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Resumen
La motivacion es un concepto muy importante para distintos &mbitos de la vida, en especial en las
organizaciones, ya que influye en las actitudes y conductas que los individuos tendran respecto a su
trabajo y con ello su desempeio. Basado en ello, los objetivos principales de esta investigacion son,
determinar la influencia del sueldo en las actividades realizadas por los trabajadores, y determinar la
manera en que el sueldo afecta la satisfaccion laboral de los empleados, Se aplicaron cuestionarios a
50 empleados operativos pertenecientes a una maquiladora y los datos fueron analizados con el
programa SPSS v21. El resultado obtenido fue que los trabajadores de esta empresa, no toman en
cuenta al sueldo para desenvolverse mejor en su area de trabajo, pero su satisfaccion laboral si se ve

afectada por el sueldo.
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Abstract.

Motivation is a very important concept for different areas of life, especially in organizations, as it
influences the attitudes and behaviors that individuals will have with respect to their work and thus
their performance. The main objectives of this research are to determine the influence of the salary
on the activities carried out by the workers and to determine how the salary affects the employees'
job satisfaction. Questionnaires were applied to 50 operating employees belonging to an assembler
firm and the data were analyzed with the program SPSS v21. The result obtained was that the
workers of this company do not take into account the salary to perform better in their area of work,
but their job satisfaction if affected by the salary.
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El salario para las organizaciones puede representar un costo, pero a la vez una inversion. A las
empresas les importa obtener mayores beneficios por medio del esfuerzo que realizan los
empleados con su trabajo. El sueldo es algo de gran importancia para cada uno de los trabajadores
dentro de la organizacién ya que se presta el servicio a cambio de recibirlo, pero es importante
conocer, si en realidad los trabajadores se motivan para realizar bien su trabajo entre mas se les
pague, porque hay muchos otros factores que intervienen para que tengan un buen desempefio y no
todos los empleados se motivan de la misma manera. Hoy en dia, en las empresas muchas veces por
ahorrar tiempo y dinero, no se realizan estudios para conocer qué tipo de motivante es el que en
verdad influye en los trabajadores o si estdn aplicando la motivacion de manera correcta con el
salario y si se encuentran satisfechos con el mismo. Si los empleados no se sienten motivados o no
estdn motivados de la mejor manera, no estaran satisfechos con su trabajo ni lo desempefiaran de

manera adecuada, lo cual repercute en la empresa.

Sueldo o salario es una forma de episddica compensacion por parte de una firma a su trabajador,
que es por completo indicado en el contrato de trabajo. Eso se pesa con la pieza de salarios, en los
que cada puesto de trabajo (Muhammad et al., 2011). La paga es quizas sorprendente bueno para la
mayoria de los individuos ya que les ofrece un nivel correspondiente de poder adquisitivo. Sueldo o
un pago se considera una recompensa importante a motivar a los trabajadores y su comportamiento

hacia los objetivos del empleador (Oshagbemi, 2000).

Los planes de motivacion que utilizan muchas reglas de distribucion se moverian hacia diferentes
magnitudes de la satisfaccion de pago (Carrell y Dittrich, 1978). Sin embargo, la forma en que se
motivan los seres humanos para lograr actitudes esperadas en el trabajo son multiples, unas mas
relevantes que otras; el salario representa indudablemente y en ultima instancia uno de los
principales factores de toma de decisiones tanto para las empresas como los trabajadores. Para los
empleados el costo de oportunidad de trabajar més horas, reducir su trabajo, ser despedido o
cambiar de empleo sera su salario. Para las empresas cuanto contratar, incrementar y pagar por un

trabajo serd también definido por el salario (Torrico, 2009).

Todos los otros factores sociales son importantes para mejorar y hacer trabajo satisfactorio para los
empleados son importantes, pero la satisfaccion de paga es imprescindible. Pagar la gratificacion
sera responsable ante el ajuste entre el salario real y la cantidad de pagar, una persona recibi6 de su
empleador. El placer de la satisfaccion de pago es también una cosa importante que esta vinculada a

algunos resultados administrativos y el éxito. (Juez, Cable y Higgins, 2000).
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Segun Lee y Lin (2014) una buena politica de salario puede atraer y retener talentos, evitar que los
empleados dejen su empresa debido a la insatisfaccion salarial. Dado que las empresas utilizan
sueldo como recompensa por los esfuerzos de sus empleados en el trabajo, que deberian ser mas
cuidadosos acerca de su salario, siguiendo ciertos principios importantes, como equidad y factores

de motivacion.

Se cree que la motivacion es un factor clave que influye en el desempefio de individuos y
organizaciones. La fuerza de trabajo insatisfecha tiene un impacto negativo en el rendimiento de las

instalaciones (Galeto et al., 2015).

Por lo anterior, los objetivos principales de esta investigacion son, determinar la influencia del
sueldo en las actividades realizadas por los trabajadores, y determinar la manera en que el sueldo
afecta la satisfaccion laboral de los empleados. Para alcanzar la meta, se hizo una revisiéon de la
literatura, més precisamente en revistas de alto impacto, que permitié formalizar el marco teérico y
construir las hipdtesis de trabajo, de la misma manera se construyd un cuestionario el cual fue
aplicado a 50 trabajadores y estudiarlo con un andlisis de regresion lineal, para finalizar con las

principales aportaciones al conocimiento.

REVISION DE LA LITERATURA

Motivacion en el trabajo

Segun el estudio de Dickson (1973) los empleados no estdn motivados tnicamente por el dinero, el
comportamiento de los empleados esté ligado a sus actitudes. La motivacion sigue siendo un factor
vital en el rendimiento de los trabajadores. Cuando los trabajadores no estdn motivados pueden

producir un efecto dominé en toda la empresa (Tampu, 2015).

La motivaciéon es un estado interno de la necesidad al cuerpo que dirige, acelera y mantiene la
satisfaccion del cliente por su comportamiento, con el fin de mitigar o eliminar. La motivacion, en
su sentido mas amplio, se considera un estado interior que moviliza el cuerpo para un proposito
especifico que personaliza un contexto general bastante complejo (Udrescu, 2014). La motivacion
se logra a través de diversos comportamientos. A nivel de la instituciéon, comportamiento
organizacional, el liderazgo y la participacion pueden ser identificados como motivado. Esto
significa que cualquier comportamiento organizacional motivado ayuda a la organizacién para
adaptarse a las exigencias de la realidad de la organizacién y para lograr sus objetivos (Félix, 2007).

Locke (1976) la ha definido como "...un estado emocional positivo o placentero resultante de una
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percepcidn subjetiva de las experiencias laborales del sujeto". No se trata de una actitud especifica,
sino de una actitud general resultante de varias actitudes especificas que un trabajador tiene hacia su
trabajo y los factores con ¢l relacionados (Chang et al., 2008). La satisfaccion laboral, entendida
como un factor que determina el grado de bienestar que un individuo experimenta en su trabajo, se
estd convirtiendo en un problema central para la investigacion de la organizacién (Boada & Tous,
1993). Asi, es uno de los ambitos de la calidad de vida laboral que ha captado mayor interés (Chang

et al., 2008).

Los escritos de Korman (1970-1977) sobre la teoria de la autoconsistencia de la motivacion laboral
han promulgado el impetu actual para la investigacion industrial / organizacional sobre el posible
efecto moderador del autoestima sobre la relacion entre el desempefio y la satisfaccion de los
empleados. Especificamente, Korman (1971) predijo que las personas con una alta autoestima
mostrarian una correlacion positiva significativa entre la satisfaccion en el trabajo y el desempeio,
pero que las personas con baja autoestima demostrarian una correlaciéon no significativa entre la

satisfaccion laboral y el desempefio (Lopez, 1982).

La teoria de las necesidades de Maslow (1954) se basa en la idea de que las personas tienen dos
clases de necesidades: las de higiene, que esta relacionada con las condiciones fisicas y psicologicas
en las cuales se trabaja y las motivadoras, que se consiguieron como similares a las necesidades
superiores de las que habla Maslow en su teoria. Estos dos tipos de requerimientos se satisfacen
mediante diferentes clases de recompensas. Las necesidades de higiene se sacian por los niveles de
determinadas condiciones llamadas factores higienizadores o in satisfactores, relacionados con el
contexto o el ambiente en el que debe ser realizado el trabajo. Por otra parte, las necesidades de
motivacion se satisfacen con lo que denominaron factores motivadores o satisfactores, ligados a la
naturaleza del trabajo en si. El saciar las necesidades de higiene no deriva insatisfaccion laboral,
sino solo en la reduccion o eliminacioén de la insatisfaccion. Por otra parte, los factores motivadores,
que solventan las necesidades de autorrealizacion de un individuo en su trabajo, producen
satisfaccion cuando estan presentes, mientras que cuando estan ausentes originan el mismo “estado

neutral” asociado a la presencia de los factores higienizadores.

Millar (1997) plantea que la motivacion es un estado cambiante de buena disposicion para lograr
una meta a considerar, rescatando ambas apreciaciones, le da un valor muy especial a su consumo
(a pesar del deterioro gradual), considerandolo como necesario e imprescindible para sentirse bien y
poder funcionar. Traer motivacion y estimulo a la atmosfera del lugar de trabajo es probable y, por

supuesto, es de gran importancia. Es posible a través de la introduccién de nuevos y actualizados
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sistemas de informacion automatizados. El resultado es un aumento de la productividad. La idea de
la satisfaccion en el trabajo depende de muchas variables que podrian variar de una persona a otra 'y

era muy dificil de medir en una escala pequeiia.

La evaluacion del desempefio de los empleados es una practica comun en las organizaciones
modernas, debido a que muchas recompensas organizacionales (tales como aumentos y
promociones) a menudo estidn vinculados a estas evaluaciones. La percepcion del empleado de un
tratamiento equitativo es importante tanto para la motivacion como la satisfaccion. Es fundamental
que en las evaluaciones de desempefio de los empleados sean consistentes con sus verdaderos

niveles de rendimiento, es decir, que sean exactos y validos (De Nisi y Stevens, 1981).

Un estudio realizado por Genoud et al. (2012) indica que las motivaciones laborales mas
importantes son de tipo material: el dinero ganado o el dinero en riesgo, aunque se observa cierta
verglienza en admitirlo. En segundo lugar, se encuentran aquellos items ligados con el contenido
intrinseco del trabajo (realizar tareas interesantes), de cardcter mixto (tener oportunidades de

avance) y los sociales (contacto social o trato con gente).

La satisfacciéon laboral

La motivacion estd estrechamente ligada a la satisfaccion laboral (un sentimiento positivo que
resulta de la evaluacion en el puesto de trabajo) y ninguno de ellos es directamente observable, pero
ambos son criticos para la retencion y el rendimiento de los trabajadores (Ojakaa et al., 2014). La
motivacidn laboral, como uno de los factores de eficiencia y efectividad, influye en el sentimiento

de satisfaccion laboral (Grujici¢ et al., 2016).

Al describir la satisfaccion laboral derivada del desempefio de un rol profesional, se presta atencion
a su aspecto emocional y cognitivo. Es un aspecto emocional que implica sentimientos hacia el
trabajo y sentimientos generados en el trabajo (Mroz y Kaleta., 2016). Es “un estado emocional
placentero resultante de la valoracion del trabajo”. Este estado emocional agradable puede estar
relacionado con varios aspectos de un trabajo, lo que significa que la satisfaccion en el trabajo
puede considerarse un concepto multifacético (Van Der War et al., 2016). Blum y Naylor (1981),
por su parte asumen que la satisfaccion por el trabajo es el producto de actitudes positivas hacia el
salario, la estabilidad en el trabajo, la supervision, el trato justo por parte de los patrones y el

reconocimiento a la labor (Ramirez, 2007).
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La satisfaccion en el trabajo es importante ya que se correlaciona positivamente con la motivacion,
la implicacién con el trabajo, la ciudadania organizacional, comportamiento, compromiso
organizacional, satisfaccion con la vida, la salud mental y el rendimiento en el trabajo y
negativamente relacionado con el absentismo, la rotacion y el estrés percibido (Judge et al., 2001).
En suma, la satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que tiene un
trabajador hacia su empleo y la vida en general. Si el trabajador tiene recursos suficientes, tanto
personales como laborales, para afrontar las demandas, su estado psicologico serd positivo con

resultados como la satisfaccion en su trabajo (Schaufeli; Salanova, 2002).

". La satisfaccion en el trabajo es multifacética y compleja debido a la interaccion entre los factores
intrapersonales, interpersonales y extrapersonales que contribuyen a la satisfaccion en el trabajo en
general. Es "como los empleados se sienten realmente como trabajadores, su trabajo, sus gerentes,

su ambiente de trabajo y su vida laboral en general"(Hayes, Bonner y Douglas, 2015).

Muchos estudios apoyan la relacion directa entre el PSM ("un valor o actitud que motiva a las
personas que se involucran en comportamientos que benefician a la sociedad") y la satisfaccion en
el trabajo (Taylor 2008; Vandenabeele 2009; Kim, 2011). Thomas, Buboltz y Winkelspoecht (2004)
confirmaron posteriormente que la variedad de habilidades, la autonomia, la identidad de la tarea y
la retroalimentacion de la tarea fueron los predictores mas significativos de la satisfaccion laboral
(Hosiea et al., 2013). La satisfaccion en el trabajo también puede verse afectada por factores
inhertes al trabajo que involucran los objetivos y expectativas del empleado asociados con el trabajo
(Huang et al., 2016). Los estudios sobre las actitudes hacia el trabajo, particularmente, sobre
satisfaccion laboral constituyen una herramienta 1til para explicar algunos problemas frecuentes en
los ambientes laborales, que atentan contra el eficiente desempefio de las organizaciones. Tal como
lo plantea Morse (1963), la satisfaccion laboral refiere al estado de 4nimo que se genera en el
trabajador hacia los factores que compensan la actividad realizada, expresada en salarios,

condiciones de trabajo y estatus (Ramirez, 2007).

La satisfaccion en el trabajo se ve como el grado en que las personas les gusta su trabajo (Spector,
1997) e influye en la vida laboral del empleado (Juez y Watanabe, 1993). Por su parte, Ivancevich
et al. (1997) consideran que la satisfaccion del empleado es la actitud del individuo hacia su trabajo
y es el resultado de su percepcion de su actividad y el grado en que el individuo encaja con la
organizacion. Davis y Newstrom (1999) proponen una de las definiciones mas extendidas de
satisfaccion en el trabajo. Estos autores consideran la satisfaccion como un concepto

multidimensional que agrupa varios factores, siendo los méas significativos aquellos directamente



Memoria del XI Congreso de la Red Internacional de Investigadores en
Competitividad; noviembre 2017: 139-157
ISBN 978-607-96203-0-6

145

relacionados con el tipo de tarea realizada y los que se refieren al contexto de trabajo (ambiente de
trabajo, colegas, etc.) (Garrido et al., 2015). En este sentido, investigaciones sobre la conducta
organizacional y su evaluacion refieren que cada vez es mas extendida en las organizaciones la idea
de que la mejora en la satisfaccidon laboral de sus empleados no es so6lo un medio para el logro de
objetivos organizacionales, sino también, la posibilidad de que las personas disfruten de mejor salud

mental y bienestar emocional (Schaufeli y Salanova, 2002).

Segun la teoria de la psicodindmica, la satisfaccion laboral se basa en la percepcion del logro
profesional y la libertad de expresion. Esta libertad se define como la oportunidad de expresar
sentimientos y opiniones a colegas y supervisores, incluyendo la experiencia de confianza,
solidaridad y cooperacion y la posibilidad de usar la creatividad en el trabajo. El logro profesional
se relaciona con la experiencia de bienestar, satisfaccion, motivacion, reconocimiento y orgullo por
una determinada actividad laboral (Mendes, 2007). Como menciona Tarak (2012), la satisfaccion en
el trabajo es una parte de la satisfaccion con la vida. No debe haber ninguna duda de que un
trabajador feliz es un trabajador productivo. El estudio realizado por Sowmya y Panchanatham
(2010) revela que la satisfaccion del trabajo estd influenciada por una variedad de factores tales
como la calidad de la relaciéon con sus supervisores, calidad del entorno fisico donde se realiza el

trabajo y el grado de cumplimiento de las expectativas a través del trabajo.

Spector (2000) sostiene que la evaluacion de la satisfaccion de los empleados es una actividad
comun en muchas organizaciones donde la gestion considera que el bienestar del empleado es
importante. Algunas personas les gusta trabajar y se encuentran trabajando en una parte importante
de sus vidas. La satisfaccion de los empleados es generalmente considerada como el conductor de la
retencion de y la productividad de éstos. Los empleados satisfechos son una condicion previa para

aumentar la productividad, capacidad de respuesta, la calidad y el servicio al cliente (Kaplan, 1996).

Segun Robbins (2004), los principales factores que determinan la satisfaccion laboral son: reto del
trabajo (conocimiento de tareas), sistema de recompensas justas (incentivos laborales), condiciones
favorables de trabajo (remuneracion), colegas que brinden apoyo (compaiierismo laboral) y relacién
con el jefe. La caracterizacion de la satisfaccion en el trabajo debe incluir distintas variables, ya
sean de tipo organizacional, funcional o individual, tales como la remuneracién, la actividad
realizada, las relaciones humanas, la seguridad, las condiciones ambientales, entre otras. En funcion
de dicho listado de variables, se agruparan los aportes de los diferentes autores en tres modelos
asociados al concepto de satisfaccion, esto es, modelos centrados en el individuo, en la situaciéon y

determinados por la interaccién de ambas circunstancias (Arvey et al., 1991; Pina et al., 2007).
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La satisfaccion en el trabajo es importante en cualquier tipo de trabajo, no sélo en términos del
bienestar deseable de las personas dondequiera que trabajen, sino también en cuanto a la
productividad y calidad. Asimismo, es basicamente, un concepto globalizador con el que se hace
referencia a las actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo. Por consiguiente,

hablar de satisfaccion laboral implica hablar de actitudes (Chang et al., 2008).

Rendimiento o desempeiio laboral

El rendimiento es una palabra de moda y toda la organizaciéon yace alrededor de ésta con la
integracion estratégica. "La supervivencia del mas apto y ser el mejor” es el principio de cada
empresa en funcionamiento para obtener una ventaja competitiva (Bratton y Gold, 1994). El
comportamiento o desempefio de los trabajadores puede ser guiado por sus capacidades y la
motivacion, haciendo que éstos tengan un mayor rendimiento, que se mide frente a factores tales
como el conocimiento del trabajo, la calidad y cantidad de produccion, iniciativa, capacidad de
liderazgo, la supervision, la fiabilidad, la cooperacion, el juicio, la versatilidad y la salud (Sopiah,

2016).

Un gran numero de estudios proporciona una prueba soélida de que las costumbres en el cual las
tareas se desempefian tienen de un papel significativo en la satisfaccion del trabajo de los
empleados y su rendimiento (Bruce y Blackburn, 1992). La gestion del rendimiento se basa en la
evaluacion del rendimiento de los empleados a través de diferentes sistemas de analisis /
evaluacion, comunicacion y retroalimentacion. Michael Armstrong, en MRU, se menciona que: "La
gestion del rendimiento se basa en el principio de gestion de comun acuerdo o contrato, en lugar de
en la gestion por comando (Enache, 2008). Por lo tanto, evaluar el desempefio laboral es estimar o
apreciar el valor del desempeio de un trabajador, mediante la utilizacién de una técnica que permita
poder detectar el rendimiento del mismo y como objetivo final valorarlo en relaciéon con los otros

puestos.

La evaluacion del desempefio brinda a los empleados la oportunidad de analizar regularmente el
desempefio, proporciona al supervisor los medios para identificar las fortalezas y debilidades del
desempefio de un empleado, aporta la base para las recomendaciones salariales, otorga informacion

para potenciales despidos, entre otros tantos (Fernandez, 2010).

El desempefio laboral segun Robbins (2004), complementa al determinar, como uno de los
principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la fijacion de metas, la cual activa el

comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre
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metas dificiles, que cuando las metas son faciles. Chiavenato (2004: 359), plantea: “El desempefio
es el comportamiento del evaluado en la bisqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos deseados”. Otros autores lo definen en términos generales como
el valor agregado de las actividades que los empleados contribuyen directa e indirectamente y
positivamente y negativamente a la consecucion de metas organizacionales (Borman y Motowidlo,
1993; Campbell, 1990). Con nuevos conocimientos y perspectivas sobre como realizar el trabajo,
los empleados pueden obtener mas beneficios de probar nuevas estrategias dirigidas a mejorar el
contexto de trabajo. Como resultado, la relacion de tomar la carga con el rendimiento puede ser mas
fuerte para los nuevos empleados que para los empleados mas experimentados. Por el contrario, los
empleados con una mayor tenencia organizacional han acumulado habilidades y conocimientos
especificos de las relaciones (Ng y Feldman, 2010) que les permite ser mas eficaces en sus
comportamientos de carga. Es decir, aquellos con mayor tenencia de la organizaciéon pueden ser
mas capacitados para ser proactivos, lo que resulta en efectos mas fuertes para tomar en cuenta en el
rendimiento laboral. Segiin Hughes et al. (2007), “el desempefio se refiere a esos comportamientos
dirigidos a la mision o metas de la organizacion, o de los productos y servicios resultantes de esos
comportamientos”. Locke (1976), en cambio, lo conceptiia como un estado emocional positivo o
agradable, resultado de la valoracion que el individuo hace de su trabajo o de sus experiencias con

el mismo.

El desempefio de los empleados siempre ha sido considerado como la piedra angular para
desarrollar la efectividad y éxito de una organizacidn; por tal razon, existe en la actualidad, total
interés para los gerentes de recursos humanos los aspectos que permitan no solo medirlo sino
también mejorarlo. En este sentido, el desempefio son aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion y pueden ser
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa.
Este desempeiio puede ser exitoso o no, dependiendo de un conjunto de caracteristicas que muchas
veces se manifiestan a través de la conducta. Al respecto, Robbins (2004) vincula el desempefio con
la capacidad de coordinar y organizar las actividades que al integrarse modelan el comportamiento
de las personas involucradas en el proceso productivo. Faria (1995) considera el desempefio laboral
como el resultado del comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su cargo, sus
atribuciones, tareas y actividades, depende de un proceso de mediacion o regulacion entre él y la

empresa.

En las organizaciones, el desempefio constituye uno de los factores determinantes para el logro de

las metas y objetivos trazados, por esta razén, es de gran importancia que los trabajadores



Memoria del XI Congreso de la Red Internacional de Investigadores en
Competitividad; noviembre 2017: 139-157
ISBN 978-607-96203-0-6

148

mantengan una relacion entre las competencias que poseen y el cargo que ejercen, para lo cual es
necesario que se exija el cumplimiento de requisitos que realmente permitan la seleccién del
personal con caracteristicas que se correspondan con la finalidad de la institucion (Palmar y Valero,

2014).

Campbell (1990) sugirié que el desempefio estaba compuesto por ocho facetas, siendo la capacidad
en tareas especificas del puesto, el esfuerzo demostrado y el mantenimiento de la disciplina
personal (evitando las conductas contraproductivas), las facetas centrales aplicables a cualquier
puesto. Ademas, Campbell plantea que esos factores se podrian utilizar para distinguir el
desempetio tipico del maximo: Asi, la eficiencia en la tarea estaba estrechamente relacionada con el
desempefio maximo, mientras que la demostracion de esfuerzo y el mantenimiento de la disciplina
personal eran especialmente relevantes en el desempefio tipico. Segin Stoner (1994) el desempefio
laboral “es la manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente para alcanzar
metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”. Por otro lado, Chiavenato
(1998) expone sobre el desempeiio laboral como “una sistemdtica apreciacion del desempefio, del
potencial de desarrollo del individuo en el cargo, afirmando que toda evaluacion es un proceso para

estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de alguna persona”.

Existen variados estudios que abordan las percepciones sobre el comportamiento en el trabajo y el
desempetio laboral de trabajadores mayores. En su revisiéon de 117 investigaciones, Posthuma y
Campion (2009) concluyeron que el estereotipo sobre el bajo nivel de desempefio del trabajador
mayor estaba ampliamente difundido y presente en al menos 24 estudios. En esta misma linea, el
estudio de Krings, Sczesny y Kluge (2011) planted que los trabajadores mayores suelen
considerarse con menos potencial de desarrollo, menos entrenables y menos adaptables que los

trabajadores menores.

Las evaluaciones del desempefio, es una técnica de direccion imprescindible en la actividad
administrativa de la organizacién. Con base en los tipos de problemas identificados, la evaluacion
del desempefio sirve en la determinacion y en el desarrollo de una politica adecuada a las

necesidades de la organizacion.

Es decir, la evaluacion de los empleados consiste en evaluar la calidad de su desempefio, en la
obtencion de los resultados que son de su responsabilidad. Es por ello que se hace necesario que

gerentes, directores, coordinadores y supervisores entiendan de la importancia de la necesidad de
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evaluar el rendimiento (o desempefio) de los empleados; unos y otros necesitan de su

retroalimentacion sobre sus esfuerzos.

Después de la revision de la literatura, se plantearon dos hipotesis de trabajo a comprobar:

H1. La cantidad de dinero recibida por parte del patron permite que los empleados se desenvuelvan

de mejor manera en su trabajo.

H2. El sueldo que reciben los empleados afecta su satisfaccion laboral.

Método

La presente investigacion es del d&mbito cuantitativo con un enfoque transversal y correlacional.
Después de construir el marco de referencia bibliografico y de acuerdo con las tres variables con las
que cuenta el trabajo de investigacion, se elabord un cuestionario basdndose en la escala de tipo
Likert de 5 puntos, que consta de 15 preguntas cerradas. Se realiz6 un estudio piloto para la revision
del cuestionario a aplicar y se obtuvieron observaciones acerca de la redaccion de las preguntas, el
afladir datos generales y el disefio del cuestionario. Dichas observaciones fueron tomadas en cuenta
para realizar una mejora y correccion de cuestionario. Para aplicarlo, se selecciond a 50 empleados

de la empresa maquiladora Kemet, todos del mismo nivel jerarquico.

Resultados

Del total de encuestados el 64% son hombres y el 36% son mujeres. Y en cuanto al analisis
inferencial, para determinar si el estudio realizado es fiable, se analiz6 el Alfa de Cronbach en el
programa SPSS v21, la cual debe ser mayor a 0.7 (Nunnally, 1978), y arrojé el siguiente resultado
(Tabla 1).

Alfa de N de elementos
Cronbach
J71 15

Tabla 1. Analisis de confiabilidad

Al analizar los datos, se llevo a cabo un analisis de regresion lineal y posterior a realizar estudio

general, se decidi6 eliminar la primera pregunta de ambas variables ya que afectaba los resultados.
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Ahora es preciso indicar que de acuerdo a Chin (1998): R (Relacién) representa los coeficientes
path, y para ser considerados significativos, deberian alcanzar al menos un valor de 0.2 e
idealmente situarse por encima de 0.3, y R2 indica la varianza explicada por la variable dentro del
modelo, que deberia ser igual o mayor a 0.1, porque valores menores, aun siendo significativos,
proporcionan poca informacion. También, la significancia (sig) debe ser menor a 0.05 (p<0.05). La

Tabla 2, muestra que las dos relaciones planteadas como hipdtesis superan los valores minimos

requeridos:
DESEMPENO LABORAL SATISFACCION LABORAL
R R’ SIG R R’ SIG.
2 0.327 0.107 0.399 2 0.522 0.273 0.013
3 0.213 0.045 0.833 3 0.572 0.327 0.003
4 0.286 0.082 0.567 4 0.444 0.197 0.076
5 0.2 0.04 0.869 5 0.52 0.27 0.014
TOTAL 0.2565 | 0.0685 | 0.667 TOTAL | 0.5145 | 0.26675 | 0.0265

Tabla 2. Resultados de regresion lineal

La Figura 1 muestra el modelo de investigacion evaluado, en el cual se muestran los resultados del
analisis de regresion lineal asi como el nivel de correlacion y signficancia de las hipotesis

planteadas.

Figura 1. Modelo de Investigacion Evaluado

R? = 0.0685 Sig. = 0.667 Desempefio

R=0.2563 Laboral

Satisfaccion
Laboral
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De acuerdo con los datos arrojados por la aplicacion de encuestas se obtuvieron resultados los

cuales se compararon con las hipotesis.

R R’ SIG. COMENTARIO
Sueldo = Desempefio 0.2565 0.069 0.667 Rechazada
Sueldo = Satisfaccion 0.5145 1.067 0.026 Aceptada

Tabla 3. Resultado de hipdtesis

La hipotesis 1 “La cantidad de dinero recibida por parte del patréon permite que los empleados se
desenvuelvan de mejor manera en su trabajo”, no cumple con lo establecido, ya que la significancia
debe ser menor a 0.5, y el resultado que se obtuvo fue de 0.667, por lo cual fue rechazada, y ser
puede asegurar que el desempeiio de los empleados es independiente al sueldo que estan recibiendo

o no es el motivante principal para que éstos se puedan desenvolver mejor en su trabajo.

Acerca de la hipdtesis 2 “El sueldo que reciben los empleados afecta su satisfaccion laboral” se
puede afirmar que es aceptada, ya que los resultados cumplen con el formato establecido de la R,
R? y Significancia. En este caso, el sueldo va a hacer que los empleados se sientan mas satisfechos

laboralmente.
Conclusiones

Sin duda, la motivacion es un aspecto importante tanto para los empleados como para los resultados
que tendran en la organizacion. Cada trabajador tiene una forma distinta de percibir las cosas, por lo
tanto su forma de incentivarlo no puede ser igual, que la de los demds. En muchas ocasiones los
responsables de las empresas, dan por hecho que el sueldo es el motivante principal para los
empleados y no realizan los estudios para saber cudl es el adecuado para cada uno. Un empleado
satisfecho con su trabajo y que se desempefie de la mejor manera repercute de forma positiva en la
organizacién. Por lo cual es importante saber si el sueldo es el principal motor para que realicen

bien su trabajo y se sientan a gusto con ello.
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Los objetivos principales de la investigacion, se cumplieron a partir de los datos recabados en las
encuestas que se aplicaron a los empleados, con ellas se puede dar respuesta a las preguntas de
investigacion y se puede decir respecto a la primer pregunta; que el sueldo no afecta la forma en que
se desempefian los trabajadores y éste es independiente a la cantidad de dinero que se reciba, En
cuanto a la segunda pregunta de investigacion, se puede afirmar que la satisfaccion de los
empleados se ve afectada por el sueldo y entre mas cantidad de dinero se reciba, mejor se siente el

empleado.

Como aspecto a resaltar estd el hecho de que los trabajadores de esta empresa, no toman en cuenta
al sueldo para desenvolverse mejor en su area de trabajo, lo cual es contrario a lo investigado y

presentado en el marco tedrico y por lo tanto la hipotesis de esta variable fue rechazada.

En cuanto a las limitaciones que se tuvieron al realizar el estudio de campo, fue el encontrar en qué
lugar realizar las encuestas, ya que se piden muchos documentos para poder ingresar al lugar. Lo
econdmico para trasladarse las veces que fuimos citados para presentar nuestro trabajo en la

empresa y también el tiempo que se tubo para realizar el estudio y analizar los datos.
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