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RESUMEN

El trabajo de investigacion se realizé en la localidad de Cajamarca, tuvo como objetivo
analizar la relacion entre las condiciones laborales y la satisfaccion de los trabajadores en
las empresas de intermediacion laboral de la localidad de Cajamarca, 2021.EI disefio de la
investigacion fue no experimental, transversal y de alcance correlacional, se utiliz6 los
métodos analistico - sintético e inductivo - deductivo, la muestra estuvo conformada por 53
trabajadores pertenecientes a 3 empresas de inmediacion laboral de la localidad de
Cajamarca, como instrumento de recoleccion se utilizé el cuestionario. Los resultados
muestran que la percepcion sobre las condiciones laborales, son buenas (62% de los
trabajadores). Sobre la satisfaccion con las condiciones laborales la mayoria de los
trabajadores estan satisfechos con sus condiciones de trabajo (50.0%) del mismo modo la
mayoria de los trabajadores también consideran importantes las condiciones de trabajo
(62.5%). Se concluye que existe una relacion significativa entre las condiciones laborales y
el nivel de satisfaccion, en las empresas de intermediacion laboral, con una fuerza de
asociacion alta segun el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,860, asimismo
existe una relacion significativa entre el nivel de satisfaccion e importancia de las
condiciones laborales, con una fuerza de asociacion moderada - alta (Rho de Spearman

0,714).

Palabras clave. Condiciones laborales, satisfaccion, trabajo
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ABSTRACT

The research was carried out in the town of Cajamarca, aimed to analyze the relationship
between working conditions and worker satisfaction in labor intermediation companies in
the town of Cajamarca, 2021.The design of the research was non-experimental, cross-
sectional and correlational in scope, analytical methods were used - synthetic and inductive
- deductive, the sample was made up of 53 workers belonging to 3 labor immediacy
companies in the town of Cajamarca, as a collection instrument the questionnaire was used.
The results show that the perception of working conditions is good (62% of workers). On
satisfaction with working conditions, most workers are satisfied with their working
conditions (50.0%) Similarly, most workers also consider working conditions important
(62.5%). It is concluded that there is a significant relationship between working conditions
and the level of satisfaction, in labor intermediation companies, with a high association
strength according to coefficient of correlation Rho of Spearman of 0.860, there is also a
significant relationship between the level of satisfaction and importance of working

conditions, with a moderate - high association strength (Rho of Spearman 0.714).

Keywords. Working conditions, satisfaction, work.
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CAPITULO |
INTRODUCCION
1.1. Planteamiento del problema
1.1.1. Contextualizacién

Las organizaciones son partes importantes de la sociedad y su éxito depende de la
calidad de las personas que trabajan para ellas. Para enfrentar los nuevos desafios de calidad,
productividad, servicio al cliente, etc., las organizaciones deben orientarse hacia la

comprension del comportamiento humano en su entorno de trabajo.

A nivel internacional, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) La OIT se
ocupa de los temas relacionados con el trabajo y los derechos de los trabajadores. Promueve
la garantia y el respeto a los principios y derechos fundamentales en el trabajo, como la
libertad de asociacion, la eliminacion del trabajo forzoso, el trabajo infantil y la
discriminacion; promueve la seguridad y salud en el trabajo, para prevenir las enfermedades
y los accidentes laborales; y promueve la mejora de las condiciones de trabajo, como los
salarios, las horas de trabajo, el descanso y las vacaciones. La OIT elabora normas
internacionales del trabajo, como convenios y recomendaciones, que orientan a los paises

miembros en sus politicas laborales.

A nivel nacional, El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE), que es
el 6rgano del Estado peruano encargado de disefiar y ejecutar las politicas publicas en
materia laboral. EI MTPE regula y fiscaliza el cumplimiento de las normas laborales, asi
como la intermediacién y el fomento del empleo, en relacién con las condiciones laborales
evaluando las politicas sociolaborales de trabajo y promocion de la empleabilidad, que
buscan garantizar el empleo decente y productivo para la poblacion, y regula y fiscaliza el
cumplimiento de la normativa laboral, que impulsando el mejoramiento de a empleabilidad

y proteccion de los trabajadores.



En este contexto, a nivel regional, se considera que el recurso humano y actualmente
Ilamado capital humano el principal motor, se debe poner atencion especial en su
desempefio, proporciondndole las condiciones 6ptimas para su desarrollo y satisfaccion. Los
individuos reflejan una actitud positiva hacia su trabajo motivandolo a aplicar sus
conocimientos y habilidades en la empresa, ya que gran parte del dia lo invierten en esa
actividad. Por esta razén el ambiente de trabajo debe ser agradable y favorecedor, los
sistemas de recompensas y los salarios deben ser justos, las oportunidades de progreso y la
seguridad en el trabajo deben estar siempre presentes, con el fin de crear en cada persona

una satisfaccion laboral que refleje en actitudes positivas y productivas de su parte.

Existe un interés creciente por la satisfaccion de los trabajadores porque esta
intimamente ligada a la productividad y la calidad del servicio. Las teorias de gestion han
ido cambiando con el tiempo, lo que ha llevado a nuevos conocimientos sobre como mejorar

los niveles de satisfaccion.

La satisfaccion laboral esta ligada con factores referidos al salario, relaciones
humanas, y condiciones de seguridad e higiene, si el colaborador no se encuentra satisfecho
con alguna de los factores mencionados o no son lo suficientemente adecuadas no se sentira
para nada satisfecho con su trabajo, y por el contrario si estos factores son proporcionados
adecuadamente, el colaborador estd completamente satisfecho con su empleo y entregara el

100% de su capacidad y entrega a sus labores. (Chiavenato, 2011).
1.1.2. Descripcion del problema

La persistente brecha entre la oferta y la demanda en el mercado de trabajo en la
ciudad de Cajamarca no solamente tiene altos costos econdmicos, sino también elevados
costos sociales y efectos negativos en las familias y comunidades, factores como la escasa
informacion y poca divulgacion de ofertas laborales, la incompatibilidad entre las aptitudes

de los trabajadores y las calificaciones que necesitan las organizaciones, la falta de



competencia de las personas que buscan las empresas y la discriminacion explican la falta
de oportunidades de trabajos; Por eso surgieron las empresas de intermediacion laboral que,
al igual que la tercerizacién, instituyeron una serie de modalidades de contratacién temporal
"indirecta". Muchas empresas consideran que la subcontratacion de mano de obra es una
forma rentable de satisfacer sus necesidades de personal. Estas empresas facilitan a las
empresas la busqueda y contratacion de trabajadores sin tener que pasar por la molestia y el
gasto de entrevistar y contratar nuevos empleados pero estan lejos de promover la formalidad
laboral y la competitividad, esta problematica contribuye a precarizar el empleo existente en
nuestra ciudad, dificultando a su vez el ejercicio de derechos fundamentales como la
sindicalizacion y la no discriminacion en el empleo, ante esta situacion se hace dificil
conservar una actitud positiva del colaborador frente a su trabajo, por ello cada dia las
organizaciones plantean como objetivo las capacitaciones, charlas, e incluso la aplicacion de
la psicologia aplicada, haciéndose necesario las evaluaciones del ambiente laboral y la
satisfaccion, que se constituye como uno de los principales problemas dentro de las
organizaciones, para el caso en estudio en las Empresas de Intermediacion Laboral en la

Localidad de Cajamarca.
1.1.3. Formulacion del problema
Pregunta General

¢Cual es la relacion de las condiciones laborales con la satisfaccion de los
trabajadores de las empresas de intermediacién laboral de la localidad de Cajamarca,

20217
Preguntas Especificas.

a. ¢Cual es la percepcion de las condiciones laborales en los trabajadores de las

empresas de intermediacién laboral de la localidad de Cajamarca?



b. ¢(Cudl es la percepcion de la satisfaccion laboral de los trabajadores de las
empresas de intermediacion laboral de la localidad de Cajamarca?

c. ¢Cual es la relacion de la satisfaccion de los trabajadores con la importancia de
las condiciones laborales en las empresas de intermediacion laboral de la localidad

de Cajamarca?
1.2. Justificacion de la investigacion
1.2.1. Justificacion teorico - cientifica

El estudio de la Satisfaccion Laboral como fendmeno vinculado a actitudes y la
relacion de estas con el comportamiento y los resultados hacen que sea un tema de gran
importancia en la actualidad. Siendo el capital humano el principal elemento en la prestacion
de un servicio, se requiere conocer sus necesidades y satisfaccion dentro de su ambiente de
trabajo. Existen muchos estudios relacionados con la satisfaccion laboral y su relacion con
el ambiente laboral, con el clima laboral, con el clima organizacional, con la motivacién y
con la productividad; en el presente trabajo como aporte al conocimiento se evaluara ademas
de la satisfaccion laboral, la percepcion de la importancia que las condiciones laborales
tienen para los trabajadores; constituyéndose en punto de partida para nuevas investigaciones

en la linea de investigacion.
1.2.2. Justificacion técnica-préactica

El estudio en mencion sirve para muchos gerentes, directivos de entidades privadas
y publicas, especificamente a las empresas de intermediacién laboral para tomar en
consideracion que la satisfaccion de cada uno de sus colaboradores depende de las
condiciones laborales que se le brinde de la importancia que estos le den al ambiente laboral,
los resultados son de utilidad para tomar decisiones que podrian mejorar las condiciones
laborales y la satisfaccion laboral, aspecto del cual dependen otros factores como la

productividad y el desempefio, la fidelidad, la identificacion organizacional entre otros.



1.2.3. Justificacion institucional y personal

En lo personal, la experiencia, confronto las condiciones laborales del investigador
con la poca satisfaccion laboral en la institucion laboral, situaciéon que influyé directamente
en el desarrollo de las labores dentro de dicha institucién, se considera por ello que,
institucionalmente los gerentes y directivos deben reflexionar acerca de las condiciones
laborales y su importancia para el buen desempefio y la productividad. Asimismo, la presente
investigacién servird como documento de consulta para otros estudiantes que estén

desarrollando investigaciones en este campo.
1.3. Delimitacion de la investigacion
1.3.1. Delimitacion Tedrica

La investigacion se circunscribe en el estudio de satisfaccion laboral y centra en las
condiciones laborales relacionados con los factores endogenos, es decir en los que la

organizacion tiene control, y abarca solamente las empresas de intermediacion laboral.
1.3.2. Delimitacion espacial

Espacialmente la investigacion se delimita a la localidad de Cajamarca en las
empresas inscritas en el Ministerio de trabajo y Promocion del Empleo de intermediacion

laboral.
1.3.3. Delimitacion Temporal.
La investigacion se realizara en el afio 2021.
1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo General

Analizar la relacion entre las condiciones laborales y la satisfaccion de los

trabajadores en las empresas de intermediacion laboral de la localidad de Cajamarca, 2021



1.4.2. Objetivo Especificos

a. Conocer la percepcion de las condiciones laborales en los trabajadores de las
empresas de intermediacion laboral de la localidad de Cajamarca

b. Conocer percepcion de la satisfaccion de los trabajadores de las empresas de
intermediacion laboral de la localidad de Cajamarca.

c. Establecer la relacion de la satisfaccion de los trabajadores con la importancia de las
condiciones laborales en las empresas de intermediacion laboral de la localidad de

Cajamarca.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO
2.1. Marco legal

Ley N° 27626 Ley que regula la actividad de las empresas especiales de servicios y

de las cooperativas de trabajadores, aprobada el 09 de enero del 2002.

Tiene por objeto regular la intermediacion laboral de la actividad privada con el fin
de proteger los derechos de los trabajadores. Solo es aplicable a las empresas de servicios
que estén legalmente constituidas como sociedades o cooperativas, cuyo objeto exclusivo
sea la prestacion de servicios de intermediacion laboral.

Decreto Supremo N° 003-2002 — TR. Reglamento de las Leyes que regula la
actividad de las empresas especiales de servicios y de las cooperativas de trabajadores.
Publicado el 28 de abril del 2002.

Establecen las disposiciones para la aplicacion de las leyes M°. 27626 y 27696, que
regulan la actividad de las empresas especiales de servicios y de las cooperativas de
trabajadores

Decreto Supremo N° 008-2007-TR, publicado el 27 de abril del 2007.

Modifica el Decreto Supremo nam. 003-2002-TR, Reglamento de la Ley que regula

la actividad de las Empresas Especiales de Servicios y Cooperativas de Trabajadores.
2.2. Antecedentes
2.2.1. Antecedentes internacionales

Grisales (2020) desarrollo la investigacion Condiciones laborales y su relacion con
la satisfaccion laboral en colaboradores de una empresa de sector privado en la ciudad de
Pereira. Tuvo como objetivo establecer la relacién existente entre las condiciones y

satisfaccion laborales en colaboradores de una empresa del sector privado de la ciudad de



Pereira; realizd un estudio con enfoque cuantitativo y correlacional, con una muestra
integrada por 30 colaboradores de la organizacion y los cuales fueron evaluados por medio
de la aplicacion de una encuesta, y de un instrumento de satisfaccion laboral. Concluye que
existe una relacion significativa respecto a la afectacion y grados de insatisfaccion con las
dimensiones establecidas de condiciones laborales, primando las condiciones fisicas y
ambientales, seguidas de la recompensa; afectando aspectos especificos de la satisfaccion de
los colaboradores y que, ademas, puede variar dependiendo del sexo como lo es la
satisfaccion de la relacion con superiores, participacion en la toma de decisiones y

satisfaccion general.

Marroquin (2017) desarrollo la tesis Programa de satisfaccion laboral para una
empresa de outsourcing de impulso y colocacion ubicada en la ciudad de Guatemala, la cual
tuvo como objetivo de determinar el actual nivel de satisfaccion laboral, al reconocer los
factores que influyen en el clima organizacional del personal administrativo y del personal
de colocacion compartida capital, los métodos que fueron aplicados en el proceso de
investigacion se denominan método analitico sintético, deductivo-inductivo. El autor llega,
entre otras, a las siguientes conclusiones: (1) Con la presente investigacion se pudo
evidenciar que los factores motivacionales de reconocimiento, capacitacion, ascensos y
posibilidad de desarrollo de carrera son las principales causas de la insatisfaccion laboral de
la unidad de analisis (2) Tanto para el personal del area administrativa como de colocacion
compartida capital el factor higiénico “estatus” y el factor motivacional “utilizacién plena
de las habilidades personales” fueron los factores que resultaron con los niveles de
satisfaccion mas altos. (3) En cuanto a las politicas de la empresa y de la administracion, los
colaboradores indicaron que a su ingreso a la empresa no recibieron una induccion
especifica, asi mismo, no se encuentran formalmente establecidos los manuales de

procedimientos y perfiles de puestos, situaciones que generan cierto grado de insatisfaccion



y desconocimiento certero en el establecimiento de reglas y directrices, sobre lo que la
empresa quiere que hagan y como quiere que lo hagan los colaboradores. (4) Los
colaboradores no estan satisfechos con las politicas salariales que actualmente aplica la
empresa, si se comparan con las de la competencia. (5) Los colaboradores manifestaron que
los compafieros de area no aportan por igual en la realizacion de las actividades y tareas
laborales, esto da a entender que existen indicios de poco compafierismo y apoyo mutuo, lo

cual podria estar ocasionando un ambiente laboral negativo que desmotive al personal.
2.2.2. Antecedentes nacionales

Alvites (2021) desarroll6 su tesis Estudio comparativo sobre la satisfaccion laboral
entre empleados de planilla y empleados de intermediacion laboral (inplants) en dos
empresas farmacéuticas multinacionales en Perd, cuyo objetivo fue comparar la satisfaccion
laboral del personal de planillay el personal contratado mediante intermediacion laboral (in-
plants) en dos empresas farmacéuticas multinacionales establecidas en Peru. Para la
ejecucion del estudio utilizé una encuesta cuyo indice permitié evaluar de forma descriptiva
la satisfaccion laboral de ambos grupos a través de cinco dimensiones: “Trabajo actual”,
“Salario actual”, “Oportunidades de promocion”, “Supervision” y “Compaiieros de trabajo”.
Para ello, se compararan los resultados de valoracion de las caracteristicas de cada una de
las cinco dimensiones para ambos grupos (trabajadores de planilla e inplants). Como
resultado de la hipdtesis general, no se encontraron diferencias en los grupos sujeto del
estudio, ya que se concluye que ambos son iguales en la proporcién de su valoracion respecto
a las caracteristicas observadas de satisfaccion laboral. De acuerdo con el estadistico prueba
chi cuadrado para asociacion, se obtuvo un p-value de 0.09 (mayor a a. = 0.05), bajo el cual
se acepta la hipétesis nula (HO), es decir, los grupos de trabajadores de planilla e
intermediacion laboral son iguales en la proporcion de su valoracion respecto a las

caracteristicas observadas de satisfaccion laboral. Si bien la proporcion de la valoracion de



los grupos de estudio respecto a las caracteristicas observadas de satisfaccion laboral son
iguales, si se han observado diferencias en ciertas caracteristicas relevantes de las cinco
dimensiones del cuestionario Job Descriptive Index (JDI). Esto se pudo visualizar mediante
el estadistico prueba de homogeneidad de proporciones, en cuanto a la dimension de
“Trabajo Actual”, dos caracteristicas “Fascinante” y “Saludable” si presentan diferencias en
las respuestas de los grupos encuestados, el 59% de los encuestados del grupo de planilla
afirmd que su trabajo si es fascinante; un porcentaje mayor de los trabajadores de
intermediacion afirm6 lo mismo (85%); por otro lado, el 72% de los empleados de planilla
contestd que su trabajo si es saludable; mientras que solo un 33% de los trabajadores de
intermediacion considera que es asi. De otro lado los empleados del grupo de planilla
consideran, en mayor proporcion, que su sueldo no es malo, si les permite darse lujos, es
muy bien pagado y que la reparticion de las utilidades si es satisfactoria; los de empleados
de planilla consideran en mayor proporcion que los empleados de intermediacion gue en sus
trabajos existen buenas probabilidades como para ascender. Del mismo modo en un mayor
porcentaje los trabajadores de planilla que los empleados de intermediacion afirmaron que
las promociones si son regulares en sus trabajos, asi como respecto a la existencia de
bastantes buenas probabilidades como para ascender. Sefiala finalmente que estas diferencias
se sustentan en el hecho de que la naturaleza de las funciones de esta modalidad de
contratacion puede ser complementarias o temporales y, por ello, no tienen un plan de
desarrollo establecido; sin embargo, oportunidades futuras dependeran de las reasignaciones

a las que la empresa de intermediacion laboral pueda referirlo.

Garcia (2017) desarrollé su investigacion Relacion entre clima, satisfaccion laboral
y las ventas de los promotores de una empresa de telecomunicaciones de Lima — 2017, cuyo
objetivo general fue determinar qué grado de relacion entre clima, satisfaccion laboral y las

ventas de los promotores de una empresa de telecomunicaciones de Lima. El enfoque de la
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investigacion fue cuantitativo. El alcance fue correlacional. EI método fue No Experimental
Transeccional Correlacional Causal Complejo. La poblacién estuvo compuesta por 330
promotores de ventas activos en planilla de uno de los tercerizadores, llegando entre otros a
los siguientes objetivos. (1) Se establecié que todas las dimensiones de clima laboral
correlacionaban de manera moderada, pero altamente significativa con todas las dimensiones
de satisfaccion laboral. ((2) Respecto al puntaje total de clima laboral, este se ubicé debajo
del promedio de la muestra. De la misma manera, todas las dimensiones de clima laboral se
localizaron en un nivel debajo de la media. 3) La puntuacion general de satisfaccién laboral
estuvo debajo del promedio de la muestra. (4) En cuanto a sus dimensiones, casi todas se
encontraron por debajo de la media, salvo la dimension Significacion de la tarea, la cual
estaba dentro del promedio y la dimension Reconocimiento personal y/o social, la cual

presentd una tendencia a un nivel bajo.

Reyes (2016), en su tesis de maestria Condiciones laborales y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la Comision Nacional para el Desarrollo y Vida sin Drogas -
Oficina Zonal Tarapoto, afio 2016, presenta las siguientes conclusiones: (1) Existe relacion
significativa positiva entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Comision Nacional para el Desarrollo y Vida Sin Drogas - Oficina Zonal
de Tarapoto, afio 2016 con un 95% de confianza, el coeficiente de correlacion lineal de
Pearson r = 0,898 indic6 que existe alta relacion positiva entre las variables; el coeficiente
de determinacién (0.807), nos explicd que aproximadamente el 80% de la satisfaccion
laboral de los colaboradores se ve influenciado por las condiciones laborales en la
institucion. (2) El 22% de los empleados en la Oficina Zonal de Tarapoto considerd que las
condiciones laborales en la oficina eran regulares, mientras que el 7% sintieron que son
malas, y el 36% de empleados consideran gque las condiciones de trabajo eran moderadas.

En cuanto a la satisfaccion laboral, los empleados en promedio indicaron que estan muy
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insatisfechos 17% de empleados, sentirse insatisfechos, 12% sentirse neutral, 28% sentirse

satisfecho y 12% muy satisfechos.

Fabian (2016) desarroll6 su tesis Responsabilidad en las obligaciones derivadas de
las actividades de intermediacion laboral, desarrollado bajo la Optica de las ciencias
juridicas con enfoque especifico en el derecho del trabajo, cuyo fenémeno estrella es la
subcontratacion en la modalidad de la intermediacién laboral, tuvo como objetivo general
determinar si la legislacion peruana, a partir de la vigencia de la Ley de Intermediacion
Laboral N° 27626, garantiza las obligaciones de seguridad social de los trabajadores
destacados a la empresa usuaria, como respuesta tuitiva de nuestro ordenamiento a dichos
efectos que se concentra la responsabilidad solidaria, ante la inseguridad de los trabajadores
frente a la empresa contratista y principal. Presenta las conclusiones (1) La legislacion
peruana contenida en la Ley de Intermediacion laboral N° 27626, establece la
responsabilidad solidaria de la empresa usuaria Unicamente para los derechos laborales de
origen legal o colectivo no cubiertas por la fianza. (2) La legislacion peruana contenida en
la Ley de Intermediacion Laboral N° 27626, no garantiza plenamente los derechos de los
trabajadores destacados a la empresa usuaria, al no regular la responsabilidad solidaria de
las obligaciones de seguridad social no cubiertas por la fianza. (3) La situacion establecida
en la Ley de Intermediacion Laboral N°.27626, abre la puerta al establecimiento de
soluciones claramente injustas para el trabajador, puesto que limita la posibilidad de exigir
cabalmente en los procesos laborales la responsabilidad de la empresa usuaria para el
cumplimiento de las obligaciones de seguridad social. (4) Cuando una de las empresas
usuarias incumple sus obligaciones, las demas empresas son responsables de proteger a los
trabajadores desplazados. La empresa principal, que se beneficia del trabajo de los

trabajadores desplazados, suele ser mas solvente que las empresas de servicios.
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2.2.3. Antecedentes regionales

Romero (2017) en su tesis de maestria La direccion ejercida y la satisfaccion laboral
en la Facultad de Ciencias Econdmicas Contables y Administrativas de la Universidad
Nacional de Cajamarca — 2017, presenta las siguientes conclusiones: (1) El grado de
satisfaccion respecto a la libertad otorgada por el directivo para desempefiar su trabajo, es
percibido de manera muy similar, tanto por los docentes y trabajadores administrativos, asi
como directivos califican en el rango de Muy satisfechos. Los docentes y trabajadores
administrativos respecto a la informacion relacionada con la labor que desempefian se
consideran satisfechos, sin embargo, en el caso de los docentes y administrativos el
calificativo es mas cercano a la a la insatisfaccion; lo que no ocurre con la percepcion de los
directivos, calificandolos como satisfechos con promedios mas altos. Los docentes y
trabajadores administrativos perciben insatisfaccion respecto a los reconocimientos por la
labor realizada, mientras que por su parte la percepcion de directivos marca una tendencia
hacia la satisfaccion. (2) En términos generales, se encontré diferencias significativas en la
percepcion de los directivos, docentes y trabajadores administrativos, respecto a la
satisfaccion de los docentes trabajadores en los compontes relacionados con las recompensas
por hacer bien el trabajo, tiempo dedicado por los directivos para opinar sobre la labor de
los docentes y administrativos y las oportunidades para desarrollar capacidades; los docentes
y trabajadores administrativos se sienten poco satisfechos respecto a estos rubros, por su
parte los directivos perciben que los docentes y trabajadores administrativos estan
satisfechos. (3) Existen diferencias significativas en la percepcién de los directivos con los
docentes y trabajadores administrativos respecto a la percepcion de la presencia de los
componentes de direccion evaluadas, con excepcion del rubro relacionado con la libertad
otorgada para desempefio de las labores con una calificacion que indica que este componente

esta siempre presente, tanto por parte de los directivos como por los docentes trabajadores
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administrativos. Del mismo modo para los trabajadores administrativos y directivos los
compontes informacion relacionada con la labor que desempefian y la oportunidad para
desarrollar capacidad son factores que ambos consideran de que estan casi siempre presentes
en la gestion directiva. (4) Existe una relacion fundamental entre la presencia de los
componentes de direccion evaluados segun la percepcion de los docentes y la percepcion de
su satisfaccion respecto a estos componentes, (Coeficiente R? de 0.98), esto es, que en los
componentes que cuya presencia es poco percibida existe poca satisfaccién mientras que en
los componentes que son percibidos con mayor presencia existe mayor satisfaccion. Similar
resultado se encuentra en la evaluacion de los trabajadores administrativos con un
Coeficiente un poco menor que el de los docentes R? de 0.78. (5) Segun la percepcion de los
docentes, la gestion directiva casi siempre ayuda a que logren sus objetivos, y casi nunca
para que sean productivos; por su parte, segin la percepcion de los trabajadores
administrativos, la gestion directiva siempre ayuda a que logren sus objetivos y casi siempre
para que sean productivos. (6) Los directivos consideran que los maestros y los trabajadores
administrativos son productivos porque estan contentos con su trabajo. Esto se sustenta en
los resultados de las encuestas que muestran que los docentes y trabajadores que estan
satisfechos con su trabajo dicen que es porque son productivos. Sin embargo, existen
pequefias diferencias entre los resultados de estas encuestas y las declaraciones de docentes

y trabajadores que dicen estar satisfechos con su trabajo porque es productivo.
2.3. Marco Doctrinal
2.3.1. Teoria de los Factores de Herzberg

La Teoria de los Factores de Herzberg se basa en el ambiente externo (perspectiva
extravertida). Para Herzberg, la motivacién para trabajar depende de dos factores. (Herzberg,

1965)
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Factores higiénicos: Se refiere a las condiciones que rodean a la persona en su
trabajo; comprenden las condiciones fisicas y ambientales del empleo, salario, beneficios
sociales, politicas de la empresa, tipo de supervision, clima de las relaciones entre direccion
y empleados, reglamentos internos, oportunidades, etcétera. Las organizaciones utilizan la
motivacion ambiental para alentar a los empleados. Sin embargo, los factores de higiene
tienen muy poca capacidad para influir poderosamente en el comportamiento de los
empleados. La expresion higiene refleja precisamente su caracter preventivo y profilactico,
e indica que solo se destinan a evitar la insatisfaccion en el medio o amenazas potenciales al
equilibrio. Si estos factores de higiene son dptimos, solo evitaran una pequefia insatisfaccion,
ya que su influencia en el comportamiento no aumenta la satisfaccion de manera duradera.
razon por la que se les llama factores de insatisfaccion, y son los siguientes: Condiciones de
trabajo y bienestar, Politicas de la organizacion y administracion, Relaciones con el
supervisor, Competencia técnica del supervisor, Salario y remuneracién, Seguridad en el
puesto, Relaciones con los colegas. Los factores higiénicos constituyen el contexto del

puesto.

Factores motivacionales: Un trabajo que proporciona satisfaccion y motivacion es
mas productivo de lo habitual. La satisfaccion y la motivacion que provienen de cumplir con
una tarea o actividad desafiante y significativa en el trabajo pueden durar mas de lo habitual.
Si los factores motivacionales son Optimos, elevan la satisfaccion; si son precarios, la
reducen. Por eso se les denomina factores de satisfaccion. Constituyen el contenido del
puesto en si y comprenden: Delegacion de responsabilidad, libertad para decidir como
realizar una labor, posibilidades de ascenso, utilizacion plena de las habilidades personales,
formulacién de objetivos y evaluacion relacionada con ellos, simplificacion del puesto (por

quien lo desempefia), Ampliacién o enriquecimiento del puesto (horizontal o verticalmente)

(p. 46)
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La presente teoria contribuye con el trabajo de investigacion por cuanto delimita el
estudio de satisfaccion laboral y centra en las condiciones laborales relacionados con los
factores higiénicos y motivacionales, es decir los factores enddgenos sobre los cuales la
organizacion tiene control, y que se consideran como indicadores de las dimensiones de las

variables en estudio.
2.4. Marco conceptual
2.4.1. Intermediacion laboral
El Decreto Supremo N° 003-2002 — TR, define la intermediacion laboral como:

Intermediacion de servicios temporales. Consiste en emplear uno 0 mas
trabajadores con el fin de destacarlo temporalmente a una tercera persona, natural o
juridica, denominada empresa usuaria, que dirige y supervisa sus tareas. (Articulo 1,

parrafo 7)

Intermediacion de servicios complementarios o altamente especializados.
Consiste en prestar servicios complementarios o especializados por una persona
juridica, que destaca a su personal a una empresa usuaria, para desarrollar labores
complementarias o altamente especializadas, en las que esta ultima no determina ni

supervisa sustancialmente las tareas del trabajador destacado. (Articulo 1, parrafo 8)
2.4.2. Empresas de Intermediacién laboral.

Segun la Ley N° 27626, La intermediaria destaca trabajadores a una usuaria,
laborando el personal dentro del centro de operaciones y usualmente subordinados a la
Gltima. La intermediaria se caracteriza por cobrar tarifas basadas en la remuneracion y
respectivo costo laboral de cada trabajador méas una utilidad (plus contrac), que es
habitualmente una comisién. En este sentido, alude a empresas que Unicamente suministran
trabajadores que retnan las calificaciones requeridas, y en la terminacion a tiempo de la

relacion laboral de acuerdo con las necesidades de la empresa usuaria. Pero una vez que el
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trabajador es colocado, la direccidn y control de los trabajos recae sobre la empresa usuaria,
quedando en manos de la intermediaria el pago de la remuneracion y derechos laborales y la

asuncion de la calidad del trabajador.

En un sentido tradicional, se hace referencia a empresas que Unicamente proveen
trabajadores, el valor agregado esta en la oportuna colocacién de un trabajador que tenga las
competencias requeridas, y en la culminacion a tiempo de la relacion laboral, de acuerdo a

las necesidades previstas por la empresa usuaria.

Una vez que el trabajador es colocado, la direccion y control de los trabajos recae
sobre la empresa usuaria, quedando en manos de la intermediaria Unicamente el pago de la

remuneracion y provision de los derechos laborales y la condicion de empleador.
2.4.3. Condiciones laborales

Chiavenato (2011), respecto a las condiciones o ambiente laborales sefiala que esta
conformado por las condiciones ambientales (fisicas), condiciones para el desempefio y

condiciones sociales.

Del primer grupo se ocupa la higiene laboral; es decir, de las condiciones ambientales
del trabajo, aunque no se desentiende por completo de los otros dos grupos. Al hablar de las
condiciones ambientales del trabajo se refiere a las circunstancias fisicas que rodean al
empleado como ocupante de un puesto en la organizacion; es decir, al ambiente fisico del

empleado mientras desempefia su funcion. (p. 277)
2.4.3.1. Condiciones fisicas y o materiales

Son las condiciones ambientales que rodean a los empleados mientras trabajan, esta
constituido por el mismo espacio fisico, tales como ambientes, locales, edificios y terrenos,
asi como otros aspectos tales como exposicion a ruidos, temperaturas extremas, agentes
quimicos, mala o excesiva iluminacion, exposicion a la intemperie, asi como los equipos de

proteccion individual (Chiavenato, 2011, p. 289)
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Seguridad. Segun Chiavenato (2011) Desde el punto de vista del area de recursos
humanos, una de las bases principales para conservar la fuerza de laboral de manera
adecuada, lo constituye la salud y la seguridad de las personas. En general, la
seguridad laboral es una actividad que garantiza que en el trabajo haya condiciones
personales y materiales capaces de mantener cierto nivel de salud de los empleados.

(p. 280).

Debemos destacar que existen normas importantes sobre la gestion y promocién de
la seguridad en el trabajo, tales como la 1SO 45001, que es la nueva norma
internacional que sustituye a la OHSAS 18001 y que también se enfoca en el
SGSST, pero con una perspectiva mas integrada y alineada con otras normas de

gestion como la 1SO 9001 y la ISO 140012.

Recursos y Materiales. Son los recursos necesarios para las operaciones basicas de
la organizacion, ya sea ofrecer servicios especializados o producir bienes y
productos. Los recursos materiales estdn constituidos por los materiales e
implementos que se usan en el proceso productivo, asi como tambien la tecnologia
que los orienta y los métodos y procesos de trabajo encaminados a la produccién
de los bienes y de los servicios que ofrece la organizacion. (Chiavenato, 2006, p.
81)

2.4.3.2. Beneficios Laborales y/o remunerativos

Remuneracion. Los salarios o remuneracion son importantes porque permiten

satisfacer tanto las necesidades como los placeres de la vida. Si los empleados estan

insatisfechos con sus sueldos, pueden recurrir a un sindicato para que los asista en el

mejoramiento de su nivel de vida. EI monto del pago que recibe un individuo en

relacién con el pago que reciben otros empleados que realizan el mismo o trabajos
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similares, constituye un aspecto psicologico importante en la remuneracién. (Wayne,

2010, p. 376)

Esto significa que es muy posible que un trabajador se sienta insatisfecho cuando
percibe que en la en la empresa se favorece a otro trabajador al pagarle mas en el

mismo nivel de puesto y trabajo incluso por un trabajo de categoria menor.

Segun Chiavenato (2011), la remuneracion se refiere a la recompensa que recibe el
trabajador a cambio de realizar las tareas organizacionales, en este sentido, sefiala
que se trata, basicamente, de una relacion de intercambio entre los trabajadores y la
organizacion, por lo que cada empleado negocia su trabajo para obtener un pago

econémico y extraeconomico.

Es preciso sefialar que el dinero que se percibe como contraprestacion por el servicio
brindado en el puesto ocupado constituye el salario directo en el caso de los
empleados por mes, corresponde al salario mensual que perciben. (Chiavenato, 2011,

p. 234)

Otros beneficios laborales y / o remunerativos. Segun Chiavenato (2011), La
retribucién econdmica indirecta es una forma de salario que surge de las
disposiciones de un contrato colectivo de trabajo y del plan de beneficios y servicios
sociales de una empresa. Este salario puede incluir aguinaldos, gratificaciones, extras
(como riesgos, insalubridad, turno de noche, afios de servicio, etc.), participacién en
las utilidades, horas extras, vacaciones y el dinero correspondiente a los beneficios

de la empresa (p. 235)
2.4.3.3. Politicas administrativas

Para Chiavenato (2011), las politicas de recursos humanos surgen en funcién de la
racionalidad, filosofia y cultura de organizacion. Las politicas son reglas establecidas para
administrar y controlar las funciones y garantizar su desempefio de acuerdo con los objetivos
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deseados. Su orientacion administrativa evita que las personas realicen funciones no
deseadas y ayuda a asegurar el éxito de sus funciones especificas. En este sentido las politicas
son guias para la accién. Las politicas ofrecen respuestas a las situaciones o problemas que
se presentan con cierta frecuencia, y se evita que los trabajadores acudan innecesariamente
a sus supervisores para aclarar o resolver cada problema. Existe la necesidad de una politica
de recursos humanos que se adapte a las necesidades de la organizacién, con el fin de

garantizar que se cumplan los objetivos:

Politicas de Administracion y control de funciones: a) Chiavenato (2019,) destaca
entre otras: a) Donde reclutar y como reclutar los recursos humanos necesarios para
la organizacion. b) Para elegir a las mejores personas para un trabajo, la compafia
analiza una variedad de cosas, como qué habilidades tiene el solicitante y qué tan
bien encajarad en el puesto. También toman en cuenta qué tan bien han crecido y
desarrollado hasta ahora. c) Como incorporar a los nuevos participantes al ambiente

interno de la organizacion con rapidez y eficacia (p. 103

Politicas de colocacion y movimiento interno: a) Determinar los requisitos basicos
del personal para un puesto en una organizacion que puede implicar averiguar sus
requisitos intelectuales, fisicos y de otro tipo b) Criterios de planeacion, colocacion
y movimiento interno de los recursos humanos que consideren la posicion inicial y
el plan de carrera, que definan las posibilidades futuras dentro de la organizacion

(Chiavenato, 2019, p. 103)

Politicas de relaciones laborales con la alta direccion: Segin Wayne (2010) las
politicas deben ser solidas, en este sentido sefiala que una politica es una guia
predeterminada que se ha establecido para dar direccion en la toma de decisiones.
Las politicas y las practicas de recursos humanos que reflejan el interés de la

administracién por sus trabajadores sirven como retribuciones positivas; dar
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incentivos practicos, puede ser un medio para estimular el mejor desempefio
individual y para lograr un incremento en la cantidad y calidad del trabajo y crear y

mantener buenas condiciones de trabajo. (p. 323)

2.4.3.4. Relaciones interpersonales

Relaciones horizontales y verticales. Segun Chiavenato (2011), las organizaciones
empresariales se diferencian de los grupos y de las sociedades por su complejidad
estructural, esta complejidad estructural de da en las organizaciones por la existencia
de distintos niveles horizontales y verticales dentro de ella, en este sentido a medida
que se divide el trabajo, aumenta la complejidad horizontal de la organizacion, y
conforme surgen nuevos niveles jerarquicos para un mejor control y regulacion,
aumenta la complejidad vertical, es asi que a las organizaciones con muchos niveles
jerarquicos se las conoce como organizaciones altas y a las que poseen poco niveles
jerérquicos, como organizaciones planas; sefiala que respecto a las relaciones,
mientras que los miembros de organizaciones planas se relacionan en persona, en las
organizaciones altas se requieren intermediarios para coordinar e integrar las

actividades de las personas.

Segun Wayne (2010), las relaciones internas con los empleados comprenden las
actividades de administracion de recursos humanos relacionados con el movimiento
de los empleados al interior de la organizacion. Sefiala que estas actividades incluyen
las promociones, las transferencias, los descensos de categoria, las renuncias, los

despidos y el retiro o la jubilacion. (Wayne, 2010, p. 412)

Trabajo en equipo. Uno de los principales elementos de la administracion de la
calidad total (ACT) es involucrar a todo el mundo en la actividad empresarial. El
principal medio para instituir esta politica, tanto en la cima como en la base, es el

trabajo en equipo. La empresa se deshace del organigrama tradicional de la estructura
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jerarquica para emplear una extensa red de equipos interrelacionados (Chiavenato,

2011, p. 225).

Sefiala Chiavenato que el trabajo en equipo debe constituir la etapa critica para
generar, difundir, desarrollar, adaptar y aplicar de forma rentable el conocimiento.
Los lideres de lideres deben incentivar, comunicar, motivar y orientar a las personas
para que esto ocurra (p. 384).

2.4.3.5. Desarrollo Personal y laboral

Programas de capacitacion “La capacitacion es el acto intencional de proporcionar
los medios que permitan el aprendizaje, fendmeno que surge como resultado de los

esfuerzos de cada individuo”. (Chiavenato, 2011, p. 324).

postula Chiavenato (2011), respecto al aprendizaje, que este es un cambio de
conducta cotidiano en todos los trabajadores. La capacitacion debe tener como
objetivo orientar las experiencias de aprendizaje de los empleados de manera positiva
y favorable, complementandolas con actividades planificadas que ayuden a las
personas de todos los niveles jerarquicos a desarrollar mas rapidamente sus
conocimientos, actitudes y habilidades. Estas habilidades beneficiaran a los
empleados y a la organizacion en su conjunto. Asi, la capacitacion mediante
entrenamiento repetido se convierte en un proceso continuo que Se renueva cada vez

que se repite.

Promociones. Una promocion es el movimiento de una persona hacia una posicién
de nivel mas alto en la organizacion. El término promocién es una de las palabras
con mayor carga emocional en el campo de la administracion de recursos humanos.
Un individuo que recibe una promocion recibe por lo regular recompensas
financieras adicionales y el estimulo de su ego asociado con el logro. Wayne (2010)

destaca que La mayoria de los trabajadores se sienten bien con el ascenso, pero por
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cada individuo que obtiene un ascenso, hay otros que no fueron seleccionados para
el ascenso. Esto puede conducir a sentimientos de decepcion o incluso resentimiento.
Si alguien realmente queria un ascenso y su candidato favorito no fue elegido, es
posible que reduzca la velocidad de sus actividades y quede insatisfecho. Esto podria

llevarlos a renunciar. (p. 428).

Desarrollo de personal. Wayne (2010) sefiala que es importante la satisfaccion de
las necesidades especificas de desarrollo de los empleados: “Los individuos que ven
que sus necesidades de desarrollo personales estan satisfechas se sienten mas
complacidos en sus puestos de trabajo y en la organizacion, por eso, tienden a

permanecer en esta” (p. 229)
2.4.3.6. Desempefio de tareas

Cantidad de Trabajo y exigencia. “La variedad de habilidades es el grado en el cual
el trabajo requiere de un numero de actividades diferentes para concluirlo con éxito.
Algunos trabajadores disfrutan de la variedad en sus trabajos, y en caso de ser asi,

esto sirve como compensacion.” (Wayne, 2010, p. 321)

Segun Wayne, el incremento del numero de actividades en el trabajo es de gran
importancia para algunos trabajadores y cuando éste es el caso, la variedad de

habilidades se convierte en una forma de compensacion y satisfaccion para éstos.

Importancia de las tareas. Segun Wayne (2010), el efecto que tiene un trabajo sobre
otras personas constituye la importancia de las tareas, y cuando el desempefio del
trabajo de un individuo influye en las vidas de otros, el trabajador con frecuencia

experimenta un sentido real de logro y satisfaccion.

Autonomia. La autonomia es el grado en que los empleados son libres de hacer su
trabajo como mejor les parezca. Los trabajos que ofrecen un alto grado de autonomia
a menudo hacen que los empleados se sientan responsables de los resultados de su
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trabajo. La mayoria de los trabajadores no desean que alguien los vigile por detras de
sus hombros durante todo el dia esperando que cometan el error mas insignificante.

(Wayne, 2010, p. 322)

Identidad de las tareas. La identidad de las tareas es el grado en el cual una actividad
incluye una unidad identificable de trabajo que debe realizarse desde el principio
hasta el final. (Wayne, 2010, p. 322). Algunos trabajadores disfrutan de la
responsabilidad adicional que supone un proyecto en el que participan desde el

principio hasta el final, lo que se traduce en satisfaccion.
2.4.3. Satisfaccion de los trabajadores

La satisfaccion estd relacionada con el cumplimiento de las expectativas. Una
persona con expectativas muy altas estara insatisfecha hasta que las pueda cumplir.
En cambio, si sus expectativas estan mas de acuerdo con su situacién, entonces se
sentira mas satisfecha. La satisfaccion depende de una cantidad de elementos que

pueden activarla. (Maristany, 2007, p. 46)

Para Maristany (2007), La satisfaccion es una emocion dindmica y oscilante. Puede
variar en intensidad, ubicacion y duracion, dependiendo de las experiencias y
reacciones individuales de cada persona. Debido a que la satisfaccion esta en
constante cambio, se le debe prestar mucha atencion al evaluar las emociones de

alguien.

Respecto a la satisfaccion, Chiavenato (2011), sefiala que la organizacion es un
sistema eminentemente social que por ello tiene que prestar atencién a los beneficios
otorgados a sus grupos de interés como los funcionarios, los clientes, los proveedores
y los prestadores de servicios, sefiala que en en este sentido la organizacion satisface
las demandas del ambiente a través de la responsabilidad social, ética, voluntarismo,

etc. Segln el autor los indicadores de satisfaccion incluyen las actitudes de los
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funcionarios, rotacion, ausentismo, quejas y reclamaciones, satisfaccion del cliente,

etcétera. (p. 30).
2.4.4. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es una medida de cudn contento estd un individuo con su
trabajo actual. Aunque la satisfaccion en el trabajo es una actitud mas que un
comportamiento, es un resultado que interesa a muchos gerentes porque es mas
probable que los empleados satisfechos se presenten a trabajar y permanezcan en una

organizacion. (Robbins y Coulter, 2005. p 343)

Segun Robbins & Coulter, una persona que tiene un nivel alto de satisfaccion en el
trabajo tiene una actitud positiva hacia el trabajo, en tanto que una persona que esta
insatisfecha con su trabajo tiene una actitud negativa, sefialan que, cuando la gente
habla de las actitudes de los empleados, por lo general se refiere a la satisfaccion en

el trabajo.

Para Maristany (2007), Respecto del trabajo en particular, un asunto de mucha
importancia es si la persona estd a gusto en su puesto. El estar a gusto es algo
totalmente subjetivo. Muchas personas ocupan puestos muy limitados y estan
contentos con ellos, mientras que otros trabajan en puestos que parecen interesantes
pero que no son realmente de su agrado, y luego se sienten insatisfechos. Sefiala que,
en ultima instancia, es mucho mas conveniente estar contento en un trabajo. Personal,

sin equivocarse.

Para el presente trabajo, teniendo en cuenta la teoria y el maco conceptual expuesto,
la satisfaccion laboral, serd medida respecto a las condiciones laborales relacionadas
con la condicion Fisica y/o materiales, beneficios Laborales y/o remunerativos,
politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal y desempefio de

tareas.
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2.5. Definicion de términos basicos

Diagnostico. Un diagndstico es un proceso sisteméatico que nos ayuda a medir y
determinar las caracteristicas individuales para que podamos implementar

intervenciones especificas a las necesidades y potencial de cada persona.

Satisfaccion laboral. Medida de la satisfaccion del trabajador con su trabajo y el
nivel general de satisfaccion del trabajo. Esto incluye factores tales como
oportunidades de desarrollo personal, condiciones favorables de trabajo y
remuneracion, politicas y practicas organizacionales que apoyen a los trabajadores y

condiciones fisicas y materiales en el lugar de trabajo.

Empresa de servicios temporales. Las empresas de servicios temporales son
personas juridicas que pueden celebrar contratos con terceros para emplear

trabajadores temporalmente para ayudar con las actividades del negocio de terceros.

Empresa de servicios complementarios. Son personas juridicas que asignan sus
empleados a empresas terceras llamadas usuarios para ayudar en actividades
complementarias. Estas actividades no estan vinculadas al negocio principal y, en

caso de discontinuarse, no tendran un impacto significativo.

Empresa de servicios especializados. Son aquellas personas juridicas que brindan
servicios de alta especializacion en relacion con la empresa usuaria que los contrata,
es una labor auxiliar, secundaria o no vinculada a la actividad principal; y que exige

un alto nivel de conocimientos técnicos, cientificos o particularmente calificados.

Intermediacion laboral. El servicio que ayuda a conectar a los solicitantes de empleo
con los empleadores y es operado por una tercera empresa, la empresa usuaria. Estos
trabajadores son de empresas de servicios que son personas juridicas, y deben

cumplir con ciertos requisitos y estar capacitados para prestar este servicio.
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Tercerizacion. Modalidad de subcontratacion que lleva a que una empresa contrate
a otra empresa para que haga parte del trabajo que solia hacer ella misma. Esto puede
ser ventajoso porque la tercera empresa puede proporcionar la mano de obra, las

maquinas y otros recursos necesarios para ayudar con el desarrollo de un servicio.
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CAPITULO 11l
PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis general

Las condiciones laborales se relacionan de manera significativa con la satisfaccion
de los trabajadores de las empresas de intermediacion laboral de la localidad de Cajamarca,

2021.
3.1.2. Hipdtesis Especificas

a. Las condiciones laborales en las empresas de intermediacion laboral de la localidad de
Cajamarca son percibidas como buenas por mas del 50% de los trabajadores.

b. Mas del 50% de los trabajadores de las empresas de intermediacion laboral de la
localidad de Cajamarca han alcanzado niveles adecuados de satisfaccion laboral.

c. La satisfaccion de los trabajadores se relaciona con la importancia de las condiciones

laborales en las empresas de intermediacion laboral de la localidad de Cajamarca.
3.2. Variables
Variable 1:  Condiciones laborales
Variable 2:  Satisfaccion de los trabajadores

3.3. Operacionalizacion de los componentes de la hipotesis
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Tabla 1

Operacionalizacion de los componentes de la hipétesis

HIPOTESIS

DEFINICION
CONCEPTUAL

Hipétesis general

Las condiciones
laborales se relacionan
de manera significativa
con la satisfaccion de
los trabajadores de las

empresas de
intermediacion laboral
de la localidad de

Cajamarca, 2021

Las condiciones de trabajo
0 ambiente laboral esta
conformado  por las
condiciones ambientales
(fisicas), condiciones para
el desempefio condiciones
sociales, que brinda la
organizacién al trabajador.
Chiavenato (2011).

DEFINICION OPERACIONAL INSTRUMENTO
DE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES RECOLECCION
Seguridad

Variables (1)

Condiciones
Laborales

Condicion Fisica
y/ 0 materiales

e Condiciones fisicas

Condiciones Materiales

Técnica:
Beneficios Remuneraciones Encuesta
Laborales y/o Gratificaciones y compensaciones
remunerativos Vacaciones e Incentivos econémicos Instrumento:

Politicas
administrativas

Administracién y control de funciones  Cuestionario
Colocacion y movimiento interno
Politicas Relaciones laborales con la

alta direccién

Relaciones Relaciones horizontales

laborales y Relaciones verticales

personales Trabajo en equipo Técnica:
Desarrollo Programas de Capacitacion Encuesta
Personal y Promociones

laboral Desarrollo personal y profesional Instrumento:

Desempefio de
Tareas

Cantidad de Trabajo y exigencia Cuestionario
Importancia y autonomia

Identidad de las tareas
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DEFINICION OPERACIONAL

) DEFINICION INSTRUMENTO
HIPOTESIS CONCEPTUAL DE )
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES RECOLECCION
Hipotesis especificas
- Profesion Técnica:
a. Las condiciones laborales Cargo Encuesta
en las empresas de Aspectos
intermediacion laboral de la La satisfaccion laboral, generales Edad
localidad de Cajamarca son se refiere a la actitud o Instrumento:
exo

percibidas como buenas por
mas del 50% de los
trabajadores.

b. Mas del 50% de los
trabajadores de las empresas
de intermediacion laboral de
la localidad de Cajamarca
han alcanzado niveles
adecuados de satisfaccion
laboral.

c. La satisfaccion de los
trabajadores se relaciona con
la importancia de las
condiciones laborales en las
empresas de intermediacion
laboral de la localidad de
Cajamarca.

general de un individuo
hacia su trabajo. Aunque
la satisfaccion en el
trabajo es una actitud
mas que un
comportamiento, es un
resultado que interesa a
muchos gerentes porque
es mas probable que los
empleados satisfechos se
presenten a trabajar y
permanezcan en una
organizacioén. (Robbinsy
Coulter, 2005)

Cuestionario

Variables (2)
Satisfaccion de
los trabajadores

Percepcion de
Satisfaccion /
importancia

Condicion Fisica y/ o materiales

Beneficios Laborales
remunerativos

Politicas administrativas

Relaciones laborales/personales

Desarrollo Personal y laboral

Desempefio de tareas

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO
4.1. Ubicacion geografica
El trabajo de investigacion se realizo en la localidad de Cajamarca.
4.2. Disefio de la Investigacion

De acuerdo con Herndndez et al. (2014), el disefio de la investigacién fue no
experimental y transversal; ya que observamos los fenémenos tal y como se dan en su
contexto natural, para después analizarlo, y transversal porque este tipo de estudios toman
un determinado periodo de tiempo una muestra de personas, empresas y/o paises. Asimismo,
fue de alcance correlacional por cuanto se buscd establecer la correlacion entre las
condiciones laborales y la satisfaccion de los trabajadores de las empresas de intermediacion

laboral.
4.3. Métodos de investigacion

Analitico — Sintético: Permitio descomponer un todo complejo en sus multiples
relaciones de componentes (condiciones fisicas y materiales, beneficios laborales y/o
remunerativos etc.) y luego establecer la relacion que existe entre dichos componentes
previamente analizados para descubrir las relaciones esenciales y la satisfaccion /

importancia de cada una de ellas con relacion a las condiciones laborales. (Kerlinger, 2002),

Inductivo — Deductivo: permitié a partir de hechos particulares, determinar
generalizaciones que nos permitieron establecer las hipotesis del estudio y luego a partir de
estas generalizaciones deducir nuevas conclusiones e inferenciar los resultados a la

poblacién. (Kerlinger, 2002),
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4.4. Poblacién, muestra, unidad de analisis y unidades de observacion.

Poblacion. La poblacién para el trabajo de investigacion esta constituida por las
todas las empresas de intermediacion laboral, inscritas en el Ministerio de Trabajo y

Promocion del Empleo (MTPE) que hacienden a 12 empresas.

Muestra. La muestra sera no probabilista y se tomaran a los trabajadores de tres (3)
empresas, que accedieron a colaborar con el estudio, cuyo total de trabajares ascienden a

56.

Unidad de analisis. La unidad de anélisis colectiva estuvo conformada por las

empresas de Intermediacion Laboral bajo en estudio.

Unidades de observacion. La unidad de observacion fue constituida por los

trabajadores de cada una de las empresas que conforman la muestra en estudio.
4.5. Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion
Para el trabajo de investigacion se aplicd lo siguiente:
Encuesta: elaborando un cuestionario a partir de los indicadores de las variables.

Cuestionario. A través del cuestionario se obtuvo informacion que permitio valorar
la percepcion, por parte del trabajador, sobre las condiciones laborales en las que realiza su
trabajo y sobre su nivel de satisfaccion, asimismo, sobre la importancia relativa relacionada

con cada aspecto a evaluar referente a las condiciones laborales en su organizacion.

Validez del instrumento. El instrumento fue sometido a una prueba de fiabilidad
cuya escala obtuvo una validez interna de instrumento de muy bueno, segln los coeficientes

Alfa de Cronbach.
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4.6. Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion

Para le procesamiento de la informacion se utilizd la hoja de célculo Excel y el
programa estadistico SPSS. EIl analisis de la informacién se hizo mediante la estadistica

descriptiva y la estadistica inferencial, presentandose los resultados en gréficos y figuras.
4.7. Equipos, materiales e insumos
Computadora, Impresora, Grabadora, Papel Bond A4, CDs, Tinta, Copias, etcétera

4.8. Matriz de Consistencia Metodologia
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Tabla 2 Matriz de Consistencia Metodologia

Titulo: Condiciones laborales y satisfaccion de los trabajadores de las Empresas de Intermediacion Laboral en la Localidad de Cajamarca, afio 2021

Formulacion del _— . . . . . Instrument . Poblaciény
Objetivos Hipotesis Variables Dimension Indicadores ode Metodologia
problema L muestra
Recoleccion
Pregunta General Objetivo General = Hipotesis general L e Seguridad
¢Cual es la relacion Analizar la Las condiciones Condicion Fisica e Condiciones fisicas
de las condiciones  relacion entre las laborales se ylomateriales < Lt os Materiales
laborales con la condiciones relacionan de - .
satisfaccion de los laborales y la manera significativa * Remuneraciones Enfoque:
trabajadores de las  satisfaccion de los  con la satisfaccion Beneficios e Gratificaciones y
empresas de trabajadores en las  de los trabajadores Laborales y/o compensaciones Cuantitativo
intermediacién empresas de de las empresas de remunerativos e Vacaciones e Incentivos
laboral de la intermediacion intermediacion econdmicos ,
localidad de laboral de la laboral de la e Administracion y control de Métodos:
Cajamarca, 20217 localidad de localidad de funciones
Cajamarca, 2021 Cajamarca, 2021 Variables (1) Politicas e Colocacion y movimiento Analitico - No
o Condiciones interno Encuesta/ Sintético  probabilistica
Preguntas Preguntas Hipotesis Laborales e Politicas Relaciones Cuestionario  Inductivo —
Espec]flcas. Especificas. Especificas laborales Deductivo 56
a. (Cudles la a. (Cudl es la a. Las condiciones Relaciones e Relaciones horizontales trabajadores
percepcion de las  percepcion de las laborales en las laborales y e Relaciones verticales o
I ;ondlluonels | (k:)ondlmlonels _ etmprezgs o_lg personales « Trabajo en equipo Disefio:
aborales en los aborales en los intermediacion PRy
trabajadores de las  trabajadores de las laboral de la D I * Programas de Capacitacion No
empresas de empresas de localidad de esarrotio * Promociones

intermediacion
laboral de la
localidad de
Cajamarca?

intermediacion
laboral de la
localidad de
Cajamarca?

Cajamarca son
percibidas como
buenas por mas del
50% de los
trabajadores

Personal y laboral

Desarrollo personal y
profesional

Desempefio de
Tareas

Cantidad de Trabajo y
exigencia

Importancia y autonomia
Identidad de las tareas

experimental

Transeccional
Correlacional
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Titulo: Condiciones laborales y satisfaccion de los trabajadores de las Empresas de Intermediacion Laboral en la Localidad de Cajamarca, afio 2021

Instrumento

Formulacion del Objetivos Hipdtesis Variables Dimension Indicadores de Metodologia Poblacion'y
problema Recoleccion muestra
Preguntas Hipdtesis Hipdtesis Profesién
Especificas Especificas Especificas

Cargo
b. ;Cual la b. Conocer b. Méas del 50% de Personal Edad
percepcion de la percepcion de la  los trabajadores de Enfoque:
satisfaccion laboral  satisfaccion de los  las empresas de Sexo
de los trabajadores  trabajadores de las intermediacion Cuantitativo
de las empresas de empresas de laboral de la
intermediacién intermediacion localidad de
laboral de la laboral de la Cajamarca han L Métodos:
localidad de localidad de alcanzado niveles Condicion Fisica y/ o
Cajamarca? Cajamarca. asdaetti:;zc(i:giséc:le Varisbles (2) materiales Analitico - No
. intéti robabilistica
laboral. Satisfaccion Beneficios Laborales y/o Encuesta/ Irijll?::i::/coo P
c. ;Cuél es la c. Establecerla  c. Lasatisfaccion  trabajadores Deductivo b E.Sﬁd
relacion de la relaciéndela  de los trabajadores Satisfaccion/ Politicas administrativas trabajadores
satisfaccion de los  satisfaccion de los  se relaciona con la : . Disefio:
trabajadores con la  trabajadores con la  importancia de las Importancia Relaciones laborales /
importancia de las  importancia de las condiciones personales
condiciones condiciones laborales en las No

laborales en las
empresas de

intermediacion
laboral de la
localidad de
Cajamarca?

laborales en las
empresas de

intermediacion
laboral de la
localidad de
Cajamarca

empresas de
intermediacion
laboral de la
localidad de
Cajamarca

Desarrollo Personal y
laboral

Desempefio de tareas

experimental
Transeccional
Correlacional
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
5.1. Presentacion de resultados
5.1.1 Condiciones laborales

Figural

Condicién fisica y/ o materiales

73.2%
80.0% o 71.4%
60.0% 44.6%
28.6%
40.0% 26.8%
23.2% 23.2%
_— — o
20.0% 0.0% 3.6% 0.0% 3.6% 8%
0.0% 2220 0.0% p— 20 0.0% . (]
() 0 0
0.0%
Condiciones de trabajo Condiciones fisicas del Dotacion de mobiliario,
seguras y no representan puesto adecuadas para el equipos y material para el
riesgos para la salud trabajo desarrollo de actividades
B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo Indiferente ™ De acuerdo M Totalmente de acuerdo

En la figura 1, se puede apreciar que respecto al indicador condiciones fisicas y o
materiales la mayoria (44.6%) se encuentran indiferentes sobre las condiciones de seguridad
y riesgos para la salud en el trabajo. Respecto a las condiciones fisicas del puesto
(iluminacidn, temperatura, ventilacién, espacio, no ruidos, etc.) una gran mayoria (73.2%)
estan de acuerdo que son adecuadas para su trabajo, del mimo modo un alto porcentaje
(71.4%) estan de acuerdo que la dotacion de mobiliario y equipos y el material

proporcionado para desarrollar sus actividades facilita su trabajo.
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Figura 2

Beneficios laborales y/o remunerativos

73.2% 75.0%
80.0%
60.0% 48.2%
0,
40.0% . 17.9% 23.2%
10.7%
20.0% 3.6% 3.69
0.0% 0.0% 0.0% 0.0% . 0.0%
0.0%
Retribucién econémica Gratificaciones y Vacaciones consideradas y
recibida por las labores compensaciones recibidas reconocidas
desempefiadas adecuadas oportunamente

W Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Indiferente ® De acuerdo M Totalmente de acuerdo

En la figura 2, se puede apreciar que respecto al indicador beneficios laborales y/o
remunerativos, la mayoria (48.2%) se encuentran indiferentes sobre la justa retribucion
economica por las labores desempefiadas, de otro lado una gran mayoria (73.2%) estan de
acuerdo que las gratificaciones y compensaciones que recibo son adecuadas. Respecto a si
las vacaciones son consideradas y reconocidas oportunamente, la mayoria se encuentra
indiferente (75%).

Figura 3

Politicas administrativas

0,
100.0% 80.4%
80.0%
53.6%
60.0% 46.4% 51.8%
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En la figura 3, se puede apreciar que respecto al indicador politicas administrativas,

la mayoria (53.6%) estan de acuerdo con la afirmacion que las reglas establecidas para

administrar y controlar las funciones son apropiadas, de otro lado la mayoria (80.4%) se

encuentre indiferente sobre los criterios de colocacién y movimiento interno de los recursos

humanos y la mayoria (51.8%) esta de acuerdo respecto a que las politicas de relaciones

laborales con la alta direccién estan claramente definidas.

Figura 4

Relaciones laborales y personales
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En la figura 4, se puede apreciar, respecto al indicador Relaciones laborales y

personales, la mayoria de los trabajadores (51.8%) estan de acuerdo que la relacion con los

comparieros de trabajo es buena, in embargo respecto a la relacién con los jefes inmediatos

y directivos para la mayoria (50.0%) es indiferente; del mismo modo, se encuentran

indiferentes frene al trabajo en equipo.
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Figura 5
Desarrollo personal y laboral
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En la figura 5, se aprecia, respecto al indicador desarrollo personal y laboral, que la
mayoria (51.8%) estd de acuerdo que la empresa pone en practica programas de
capacitacion, a favor de los trabajadores, de otro lado, la mayoria (67.9%) se encuentre
indiferente con la existencia de oportunidades de promocion y laboral. Sobre el desarrollo
personal y profesional, la mayoria (51.8%) estan de acuerdo que es promovida y facilitada

por la empresa.

Figura 6

Desempefio de tareas
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En la figura 6, respecto al indicador desarrollo personal y laboral, se puede apreciar
que la mayoria (51.8%) se encuentra indiferente respecto a que la cantidad de trabajo
asignada sea adecuada y esté acorde con el grado de exigencia; del mismo modo, sobre la
libertad y discrecion individual para realizar su trabajo la mayoria (64.3) se encuentra
indiferente; de otro lado, una gran mayoria (73.2%) manifiesta identidad con el trabajo

(tareas).

5.1.2. Satisfaccién / Importancia

Figura 7

Percepcion de los indicadores de satisfaccion de los trabajadores
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Respecto a la percepcion de la satisfaccion de los trabajadores, en la figura 7, se
puede apreciar que la mayoria de los trabajadores consideran estar satisfechos con la
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condicion fisica y/ o materiales para la realizacion de las labores (50%) y con el desarrollo

personal y laboral en el trabajo (50%).

Respecto a las Relaciones laborales y personales, la mayoria (50%) sefiala estar

satisfecho a veces, sin embargo, un porcentaje significativo sefiala estar casi siempre esta

satisfecho (48.2%)

De otra, parte la mayoria adopta una posicion intermedia respecto a la satisfaccion

con las condiciones remunerativas y los beneficios econdmicos laborales (67.9%), con las

politicas administrativas de trabajo y laborales (44.6%) y con el desempefio de tareas

(67.9%)

Figura 8

Percepcion de los indicadores de importancia de las condiciones laborales
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Respecto a la percepcién de la importancia de las condiciones laborales, en la figura

8, se puede apreciar que mas del 50% de los trabajadores estdn de acuerdo sobre la
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importancia de las condiciones remunerativas y los beneficios econémicos laborales y las

politicas administrativas de trabajo y laborales, en ambos casos un porcentaje significativo

sefialan también estar totalmente de acuerdo.

El 50% sefiala estar de acuerdo con la importancia de las relaciones laborales y

personales, asi como un 23.2% sefialan estas muy de acuerdo.

La mayoria, pero sin superar el 50% estan de acuerdo con la importancia de la

condicion fisica y / o materiales para la realizacion de las labores,

Finalmente, la mayoria tiene una percepcion media sobre la importancia del

desarrollo personal y laboral en el trabajo y el buen desempefio de tareas.

Finalmente, también se observa que porcentajes significativos califican como muy

importante en todos los indicadores.

5.2. Analisis, interpretacion y discusion de resultados

5.2.1. Andlisis e interpretacion de resultados

Valoracién de las variables

Figura 9
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En la Figura 9, se muestra que, en términos generales, las condiciones laborales son
valorados por la mayoria de los trabajadores encuestados como buenas (62,5%) de otro lado

el 26.8% considera que las condiciones laborales so aceptables y un 10.7, considera que son

buenas.
Figura 10

Valoracion de las dimenciones de las condiciones laborales
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En la Figura 10, todas las dimensiones de las condiciones laborales son valoradas

como buenas, desarrollo personal y laboral y desempefio de tareas con las mas altas
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valoraciones y beneficios laborales y/o remunerativos y relaciones laborales y personales

con la menor valoracién.

Figura 11

Valoracién de la satisfaccion de los trabajadores
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En la Figura 11, se puede apreciar que en términos generales la mayoria de los
trabajadores encuestados (50%) se encuentran satisfechos, por otra parte, el 26.8% de

trabajadores se encuentran poco satisfechos el 23.2% muy satisfechos.

Figura 12.

Valoracion de la importancia de las condiciones laborales
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En la Figura 12, se puede apreciar que en términos generales la mayoria de los
trabajadores encuestados (62.5%) consideran que las condiciones laborales son importantes,

asimismo el 37.5% considera que son muy importantes.

Tablas Cruzadas y correlaciones

Tabla 3

Tabla cruzada Condiciones laborales (Agrupada)*Nivel de satisfaccion (Agrupada)

Nivel de satisfaccion (Agrupada)

Poco Muy
satisfechos  Satisfechos  Satisfechos Total
Condiciones Aceptables Recuento 15 0 0 15
laborales % del total 26,8% 0,0% 0,0% 26,8%
(Agrupada) Buenas Recuento 0 27 8 35
% del total 0,0% 48,2% 14,3% 62,5%
Muy Recuento 0 1 5 6
buenas o4 del total 0,0% 1,8% 8,9% 10,7%
Total Recuento 15 28 13 56
% del total 26,8% 50,0% 23,2% 100,0%

Del 62.5% de trabajadores que perciben las condicione laborales como buenas, el
48.2% se encuentran satisfechos en la organizacion, del mismo modo del 10.7% que
perciben las condiciones laborales como muy buenas, el 8.9% se encuentran muy
satisfechos; de otra parte, del 26.8% que valoran las condiciones laborales como aceptables
todos, s es decir el 26.8% se encuentran poco satisfechos; por lo que se puede inferir que la

satisfaccion esta asociada a las condiciones laborales.
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Tabla 4

Correlaciones: Condiciones laborales (Agrupada)*Nivel de satisfaccion (Agrupada)

Condiciones Nivel de
laborales satisfaccion
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Condiciones Coeficiente de correlacion 1,000 860"
Spearman laborales Sig. (bilateral) ,000
(Agrupada) N 56 56
Nivel de Coeficiente de correlacion 860" 1,000
satisfaccion  sjg. (bilateral) ,000
(Agrupada) N 56 56

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

Existe una relacion significativa entre las variables condiciones laborales y nivel de

satisfaccion, esta relacion se da con una fuerza de asociacion alta (Rho de Spearman 0,860)

Tabla b

Correlaciones: Dimensiones de las condiciones laborales (Agrupada)*Nivel de

satisfaccion (Agrupada)

Nivel de

satisfaccion
Rho de Condicion fisicay/ o Coeficiente de correlacion ,839™
Spearman materiales Agrupada Sig. (bilateral) ,000
Beneficios laborales y/o Coeficiente de correlacion 884
remunerativos Agrupada Sig. (bilateral) 000
Politicas administrativas Coeficiente de correlacion 852"
Agrupada Sig. (bilateral) ,000
Relaciones interpersonales Coeficiente de correlacion 816~
Agrupada Sig. (bilateral) ,000
Rho de Desarrollo personal Coeficiente de correlacion 835"

Spearman ) )

Agrupada Sig. (bilateral) ,000
Desempefio de tareas Coeficiente de correlacion 831"
Agrupada Sig. (bilateral) ,000

N 56
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A nivel de dimensiones se evidencia que todas estas, condicién fisica y/ o materiales,
beneficios laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones interpersonales,
desarrollo personal y desempefio de tareas estan relacionadas con el nivel de satisfaccion,

con una fuerza de asociacion alta (Rho de Spearman entre 0,81 y 0,99)

Tabla 6

Tabla cruzada Importancia (Agrupada)* Nivel de satisfaccion (Agrupada)

Nivel de satisfaccion (Agrupada) Total
Poco Muy
satisfechos  Satisfechos  Satisfechos

Importancia Importante Recuento 15 20 0 35
(Agrupada) % del total 26,8% 35,7% 0,0% 62,5%
Muy Recuento 0 8 13 21
importante % del total 0,0% 14,3% 23,2% 37,5%
Total Recuento 15 28 13 56
% del total 26,8% 50,0% 23,2% 100,0%

Aqui hay dos puntos de vista sobre la importancia de las condiciones de trabajo. Por
un lado, el 23% de trabajadores encuestados esta satisfecho con las condiciones de trabajo
y las considera muy importantes. Mientras tanto, el 26% de trabajadores encuestados esta
poco satisfecho con las condiciones de trabajo y considera estos como importantes, pero al
observar el nivel de satisfaccion general de los trabajadores, mas de la mitad de ellos estan
satisfechos y muy satisfechos, asimismo mas de la mitad de los encuestados (62,5%) cree

que las condiciones de trabajo son importantes.
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Tabla 7

Correlaciones: Nivel de satisfaccién (Agrupada)*Importancia (Agrupada)

Nivel de
satisfaccion  Importancia
(Agrupada) (Agrupada)

*k

Rho de Nivel de Coeficiente de correlacion 1,000 714
Spearman  satisfaccion  gjg_(pilateral) _ 1000
(Agrupada) N 56 56
Importancia Coeficiente de correlacion 714 1,000
(Agrupada)  sig, (bilateral) 000
N 56 56

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

Existe una relacion significativa entre las variables nivel de satisfaccion e
importancia de las condiciones laborales, esta relacion se da con una fuerza de asociacion

moderada - alta (Rho de Spearman 0,714)
5.2.2. Discusion de resultados

Los resultados descriptivos muestran que las condiciones laborales son valoradas
por la mayoria de los trabajadores encuestados como buenas (62,5%). En esta variable todas
las dimensiones son valoradas como buenas, desarrollo personal y laboral, desempefio de
tareas con las mas altas valoraciones y Beneficios Laborales y/o remunerativos, relaciones
laborales y personales con la menor valoracion, Asimismo la condicion Fisica y/ o material,
las relaciones laborales y personales y el desempefio de tareas tienen también valoraciones

de deficiente, pero en un bajo porcentaje.

De otro lado sobre la satisfaccion e importancia de las condiciones laborales, por un
lado, la mayoria de los trabajadores estan satisfechos con sus condiciones de trabajo
(50.0%), del mismo modo consideran que las condiciones de trabajo son importantes

(62.5%). Sin embargo, hay que tener en cuenta que un menor porcentaje de trabajadores
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estan poco satisfecho (26.8%) en comparacion con el porcentaje considera que las

condiciones de trabajo son muy importantes (37.5%).

Entre los resultados similares, segun los antecedentes expuestos podemos destacar

los siguientes.

Alvites (2021) que en su trabajo de investigacion sobre la satisfaccion laboral entre
empleados de planilla y empleados de intermediacion laboral encuentra que se presentan
diferencias en las respuestas de los grupos encuestados, el 59% de los encuestados del grupo
de planilla afirmé que su trabajo si es fascinante; un porcentaje mayor de los trabajadores
de intermediacion afirmo lo mismo (85%); por otro lado, solo un 33% de los trabajadores

de intermediacion considera que su trabajo es saludable.

Garcia (2017) quien, respecto a la valoracion del clima laboral y la satisfaccion
laboral, sefiala que la valoracion del clima laboral se ubico debajo del promedio de la
muestra es decir con una percepcidn poco favorable y la satisfaccion laboral estuvo también

por debajo del promedio presentando una tendencia a una percepcion poco favorable.

También consideramos el estudio de Marroquin (2017) sobre la satisfaccion laboral
en una empresa tercerizadora, en el cual se encontré que las principales causas de la
insatisfaccion laboral son el reconocimiento, la capacitacion, los ascensos y la capacidad
para desarrollar la carrera, mientras que los principales factores que redundan en los
mayores niveles de satisfaccion son los factores higiénicos del estatus y el pleno uso de las
habilidades personales. Otro aspecto para destacar es que los empleados no estan satisfechos

con las politicas salariales de la empresa, en comparacion con los salarios de la competencia.

Por su parte Romero (2017) en su tesis sobre la direccion ejercida y la satisfaccién
laboral sefiala que los docentes y trabajadores administrativos perciben insatisfaccion
respecto a los reconocimientos por la labor realizada, mientras que por su parte la percepcion

de directivos marca una tendencia hacia la satisfaccion.
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Respecto a la relacion de las condiciones laborales y la satisfaccion, el 48.2% de los
trabajadores perciben las condicione laborales como buenas y se encuentran satisfechos en
la organizacién, el 8.9% que perciben las condiciones laborales como muy buenas se
encuentran muy satisfechos; de otra parte, el 26.8% valoran las condiciones laborales como
aceptables y todos se encuentran poco satisfechos; por lo que se puede inferir que la

satisfaccion esta asociada a las condiciones laborales.

En términos de correlacion estadistica existe una relacion significativa entre las
variables condiciones laborales y nivel de satisfaccion, esta relacién se da con una fuerza de
asociacion alta (Rho de Spearman 0,860), asimismo se evidencia una relacion significativa
entre las variables nivel de satisfaccion e importancia de las condiciones laborales, esta

relacion se da con una fuerza de asociacion moderada - alta (Rho de Spearman 0,714)

Al respecto Garcia (2017) en su investigacion sobre las relaciones del clima y
satisfaccion laboral concluye que todas las dimensiones de clima laboral correlacionaban de
manera moderada, pero altamente significativa con todas las dimensiones de satisfaccion

laboral.

Segun la investigacion de Reyes (2016), en su investigacion sobre la relacion de las
condiciones laborales y la satisfaccion laboral, las condiciones de trabajo estan fuertemente
vinculadas a la satisfaccion laboral, con un valor r de 0,898 que indica una alta correlacion.
asimismo, en coeficiente de determinacién de 0,807 demuestra que el 80% de la variacion

en la satisfaccion laboral puede explicarse por las condiciones laborales.

Finalmente, Romero (2017) sobre la relacion de la direccion ejercida y la
satisfaccion laboral concluye que la correlacion entre la percepcion de los docentes sobre la
direccion ejercida (considerando ello del clima laboral) y la satisfaccion de los es muy fuerte
(0,98), esto también es el caso de los trabajadores administrativos, con una correlacién
ligeramente inferior a la de los docentes (0,78).
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Finalmente, Grisales (2020) en su investigacion sobre las condiciones laborales y su
relacion con la satisfaccion laboral en una empresa de Pereira, Colombia, también concluye
que existe una relacién significativa respecto a la afectacion y grados de insatisfaccion con

las dimensiones establecidas de condiciones laborales.
5.3. Contrastacion de la hipétesis
Hipotesis general

Hipotesis Nula Ho. Las condiciones laborales no se relacionan de manera
significativa con la satisfaccion de los trabajadores de las empresas de intermediacion

laboral de la localidad de Cajamarca, 2021

Hipdtesis Alterna Hi. Las condiciones laborales si se relacionan de manera
significativa con la satisfaccion de los trabajadores de las empresas de intermediacion

laboral de la localidad de Cajamarca, 2021

Tabla 8 Pruebas de chi-cuadrado: Condiciones laborales *Nivel de satisfaccion

Significacion asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado 67,8162 4 ,000
Razén de verosimilitud 73,271 4 ,000
N de casos validos 56

El valor Chi calculado es mayor que el valor critico chi Tablado (4 grados de

libertad) [67,816 > 9,489, en tal sentido las variables se encuentran relacionas.

El pvalor (Significacion) es menor al valor alfa [0,000 < 0,05], por lo tanto, existe evidencia

para rechazar la hipdtesis nula.
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Hipotesis especifica

Hipotesis Nula Ho. La satisfaccion de los trabajadores no se relaciona con la
importancia de las condiciones laborales en las empresas de intermediacion laboral de la
localidad de Cajamarca.

Hipotesis Alterna Hi. La satisfaccion de los trabajadores no se relaciona con la
importancia de las condiciones laborales en las empresas de intermediacion laboral de la

localidad de Cajamarca.

Tabla 9 Pruebas de chi-cuadrado: satisfaccion de los trabajadores * Importancia de las
condiciones laborales

Significacion asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado 31,619a 2 ,000
Razon de verosimilitud 40,592 2 ,000
N de casos validos 56

El valor Chi calculado es mayor que el valor critico chi Tablado (2 grados de

libertad) [31,619 > 5,992, en tal sentido las variables se encuentran relacionas.

El pvalor (Significacion) es menor al valor alfa [0,000 < 0,05], por lo tanto, existe

evidencia para rechazar la hipotesis nula.
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CONCLUSIONES

Existe una relacion significativa entre las variables condiciones laborales y nivel de
satisfaccion, en las empresas de intermediacion laboral, con una fuerza de asociacion
alta segun el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,860. A nivel de
dimensiones se evidencia que todas estas, condicion fisica y/ o materiales, beneficios
laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones interpersonales,
desarrollo personal y desempefio de tareas estdn relacionadas con el nivel de
satisfaccion, con una fuerza de asociacion alta (Rho de Spearman entre 0,81 y 0,99).
Sobre la percepcion de las condiciones laborales, la mayoria de los trabajadores
encuestados valoran como buenas las condiciones laborales (62%): de hecho, todas las
dimensiones de las condiciones de trabajo, incluyendo la satisfaccion personal, el
desarrollo laboral, el desempefio de las tareas con las evaluaciones mas altas y los
beneficios laborales y/o remunerativos, se valoran como buenos. Sin embargo, un bajo
porcentaje de trabajadores encuentra deficientes las relaciones laborales y personales
con sus comparieros de trabajo. En términos de incidencia, casi la mitad de los
trabajadores que perciben buenas condiciones de trabajo (48.2%) estan satisfechos en
su organizacion, mientras que poco menos de un tercio, 26,8% de los trabajadores que
ven las condiciones de trabajo como aceptables no estan satisfechos. Esto muestra que
la satisfaccion esta intimamente ligada a las condiciones de trabajo.

Sobre la satisfaccion con las condiciones laborales la mayoria de los trabajadores estan
satisfechos con sus condiciones de trabajo (50.0%) del mismo modo la mayoria de los
trabajadores también consideran importantes las condiciones de trabajo (62.5%). En
términos de incidencia hay que tener en cuenta que un porcentaje regular de
trabajadores (26.8%) estan poco satisfechos con sus condiciones de trabajo frente a un

37.5% que considera muy importantes las condiciones de trabajo.
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4. Existe una relacion significativa entre las variables nivel de satisfaccion e importancia
de las condiciones laborales, esta relacion se da con una fuerza de asociacion moderada

- alta (Rho de Spearman 0,714).
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RECOMENDACIONES
Se recomienda a la Empresas de intermediacion laboral:

1. Mejorar las condiciones laborales, en aspectos de condiciones fisicas y seguridad,
desempefio laboral y realizacion de tareas aspectos valorados por la mayoria como
buenos, para ello las empresas pueden empoderar a los empleados y hacer que se sientan
cémodos en su entorno, ofrecer oportunidades de desarrollo profesional, y reconocer y
recompensar su trabajo.

2. Fortalecer las relaciones laborales y personales, donde se evidencié también algunas
deficiencias; mediante una comunicacion abierta, fluida y transparente; para ello las
empresas, para ello la empresa debe comunicarse de forma efectiva, abierta y confiada
con los trabajadores y equipos de trabajo, desarrollar buenas habilidades para escuchar,
respetar el tiempo y la privacidad de los demas.

3. Promover el liderazgo y el reconocimiento de los colaboradores. Para ello las empresas
deben compartir su vision, dar feedback constructivo, delegar responsabilidades,
fomentar la participacion y la innovacion, y celebrar los logros con sus trabajadores y
equipos de trabajo.

4. Apoyar el desarrollo profesional y personal de los colaboradores, organizar actividades
familiares que fomenten el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, y crear un
ambiente de respeto, bienestar e identificacion con la empresa, ofreciendo capacitacion
continua, brindar orientacion y mentoria, facilitar el aprendizaje de nuevas habilidades,
incentivar el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, y organizar actividades

familiares que generen un clima de confianza y camaraderia.
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Apéndice A. Instrumento de recoleccion de informacion.
ENCUESTA
ESTIMADO COLABORADOR (A)

La presente encuesta tiene como objetivo levantar informacion sobre la satisfaccion laboral
en las Empresas de Intermediacion Laboral en la Localidad de Cajamarca, afio 2021, se

realiza como parte de una investigacién académica y sera analizada en forma anénima.
1. Aspectos generales
Profesion ... Cargo......cooeviiiinennnn.
Edad .. SEXO0. vt
2. Condiciones laborales

Califique que tan de acuerdo esta con las siguientes afirmaciones respecto a las condiciones

laborales en su empresa, con la siguete escala:

Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Indiferente (3), De acuerdo (4),

Totalmente de acuerdo (5).

Totalmente
° . En . De Totalmente
N Item en Indiferente
desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo

Las condiciones de trabajo de mi Unidad son
1 |seguras y no representan riesgos para la
salud

Las condiciones fisicas de mi puesto
(iluminacién, temperatura, ventilacidn,
espacio, volumen de ruidos, etc.) son
adecuadas para mi trabajo

La dotacion de mobiliario y equipos y el
3 | material proporcionado para desarrollar
mis actividades facilita mi trabajo.

La retribucion econdmica que recibo por las

4 labores desempefiadas es justa.

5 Las gratificaciones y compensaciones que
recibo son adecuadas.

6 Mis vacaciones son consideradas y

reconocidas oportunamente.

7 | Las reglas establecidas para administrar y
controlar las funciones son apropiadas.

Los criterios de colocacién y movimiento
8 |interno de los recursos humanos son
apropiados y justos.
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Nc

ftem

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Las Politicas de relaciones laborales con la
alta direccion estan claramente definidas.

10

La relacion con los compafieros de trabajo
es buena. (Horizontal).

11

La relacion con los jefes inmediatos y
directivos es buena. (Vertical).

12

Se fomenta el trabajo en equipo y me siento
parte de este.

13

En la empresa se ponen en practica
programas de capacitacion, a favor de los
trabajadores.

14

En empresa existe oportunidades de
promocién y laboral.

15

En la empresa promueven y facilitan mi
desarrollo personal y profesional.

16

La cantidad de trabajo asignada es
adecuada y esta acorde con el grado de
exigencia.

17

Mi trabajo es importante y tengo libertad y
discrecion individual para realizarlo.

18

Mi trabajo lo realizo desde el principio hasta
el final (Identidad de las tareas)

3. Satisfaccién

Califique en que medida esta satisfecho esta con las siguientes condiciones laborales para

el desempefio en su trabajo, con la siguete escala:

Nada satisfecho (1), Poco satisfecho (2), Indiferente (3), Satisfecho (4),

Muy satisfecho (5).

item

Nada
satisfecho

Poco
satisfecho

Indiferente

Satisfecho

Muy
satisfecho

Satisfaccion con la condicion fisica y/ o

! materiales para la realizacién de mis labores
Satisfaccion con las condiciones

2 | remunerativas y los beneficios econémicos
laborales

3 Satisfaccion con las Politicas administrativas
de trabajo y laborales.

4 Satisfaccion con las Relaciones
interpersonales en el trabajo.

5 Satisfaccion con el desarrollo Personal y
laboral en mi trabajo.

6 |Satisfaccion con el desempeiio de tareas
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4. Importancia

Califique que tan de acuerdo esta con las siguientes afirmaciones sobre la importancia de

las condiciones laborales para el desempefio en su trabajo, con la siguete escala:

Nada importante (1), Poco importante (2), Indiferente (3), Importante (4),

Muy importante (5).

N°® | ltem imp’\(l)e:(tj:nte implj)orignte Indiferente | Importante imp’zlr:\a/nte
Importancia de la condicién fisica y/ o

1 |materiales para la realizacion de mis
labores
Importancia de las condiciones

2 | remunerativas y los beneficios econémicos
laborales

3 Importancia de las Politicas administrativas
de trabajo y laborales.

4 Importancia de las Relaciones
interpersonales en el trabajo.

5 Importancia del desarrollo Personal vy
laboral en mi trabajo.

6

Importancia del desempeiio de tareas

Fecha:

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Apéndice B. Baremos par los indices sintéticos

Condiciones laborales

Rango Valoracion
de 18 a 36 Condiciones deficientes
de 37 a bH4 Condiciones aceptables
de 55 a 72 Condiciones buenas
de 73 a 90 Condiciones muy buenas

Nivel de satisfaccion

Rango Valoracion
de 6 a 12 Insatisfechos
de 13 a 18 Poco satisfechos
de 19 a 24 Satisfechos
de...25 a 30 Muy satisfechos
Importancia
Rango Valoracién
de 6 a 12 Sin importancia
de 13 a 18 Poco importante
de 19 a 24 Importante
de .25 a 30 Muy importante

Dimensiones de las condiciones laborales

Rango Valoracién
de 3 a 6 Condiciones deficientes
de 7 a 9 Condiciones aceptables
de 10 a 12 Condiciones buenas
de 13 a 15 Condiciones muy buenas
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Apéndice C. Prueba de fiabilidad del instrumento de recoleccion

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0
Escala: Encuesta global
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
973 30
Escala: Condiciones laborales
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,943 18
Escala: Satisfaccion
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,884 6

El coeficiente Alfa de Cronbach es mayor a 0,90 a nivel de instrumento global por

lo tanto la fiabilidad del instrumento se considera muy bueno.
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Apéndice D. Pruebas de normalidad para las variables y dimenciones.

Tabla 10 Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Condiciones laborales 305 56 ,000 ,850 56 ,000
Condicion fisica y/o Mat. ,360 56 ,000 ,784 56 ,000
Beneficios laborales y/o Rem. 224 56 ,000 892 56 ,000
Politicas administrativas ,308 56 ,000 871 56 ,000
Relaciones interpersonales 236 56 ,000 ,890 56 ,000
Desarrollo personal 276 56 ,000 ,870 56 ,000
Desempefio de tareas 313 56 ,000 ,833 56 ,000
Satisfaccion ,147 56 ,004 909 56 ,000
Nivel de satisfaccion 226 56 ,000 906 56 ,000
Importancia ,207 56 ,000 ,864 56 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Segun la prueba de Kolmogorov-Smirnov los valores de significacion (sig.) son
menores a 0,05, lo que significa que los datos de las variables no tienen una distribucion
normal, en tal sentido se utilizd la estadistica no paramétrica a fin de calcular las

correlaciones y realizar la prueba de hipotesis.
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Apéndice E

Condicién Fisica y/ o materiales

Totalmente £ Total "
en n Indiferente | De acuerdo otaimente Total
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
Condiciones de trabajo seguras y no representan
riesgos para la salud 0 15 25 16 0|56
Condiciones fisicas del puesto adecuadas para el
trabajo 0 2 13 41 0|56
Dotacion de mobiliario, equipos y material para el
desarrollo de actividades 0 2 13 40 1|56
Beneficios Laborales y/o remunerativos
Totalmente £ Total
en n Indiferente | De acuerdo otalmente Total
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
Retribucién econdmica recibida por las labores
desemperiadas 0 13 27 10 6|56
Gratificaciones y  compensaciones recibidas
adecuadas 0 2 13 41 0|56
Vacaciones consideradas y reconocidas
oportunamente 0 2 42 12 0|56
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Politicas administrativas

Totalmente £ Total "
en n Indiferente | De acuerdo otaimente Total
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
Reglas establecidas para administrar y controlar
funciones apropiadas 0 0 26 30 0|56
Criterios de colocacidn y movimiento interno de los
recursos humanos apropiados y justos 0 0 45 11 0]56
Politicas de relaciones laborales con la alta direccién
claramente definidas 0 3 13 29 11|56
Relaciones Interpersonales
Totalmente e Total ¢
en n Indiferente | De acuerdo otaimente Total
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
Buena relacién con los compafieros de trabajo
(Horizontal) 0 0 23 29 4156
Buena relacidn con los jefes inmediatos y directivos
(Vertical) 0 12 28 5 11|56
Fomento del trabajo en equipo y sentimiento de ser
parte del mismo 0 13 27 16 0]56
Desarrollo Personal
Totalmente
en En Indiferente | De acuerdo Totalmente Total
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
Puesta en practica de programas de capacitacion, a
favor de los trabajadores. 0 0 27 29 0|56
Oportunidades de promocién y laboral en la
empresa 0 2 38 16 0|56
Promocion y facilidades para el desarrollo personal
y profesional 0 0 27 29 0|56
Desempefio de Tareas
Totalmente
en En Indiferente | De acuerdo Totalmente Total
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
Cantidad de trabajo asignada acorde con el grado
de exigencia 0 15 29 5 7156
Libertad y discrecion individual para realizar el
trabajo 0 15 36 3 2156
identidad con las tareas en el trabajo (desde el
principio hasta el fina) 0 2 13 41 0|56
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Nivel de satisfaccion

Nada Poco . ) Muy

satisfecho satisfecho Indiferente satisfecho satisfecho total
Satisfaccion con las condiciones fisicas y / o
materiales para la realizacidon de mis labores 0 2 13 28 13|56
Satisfaccion con las condiciones remunerativas y los
beneficios econdmicos 0 2 38 16 0|56
Satisfaccion con las politicas administrativas de
trabajo y laborales 0 13 25 14 4156
Satisfaccion con las relaciones interpersonales en el
trabajo 0 1 28 27 0|56
Satisfaccion con el desarrollo personal y laboral en el
trabajo 0 2 13 28 13|56
Satisfaccion con el desempefio de tareas 0 0 38 18 0|56

Importancia de la satifaccion

) Nada . Poco Indiferente | Importante | . Muy

importante | importante importante
Importancia de las condiciones fisicas y / o materiales
para las labores 0 0 14 26 16|56
Importancia de las condiciones remunerativas y los
beneficios econdmicos laborales 0 0 2 29 25|56
Importancia de las politicas administrativas de
trabajo y laborales 0 0 2 29 25156
Importancia de las relaciones interpersonales en el
trabajo 0 2 13 28 13|56
Importancia del desarrollo personal y laboral en el
trabajo 0 1 17 22 16|56
Importancia del buen desempefio de tareas 0 0 15 25 16|56
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ANEXOS
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Anexo 1. Escala de valoracion de correlaciones

Escala Fuerza o asociacion
1 Perfecta

0,81 -0,99 Alta

0,61 -0,80 Moderada - alta
0,42 - 0,60 Moderada
0,21-0,40 Moderada - baja
0,01-0,20 Baja

0 Nula

Nota: Tomado de Sancho, C.; Gonzélez Such, J. y Bakieva, M.

(2014).
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