto peruano, el
instrumento de método directo creado por la psicéloga Sonia
Palma Carrillo (SL-SPC), tiene la caracteristica de considerar
la mayoria de los factores que generan satisfaccion laboral
en el trabajador operativo, segiin el mencionado autor, y estd
validado para aplicar en Lima Metropolitana.

Cuadro 2.

Principales caracteristicas de los métodos directos e indirectos
de medicién de la satisfaccion laboral

Método Caracteristicas Técnicas que utiliza Ventaj D

METODOS Suele utilizar escalas tipo Escalas de diferencial Menor complejidad Tendencia a ocultar

DIRECTOS Likert, usa con frecuencia semantico, incidentas las apreciacionss
preguntas globales, criticos, entrevista genuinas de
muestra  abiertamente Iz trabajadores

finalidad dela prueba

METODOS Rigidez y formalidad, se Interpretacion  de  dibujos, No tienden a subjetividad  para
INDIRECTOS oculta el verdadero escalas de caras, método de esconder las interpratar

objetivo de la prueba completar frases verdaderas actitudes resultados,  dificultad

de las empleados para cuantificar

respuastas

Fuente: Harpaz, 1983 (Bravo M. et. al., 1996)
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2. Desempeiio laboral

Existeampliabibliografia acerca del desempefiolaboral, siendo
posible definirlo como “el comportamiento del trabajador,
en la bisqueda de los objetivos fijados, y se constituye en la
estrategia individual para alcanzarlos.” (Chiavenato, 2000.
Citado en Del Toro et al., 2011). Para Toro (2002, citato por Sanin
y Salanova, 2014), el desempeno se entiende como la accién o
acciones que un trabajador realiza con el &nimo de obtener
un resultado. Asimismo, el trabajo puede incluir conductas
que se orienten al cumplimiento de las responsabilidades del
cargo y la realizacién de actividades adicionales que agregan
valor. Para el presente estudio se ha tomado la definicién de
los autores Milkovich y Bourdeau (1994), citados por Chiang,
Méndez y Sanchez (2010), quienes afirman que el desempefio
laboral es “La forma cémo el empleado cubre los requerimientos de
su trabajo”.

Segun el autor Wayne, R. (2010) el desempefio es una variable
muy compleja, ya que existen numerosos y complejos factores
relacionados con el éxito de un puesto de trabajo. Escoger
entre la amplia variedad de criterios que existen para medir
esta variable es considerada una de las tareas mds importantes
en el disefio de la evaluacién de desempefio (Gémez, Balkin y
Crady, 2016). Los criterios mds comtinmente utilizados por las
empresas son: Resultados de la tarea individual, conductas y
rasgos (Robbins y Judge, 2013).

El enfoque de evaluaciéon de desempefio por competencias es
uno de los més populares en las empresas. Las competencias
se definen como las caracteristicas observables que traen las
personas para desempefar exitosamente su trabajo (Gémez,
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Balkin y Cardy, 2016). Estas deben ser medibles y relacionadas
con el trabajo definido por la empresa.

Otro aspecto importante en el disefio de la evaluacién de
desempefio es el designio del evaluador. De acuerdo a los
autores Robbins y Judge (2013), no siempre es el jefe inmediato
superior la persona mds confiable para hacer las veces de
juez del desempefio de los trabajadores. Ello porque muchas
organizaciones actuales alejan a los jefes de los empleados
y recomiendan usar multiples fuentes de calificacién, para
obtener informacién menos sesgada. Algunos métodos
de evaluacién segin el evaluador son la autoevaluacién,
evaluaciéon de 90°, evaluaciéon de 180°, comités de evaluacién
y evaluacién de 360°.

Enlasorganizaciones mds democréticas, eselmismo trabajador
el responsable de evaluar su desempefio, considerando los
criterios de evaluacién proporcionados por la administraciéon
(Chiavenato, I, 2017). Asimismo, diversos estudios resaltan la
importancia del involucramiento del empleado en el proceso
de evaluacion. La tendencia actual sugiere que la evaluaciéon
de desempefio basada en la autoevaluacién es mds apropiada
que aquella basada solamente en el juicio de un gerente.

En la autoevaluacién, el empleado califica su desempefio
utilizando técnicas similares a las aplicadas por otros
evaluadores. Si bien este método se aplica mds en aspectos
relacionados al desarrollo, es muy util para evaluar al
empleado que trabaja aislado (Avila, R., Farias, H., Guerrero,
C., y Sandoval, P, 2005), como es el caso de agente de
seguridad.
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3. Relacion entre desempeifio laboral y satisfaccion laboral

La primera aproximacién de la relacién entre satisfacciéon y
desempefio laboral surgi6 a fines de los afios 1920 gracias a los
estudios de Hawthorne (Citado por Petty, McGee y Cavender,
1984). Asimismo, durante los afios 30, Elton Mayo (1933)
(citado por Del Toro, Salazar y Gémez, 2011), realizé una
de las primeras deducciones sobre la satisfaccion laboral al
relacionarla conlos “patrones informales del grupo de trabajo”;
los cuales son motivadores mds fuertes que la remuneracion
econdmica, periodos de descansos y otros factores materiales
afines. Con las primeras investigaciones se dio a conocer la
necesidad de comprender las motivaciones humanas a nivel
laboral, haciendo de estos estudios los primeros en el enfoque
humanistico de la administracién.

En 1959, surgié la teoria de Motivacién-Higiene de Herzberg
(citado por Del Toro et al., (2011), la cual, si bien es una teoria
motivacional, relaciona diferentes factores de desempefio
con factores de satisfaccion, como: Reconocimiento, logro, el
trabajo en si, la responsabilidad y el progreso; los cuales se
asociaron con efectos positivos en el rendimiento laboral en el
largo plazo. Por otro lado, sostiene que los factores de higiene,
si bien son vitales y cuya ausencia genera insatisfaccién, no
generan satisfaccion al estar presentes. Estos solo producen
efectos positivos en el corto plazo en cuanto al rendimiento
y actitudes en el ambiente de trabajo. Su teoria concluye que
los factores que generan satisfacciéon son aquellos que estan
estrechamente ligados a lo que el individuo realiza en su
quehacer diario.
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A pesar que la relacién entre satisfaccién laboral y desempefio
solia considerarse un mito, el andlisis de estudios anteriores
sugiere que la correlacion es bastante alta (Robbins y Judge,
2013). Asimismo, a nivel organizacional también existen
razones que apoyan la relacién entre ambas, ya que se
encuentra que las empresas que tienen mds empleados
satisfechos, tienden a ser mds eficaces que aquellas que no los
tienen. Los autores indican que ello se debe a que la satisfaccion
laboral se relaciona con aspectos ligados al desempefio, como
son la satisfaccion al cliente, ausentismo, rotacién y conductas
contraproducentes.
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Metodologia

El presente estudio es de tipo descriptivo correlacional, por lo
que el enfoque es cuantitativo. El disefio fue no experimental
transversal, dado que se recolect6 la informacién en un solo
periodo de tiempo, sin lugar a seguimiento.

1. Participantes

Mediante un muestreo probabilistico, se tomé una muestra
aleatoria simple del total de agentes de seguridad de la
empresa. El tamafio de la muestra fue de n =124, considerando
un 95% de confianza y 5% de margen de error, siendo la
poblacién un total de 182 agentes de seguridad.

Todos los agentes de seguridad responden a un mismo perfil,
el cual fue establecido por la empresa. Los encuestados
pertenecen al género masculino; se encuentran en un rango
de edad entre los 25 y 40 afos; han culminado estudios
secundarios, o bien tienen educacién superior inconclusa.

Dentro de las responsabilidades asignadas al puesto, se
encuentran la coordinacién y labores de protecciéon de
personas, labores de vigilancia y seguridad en planteles
y propiedades institucionales durante turnos asignados.
Asimismo, Mantener el orden de acceso a lugares publicos,
brindando orientacién a individuos en dreas donde se prestan
servicios al publico.

2. Instrumentos y procedimiento

Para medir la satisfaccién laboral del personal, se utiliz6 el
cuestionario “Escala de opiniones SL-SPC” (Palma, S., 2005),
el cual evalda 4 aspectos de la satisfaccién laboral mediante
27 preguntas: (a) Significacién de la tarea, (b) Condiciones
de trabajo, (c) Reconocimiento personal y/o social y (d)
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Beneficios econémicos. El instrumento tiene 5 categorias
de diagnéstico de evaluacién aplicados a cada uno de los 4
aspectos evaluados y el puntaje total o Satisfacciéon Laboral
General, como se muestra a continuacion:

Cuadro 3.
Diagnéstico de Satisfaccion laboral por categoria

. Reconocimiento Satisfaccidgn
Nivel de Significacion de Condiciones de Beneficios
R . B Personal y/o . General
satisfaccion la Tarea Trabajo . Econdmicos .
Social Puntaje total
Muy satisfecho 37 0 més 41 0 mas 24 0 mas 200 mas 117 0 mas
Satisfecho 33a36 35a 40 15323 16a 19 103 a 116
Promedio 28832 27334 18a 20 11a 15 89a 102
Insatisfecho 24327 20a 26 123 17 08a 10 75a BB
Muyinsatisfecho 23 0 menos 19 o menos 11 o menos 7o menos 74 0 menos

Fuente: Palma, S., (2005). Escala de Satisfaccién Laboral (SL-SPC)

Para medir el desempefio laboral, se utilizé el cuestionario de
autoevaluacion de desempefio, “Evaluaciéon de desempefio
laboral: Cuestionario para la evaluaciéon del puesto de
agente de seguridad” de autorfa propia. El instrumento se
conforma por 11 preguntas, las cuales evaltian 4 dimensiones
de desemperfio: (a) Proactividad, (b) Capacidad de servicio,
(c) Conocimientos y (d) Diligencia en el trabajo. Tiene 3
categorias de diagndstico (Alto, Medio y Bajo) que se aplican
a las 4 dimensiones de desempefio evaluadas, asi como al
puntaje global de desempefio laboral, como se observa en el
cuadro a continuacién:

Cuadro 4.
Diagnostico de Desempefio laboral por categoria

Desempefio
Nivel de o Capacidad de . Diligencia en el v
. Proactividad - Conocimientos ) General
Desempenio servicio trabajo .

Puntaje Total
Alto 110 0 més 110 0 més 80 o mas 1100 més 250 o menos

Medio 803100 B0a 100 50a70 B0a 100 26032 370
Bajo 70 0 menos 70 0 menas 40 0 menos 70 0 menas 250 o menos

Fuente: Elaboracién propia
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Se valid6 el instrumento mediante el método de juicio de
expertos y andlisis factorial confirmatorio. Se solicité a 4
expertos en gestién de recursos humanos su colaboracién
para validar el instrumento, obteniéndose una V de Aiken de
0.91. El perfil de los expertos se resume en el Cuadro 5:

Cuadro 5.
Perfil de expertos
N° | Apellidos y Nombres Gm.d"t Especialidad Cargo Institucion Anuls de.
Académico experiencia
1| 2uat0 Mesino Juiio Relaciones Jefe de Relaciones Petrdleos del Perl 18.4s
' Magister Laborales Industriales Petroperd

César

2 | Sanchez Lévano, Maria Universidad Nacional 16 afios

Magister | Psicologia | Dacente Universitaria

Julia de Ingenieria
3 Llerena Granda, Liliana | Magister Psicologia Gerente General Overag ieéaurtes B afos

Universidad Nacional 25 afios

Oliveira Zarate, Manuel | Magister Psicologia Docente Universitario Mayor de San Marcos

Fuente: Elaboracién propia

Los expertos calificaron cada pregunta (item) del instrumento
utilizando una escala Likert del 01 (puntaje mds bajo) al 05
(puntaje més alto). Para el cdlculo de la V de Aiken se procedi6
a aplicar la férmula en el puntaje otorgado por los jueces
para cada pregunta (item) en los tres criterios de evaluacién:
Pertinencia, relevancia y claridad. Como resultado se obtuvo
una V de Aiken de 0.93 para la Pertinencia de la prueba, 0.89
para la Relevancia y 0.89 para la claridad de la prueba. Como
resultado total, se obtuvo una V de Aiken de 0.91, lo cual
indica la alta validez de la prueba.

Asimismo, se realizé el andlisis factorial del instrumento,
para evaluar la validez de su estructura, de tal modo que se
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asignaron los items al correspondiente factor. Se calculd, para
cada estimador, el error estdndar, un puntaje z, el p-valor, y
una version estandarizada del estimador, tal como se muestra
en el Cuadro 6.

Los resultados indican que, cada item muestra una carga factorial
acorde con el modelo hipotetizado; en otras palabras, todos los
estimados estandarizados, tienen niveles superiores a 0.3.

Cuadro 6.
Anadlisis factorial confirmatorio: Cargas factoriales

Factor Indicador  Estimado SE z P Estimado Estandarizado
Proactividad ltem01 1.000 = 0.333
Item02 1.859 0.8185 2.27 0.023 0477
Iltem03 2,693 1.1143 242 0.016 0.740
Capacidad de Servicio ltem04 1.000 = 0.787
Item05 0.883 0.0%64 916 <.001 0.765
Item06 0.715 0.1398 512 <.001 0.466
Conocimientos ltem07 1.000 = 0.864
Iltem08 0.946 0.1010 9.37 <.001 0.799
Diligencia en el Trabajo ltem09 1.000 = 0.767
ltem10 1.055 0.1085 972 <.001 0.832
ltem11 0.965 0.1161 8.31 <.001 0.731

* pardmetro fijado

Fuente: Elaboracién propia

El Cuadro 7 muestra el cdlculo de varios indices de bondad
de ajuste del modelo. En primer lugar el CFI (Comparative
Fit Index) nos indica un alto grado de bondad de ajuste del
modelo (entre 0.9 y 0.95); el RMSEA (Root Mean Square Error
of Approximation) se acerca también bastante a lo 6ptimo
(alrededor de 0.08); el TLI o indice de Tucker Lewis, muestra
un nivel bastante aceptable en el sentido de que el modelo tiene
bondad de ajuste (mayor a 0.9); mientras que el SRMR sefiala
que el modelo si explica 6ptimamente los datos. Haciendo
un balance, el andlisis concluye que el modelo muestra una

bondad de ajuste entre buena y muy buena.
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Cuadro 7.

Andlisis factorial confirmatorio: Medidas de ajuste del modelo

RMSEA IC 90%

CFI TLI SRMR RMSEA Inferior

Superior

0.944 0.919 0.0448 0.0879 0.0577

0.117

Fuente: Elaboracién propia

El Cuadro 8 nos indica el desempefio en términos de
comparacién de los residuos del modelo propuesto versus
los residuos de un modelo nulo. La idea es que ninguna
correlaciéon deberia ser ni siquiera moderada, dado que de
lo contrario el modelo estaria bastante cercano de un modelo
nulo. Los resultados indican que en general el modelo se
ajusta bastante bien, con la excepcién de 05 casos, los cuales
representan una cantidad aceptable de exclusiones para la

validez del instrumento.

Cuadro 8.
Andlisis factorial confirmatorio: Tabla de
residuos

Desempeiio Post-Hoc del Modelo

Residuos para la matriz de correlacién observada

correlacion de

Itam01 Item02 Item03 Item0d  ItemOS  Item0&  Item07  Item0O8

Item0%  Itemn10  Item11

Itarn1 0.017 -0.13 -0.095 0.7 .00z -0.036 0.104
Irarn02 003 -0.038 0.053 0119 0m7 0.004
Itern03 -0.065 0033 0107 -0.09s 0.127
Itarn0d -0.041 0.076 0.036 -0.005
Itern03 0.058 oo -0.035
Itarn06 -0.087 [
Itarn07 -0.000

Ieem03
Itarn03
Item10

Iearn11

-0.050 0.0z0 0.056
0014 -0.005 017
0,001 -0.004 0.011

-0.003 0024 -0.044
0020 0003 -0.018

-0.062 -0.017 0.0s2

-0.021 0ood -0.020

-0.069 0.0z n.0zz

0016 -0.007
-0.014

Fuente: Elaboracién propia
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Como conclusion del anélisis factorial confirmatorio,
obtenemos que el modelo representa en un grado entre
aceptable y mds que aceptable la variabilidad de los datos
observados. Porlo tanto, se confirma la validez del instrumento
utilizado.

En lo que respecta a la confiabilidad del instrumento,
posteriormente a su aplicacién, fue sometido al andlisis de
fiabilidad estadistico mediante el cdlculo del Alfa de Cronbach,
obteniendo como resultado «= 0.88, lo cual confirma la
fiabilidad del instrumento.

Los participantes demoraron 15 minutos en promedio para
responder cada cuestionario, habiendo otorgado la empresa
de seguridad todas las facilidades para la evaluacién en sus
instalaciones.
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Resultados
1. Resultados de la evaluacidon de satisfaccion laboral

La satisfacciéon laboral ha sido descrita en cinco niveles en
una escala Likert, desde Muy insatisfecho (1); Insatisfecho (2);
Promedio (3); Satisfecho (4) y Muy satisfecho (5). Los resultados
muestran que el 0% delamuestra percibe insatisfacciénlaboral,
mientras el 56.5% afirma sentirse satisfecho laboralmente y
el 18.5%, muy satisfecho. El 25% restante obtuvo un puntaje
promedio (ni satisfecho ni insatisfecho).

Por otro lado, en los resultados por cada dimensién de
satisfacciénlaboral seobtuvoqueladimensiénReconocimiento
personal y/o social y la dimensién Condiciones de trabajo
obtuvieron un puntaje de insatisfecho o muy insatisfecho en el
14.5% y 11.3% de la muestra, respectivamente. La dimensién
beneficio econémico obtuvo un porcentaje de insatisfaccion
muy pequefio de la muestra, siendo este 0.8%, como se
observa en el Cuadro 9.

Cuadro 9.

Resultados de la evaluacién de satisfacciéon laboral por
dimensién

Significacion Condiciones Rec.Personal Beneficio

dela Tarea  deTrabajo y/o Social Econdmico
Muy Satisfecho (%) 33.9% 49.2% 10.5% 40.3%
Satisfecho (%) 33.9% 37.5% 29.8% 40.3%
Promedio (%) 32.3% 1.6% 45.2% 18.5%
Insatisfecho (%) 0.0% 0.0% 12.1% 0.8%
Muy Insatisfecho (%) 0.0% 11.3% 2.4% 0.0%
Total (%) 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracién propia
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2. Resultados de la evaluaciéon de desempeiio laboral

La evaluacién de desempefio fue descrita en tres niveles: Bajo,
Medio y Alto, segin el puntaje obtenido. Se obtuvo que 0%
de los agentes evaluados fue calificado con bajo puntaje en
ninguna de las dimensiones de desempefio consideradas en
la evaluacién, a excepcion del drea de conocimientos, la cual
obtuvo solo un 0.8% de la muestra con este puntaje.

Cuadro 10.

Resultados de la evaluacién de desempefio laboral por
dimensién

. Capac. De , Diligencia en
Proactividad - Conocim. .
Servicio el Trabajo
Alto (%) 99.2% 98.4% 96.0% 100.0%
Medio (%) 0.8% 1.6% 3.2% 0.0%
Bajo (%) 0.0% 0.0% 0.8% 0.0%
Total (%) 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracién propia
3. Resultados del analisis de correlacién

Respecto a la correlaciéon entre satisfaccion laboral y
desempefio laboral, el diagrama de dispersion de ambas
variables permite observar la existencia de relacién lineal
positiva entre ellas, como se muestra en la Figura 1.
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Figura 1.

Diagrama de dispersién de las variables Satisfaccién laboral y
Desempefio laboral

1. SATISFACCION LABORAL / DESEMPENO LABORAL

510
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% 360 y=2.3843x+229.92
o 310
260
[-%
% 210
£ 160

110

35 55 75 95 115 135

SATISFACCION LABORAL (X)

Fuente: Elaboracién propia

El célculo del coeficiente de correlacion lineal de Pearson (r)
revel6 una correlacién moderada entre ambas (r = 0.52), segin
la gradacién de resultados indicada por el autor Hugh C. (2005).

Figura 2.
Gradacién de resultados del Coeficiente de Correlacion de
Pearson (1)

-1.0

MNula

Fuente: Hugh, C., (2005). Métodos de investigacion y estadistica en psicologia
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Para definir la aceptacion o rechazo de la hipétesis de
investigacién, se hizo uso del programa estadistico SPSS
Statistics versién 25, con lo cual fue posible hallar el p valor (p
= 0.0000) para un nivel de significancia de 5%, confirmando
que es posible aceptar que ambas variables se correlacionan
de manera significativa con un 0.00% de probabilidad de
error, como muestra el Cuadro 11.

Cuadro 11.
Correlacion como prueba de hipétesis
Estadisticos
SafisfaccionLaboral Desempefio
N Valido 124 124
Perdidos 0 0
Media 108.44 433 .47
Error
estandar de 0.841 3.827
la media
IC 95% Limite Inferior = 107 481
IC 95% Limite Superior = 110 496
Correlaciones
SafisfaccionLaboral Desempefio
SafisfaccionL Correlacion 1 534"
aboral de Pearson '
Sig.
(bilateral) 0.0000
N 124 124
Desempefio Cormelacion -
de Pearson 524 1
Sig.
(bilateral) 0.000
N 124 124

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

Nivel de Significancia (alfa) a = 5% = 0,05

Valorde P =

0.00%

Lectura del P-valer: Con una probabilidad de error del 0,00%, La
satisfaccion laboral se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de trabajadores operativos
en una mediana empresa peruana del sector de
servicios de seguridad.

Fuente: Elaboracién propia
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Para determinar cudles de las dimensiones de satisfaccién
laboral se encuentran altamente correlacionadas con el
desempefio laboral, se realizé un andlisis de la relacién entre
los resultados obtenidos para cada dimensién de satisfaccion
y los resultados de la evaluacién de desempefio, como se
muestra en el Cuadro 12:

Cuadro 12.

Correlacién entre desempefio laboral y las dimensiones de
satisfaccion laboral

Alta correlacion positiva

S e DESEMPENO
Significacién de la Tarea T r=0.70

Moderada correlacién positiva

. ) DESEMPENO _
Condiciones de Trabajo LABORAL r=0.45

Baja correlacion positiva

Reconocimiento Personal DESEMPENO

y/o Social LABORAL r=0.20
. _ DESEMPERNO ~
Beneficio Econdmico et r=0.11

Fuente: Elaboracién propia

Como se puede observar, la tinica dimensién de satisfaccion
laboral que guarda alta relacién con el desempefio es la de
“Significacién de la tarea”, con un coeficiente de correlacién
de r = 0.70. Por otro lado, la dimensién que guarda la relaciéon
mads débil con el desempefio es la de “Beneficio econémico”,
con un coeficiente de correlacién de r = 0.11.
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Discusion

Se logré confirmar la hipétesis planteada. La satisfaccion
laboral mostré tener relacién significativa con el desempefio
laboral. Ello significa que, un incremento de la satisfaccion

laboral del trabajador se ve acompafado de un incremento en
el desempefio laboral del agente de seguridad.

Por otro lado, de las 4 dimensiones de satisfaccién laboral
exploradas, solo la satisfaccién con la significacién de la tarea
revelé una alta correlacién con el desempefio laboral. Esto
sugiere que, a medida que el trabajo produce mayor sentido
de esfuerzo, realizacién, equidad y/o aporte material, el
desempefio laboral también se incrementa. Ello es consistente
con la Teoria de Motivacién — Higiene de Herzberg (1959),
la cual plantea que los factores que producen satisfaccion
laboral e influyen en el desempefio laboral no son aquellos
relacionados con el ambiente o contexto de trabajo (sueldo
y beneficios, ambiente fisico, seguridad laboral, etc.), sino
aquellos que se relacionan con la naturaleza misma del trabajo
(sentimiento de autorrealizacién, reconocimiento, logro, etc.).

El hallazgo de la baja relaciéon del desempefio con la
satisfaccién con el beneficio econémico (r = 0.11) sugiere que
los sentimientos de satisfaccién que surgen por la recompensa
econémica no representan gran influencia en el desempefio.
Este resultado va acorde a lo sefialado por diferentes autores
acerca de que el beneficio econémico no es motivador, ni
promueve un mejor desempefio laboral (Robbins y Judge,
2013 y Herzberg, 1959).

Finalmente, en el contexto de la presente investigacién,
la relacién hallada entre las variables no implica que
necesariamente la satisfacciéon laboral sea causante de un mejor
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desempefio. Es posible observar la relacién entre satisfaccion
y desempefio laboral desde diferentes perspectivas: puede la
satisfaccion laboral causar el desempefio laboral, o viceversa.
Incluso, podrian ambas variables ser mutuamente influyentes
(Vanden, 2011). Para llegar a una conclusién sobre causalidad,
esnecesario realizar una investigacién de disefio experimental,
mediante la cual se manipula una causa para observar sus
efectos sobre otra en una situacién controlada (Herndndez,
R., 2014; Larios-Meofio, Gonzales Taranco, &, Alvarez Quiroz,
2016).

Como sugerencia, se recomienda a la empresa de seguridad
medir anualmente la satisfacciéon laboral de los agentes de
seguridad. De hallarse insatisfaccion en los trabajadores,
se sugiere realizar una intervencién mediante la cual se
identifiquen las creencias y valoraciones sobre su satisfacciéon
respecto ala significacién de la tarea, para luego sensibilizarlos
sobre laimportancia y el aporte de su puesto. Cabe sefialar que,
este reconocimiento no es exclusivo de puestos directamente
relacionados con la misién de la organizacién, sino que
puede incluir a contribuciones mds modestas, siempre que
los empleados entiendan el papel que cumplen dentro de la
sociedad y en la organizacion.

Asimismo, se recomienda hacer una revisién del disefio del
puesto agente de seguridad y considerar la importancia de la
tarea como una dimensién clave del mismo. Se sugiere aplicar
el modelo “The job characteristics model” de Greenberg, J., y
Baron, R., (1999), el cual toma en cuenta cinco dimensiones
para enriquecer el disefio del puesto de trabajo: variedad de
habilidades (1), identidad de la tarea (2), significaciéon de la
tarea (3), autonomia (4) y retroalimentacion (5).
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