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Introduccion: Dentro del area de recursos humanos para una insti-
tucion publica es necesario medir las variables de desempefio y
satisfaccion laboral. Objetivo: medir como el desempefio laboral
influye en la satisfaccion laboral de los funcionarios. Materiales y
métodos: se realizo un estudio no experimental, de disefio transver-
sal, tipo descriptivo y correlacional. La informacién se obtuvo de
259 funcionarios de la municipalidad a quienes se aplicd un cues-
tionario estandarizado, personal, an6nimo y voluntario. Resultados:
La fiabilidad de las escalas varia desde meritorios a excelentes, con
tamafio de Alfa de Cronbach entre 0,7 y 0,9. Los valores de desem-
pefio laboral se distribuyen en 6 escalas, situando a los encuestados
en una evaluacion de “desempefio alta”. Mientras que los valores de
satisfaccion laboral se distribuyen en 10 escalas, situando a los
encuestados en un nivel de “laboralmente satisfechos”, tanto para
la muestra femenina como masculina. Conclusiones: El estudio
encontro correlaciones estadisticamente significativas entre ambas
variables, se destacan las correlaciones positivas entre las escalas de
desempefio y satisfaccion con la relacion con el jefe, para el género
femenino. Y las escalas de satisfaccion con desempeiio en la pro-
ductividad, para el género femenino.

(Chiang M, San Martin N, 2015. Analisis de la Satisfaccion y el Desem-
pefo Laboral en los Funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano.
Cienc Trab. Sep-Dic; 17 [54]: 159-165).
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Ginebra comenta que los recursos humanos son el principal activo
de la empresa; esto se puede deber a que todo tipo de organiza-
cién esta compuesta por personas y sin ellas no podrian existir.!
Es por ello que esta investigacion se preocupa en conocer el
desempefio y satisfaccion laboral, siendo esta ultima una de las
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Introduction: Within the human resources area for a public institution
is compulsory to measure work performance and satisfaction vari-
ables. Objective: to measure how the job performance affects the
employees’ work satisfaction. Materials and Methods: The study fol-
lowed a non-experimental descriptive and correlational design. The
information was gathered from 259 public employees of the city hall
who completed an anonymous and voluntary standardized question-
naire. Results: the reliability of scales vary from meritorious to excel-
lent, with Cronbach’s Alfa size between 0.7 and 0.9. The work perfor-
mance values are distributed in 6 scales that place the responders in
“high performance”. While the job satisfaction values are distributed
in 10 scales, and place the responders in “work satisfied” level. This
applies equally to women and men. Conclusions: The study found
statistically significant correlation between both variables, it can be
highlighted the positive correlation between the performance scale
and the satisfaction of the boss relation, for the female gender. And
the satisfaction scale with the performance productivity, for the female
gender.

Keywords: WORK PERFORMANCE, JOB SATISFACTION, TALCAHUANO
CITY HALL, PUBLIC EMPLOYEES.

variables mas estudiadas dentro de la sicologia industrial y orga-
nizacional. Ello es reflejo de la importancia del tema tanto para
los investigadores como para el publico en general.

El motivo para elegir una municipalidad para esta investigacion
es porque durante las ultimas dos décadas los municipios en Chile
han comenzado a tener mayor importancia politica, econdmica y
social, donde actualmente deben asumir nuevos roles en un deter-
minado territorio socialmente organizado, transformandose en un
“facilitador del desarrollo local” (IULA/CELCADEL, 1993) gene-
rando estrategias que se traduzcan en acciones que beneficien a
la comunidad en su conjunto.?

Frente a este desafio, la Municipalidad de Talcahuano ha sido
reconocida por tener una excelente gestion municipal dentro de las
comunas del pais, siendo la mejor de toda la region del Bio Bio.?

Mediante el siguiente estudio, los directivos de la instituciéon
podran saber los efectos que producen sus politicas, normas y
procedimientos de la organizacion sobre el personal. Con la fina-
lidad de mantener, suprimir, corregir o reforzar las politicas de la
empresa, de acuerdo a los resultados obtenidos.
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Por lo anterior, el objetivo es medir cdmo el desempefio laboral
influye la satisfaccion laboral de los funcionarios de la municipa-
lidad de Talcahuano; este estudio se realiza con la finalidad de
que el Municipio genere futuras politicas publicas regionales.

Desempefio Laboral

Milkovich y Boudrem definen desempefio como el grado en el
cual el empleado cumple con los requisitos de trabajo. El autor
Chiavenato expone que el desempefio es la eficacia del personal
que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para
la organizacidn, funcionando el individuo con una gran labor y
satisfaccion laboral.

Chiang, Méndez y Sanchez comentan que existe una gran cantidad
de criterios que podrian medirse al estimar el desempefio. Las capa-
cidades, habilidades, necesidades y cualidades son caracteristicas
individuales que interactuan con la naturaleza del trabajo y de la
organizacion para producir comportamientos, los cuales, a su vez,
afectan los resultados. Como ejemplos de criterios para medir el
desempefio de los empleados tenemos: cantidad de trabajo, calidad
de trabajo, cooperacion, responsabilidad, conocimiento del trabajo,
asistencia, necesidad de supervision, etc. El desempefio refleja prin-
cipalmente los objetivos de la eficiencia, esto es, alcanzar las metas
al tiempo que se utilizan los recursos eficientemente.

La Evaluacion del Desempeiio (ED), segun Mondy y Noe, es un
sistema formal de revisién y evaluacién del desempefio laboral
individual o de equipos. Mientras que Dolan, Valle, Jackson y
Schuler comentan que es un procedimiento estructural y sistema-
tico para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comporta-
mientos y resultados relacionados con el trabajo, asi como el
grado de absentismo, con el fin de descubrir en qué medida es
productivo el empleado y si podrd mejorar su rendimiento futuro.
Aunque la evaluacion del desempefio de equipos es fundamental
cuando éstos existen en una organizacion, el enfoque de la ED en
la mayoria de las empresas se centra en el empleado individual.
Sin importar el énfasis, un sistema de evaluacién eficaz evalua los
logros e inicia planes de desarrollo, metas y objetivos.

En relacion con la ED en la administracién publica, Ramirez
comenta que por lo general en las administraciones publicas el
trabajo y el rendimiento son intrascendentes en lo que hace a la
retribucién y a la carrera de los funcionarios, siendo la evalua-

Segun Price y Muller identifican la satisfaccion laboral con el
grado en el que a los individuos les gusta su trabajo. Otros autores
como Porter y Lawler expresan que es el resultado de la motiva-
cién con el desempeiio del trabajo (grado en que las recompensas
satisfacen las expectativas individuales) y de la forma en que el
individuo percibe la relacion entre esfuerzo y recompensa.
Finalmente, otra definiciéon importante es la ofrecida por Davis y
Newstrom, quienes definen la satisfaccién en el trabajo como un
conjunto de sentimientos favorables y desfavorables mediante los
cuales los empleados perciben su trabajo. La satisfaccion laboral
es cambiante porque crecen y decrecen los sentimientos satisfac-
torios a medida que los motivos de logro se van cubriendo, por lo
que las intensidades iniciales se complementan a través de las
conductas realizadas.

Asi, segun Chiang, Martin y Nuflez la satisfaccion laboral es,
basicamente, un concepto globalizador con el que se hace refe-
rencia a las actitudes de las personas hacia diversos aspectos de
su trabajo. Por consiguiente, hablar de satisfaccion laboral implica
hablar de actitudes.

Disefio de la investigacién

Esta investigacion se clasifica como no experimental, ya que se
realizé sin manipular las variables, observando los fenémenos
para después analizarlos; ademas es de diseflo transversal, ya que
se realiza en un momento de tiempo determinado, de tipo descrip-
tivo, debido a que se analizan y miden las variables, y correla-
cional, porque busca conocer la relacion existente entre ambas
variables.

Descripcién de la muestra

El universo escogido para esta investigacion corresponde a un
total de 790 funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano. Para
definir el tamafio de la muestra se trabajo con un 95% de
confianza, se utilizé una varianza de un 0,5 y un 5% de error, lo
que define una muestra aleatoria de 259 funcionarios, cuya distri-
bucion por direccion, género y calidad juridica se presentan en la
Tabla 1.

cion, tal vez, el elemento de la Gerencia de Recursos Humanos que Tabla 1.
genera mas pasiones, especialmente en el sector publico. Distribucion de la muestra. Funcionarios de la casa matriz.
PI

Satisfaccién Laboral Direccion an'g?j'/)imteratal Honorarios Total
Desde la década de los 30 se registra un gran interés por la inves- Fem Masc Fem Masc
tigacion en torno a la satisfaccion en el trabajo, el cual alcanzo Alcaldia_ 0 4 0 0 4
probablemente su punto maximo en los afios 60. A partir de los Informética/Control 1 z 2 0 10

o . . DIDECO 27 15 39 n 92
afios 70 se habla sobre los efectos en las condiciones de trabajo y Obras Municipales/
los factores de la satisfaccion; en los afios 80 este tema empieza a ComsiEatnes 4 10 3 3 20
situarse mds con respecto a sus relaciones con la calidad de vida Adm. Municipal 8 4 8 3 23
en el trabajo, en su impacto sobre la salud mental y en las rela- Aseo y Ornato 1 4 0 0 5
ciones entre éste y la familia, con una preocupacién creciente por SECPLAN 1 4 12 n 28
el desarrollo personal del individuo; finalmente, en los afios 90, se Transito 6 7 2 0 15
observa una evolucion hacia otro paradigma, el capital humano, Adm. y Finanzas 13 9 1 0 23
destacando el constante desarrollo de ese capital mediante estrate- Asesoria Juridica 1 0 1 0 2
gias de formacion. CuItL.Jra y Tu.rismo 2 2 0 0 4
Locke define la satisfaccion laboral como un estado emocional Medio A,mb'ente £ Z = [ 2

i, . . Secretaria 8 3 1 0 12

positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las Juzgado policia g 7 2 g %
experiencias laborales del sujeto o como respuesta afectiva de una 83 7 75 29
persona a su propio trabajo. TOTAL 155 104 259
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Método de medicién

Los datos se recogieron aplicando un cuestionario de autorres-
puesta anonima y confidencial, sin control de tiempo; se aplicd
sin alterar el funcionamiento normal de las actividades cotidianas
de manera voluntaria y andnima; esto permitio eliminar posibles
influencias que pudieran inducir una respuesta determinada. Para
tabular los datos se utilizé una planilla de calculo en Excel, luego
el paquete estadistico SPSS 20.

Parte I: Cuestionario de Desempefio Laboral. Para medir el
desempeftio de los funcionarios se adapt6 un cuestionario desarro-
llado por Inostroza, con un total de 21 items, con una escala de 0
a 10, siendo 10 un desempefio elevado. En esta investigacion los
21 items fueron factorizados en base al andlisis del SPSS 20 y la
teoria, lo que dio como resultado 6 factores o escalas: nivel de
conocimiento respecto a la descripcién del cargo, desempefio en
la funcion, conocimiento de la organizacidn, proactividad e inno-
vacion, relaciones interpersonales y productividad. (Ver Tabla 2).
Parte II: Cuestionario de Satisfaccion Laboral. Para medir la
satisfaccion de los funcionarios se utilizo un cuestionario desarro-
llado y validado por Chiang, Salazar, Huerta y Nuifiez, Chiang,
Salazar, Martin y Nufiez y Chiang, Gomez y Salazar, con un total
de 44 items, los cuales se distribuyen en diez factores: satisfacciéon
por el trabajo en general, Satisfaccién por el ambiente fisico,
Satisfaccion con la forma en cémo realiza el trabajo, Satisfacciéon

Tabla 2.
Fiabilidad de desempefio laboral.
Factores N° de items Alpha de
Cronbach'’s
1. Nivel de conocimiento sobre la descripcion del cargo 3 0,701
2. Desempefio en la funcion 4 0,782
3. Conocimiento de la institucion 4 0,741
4. Proactividad e innovacion 5 0,836
5. Relaciones interpersonales 2 0,880
6. Productividad 3 0,764
Cuestionario completo 21

Tabla 3.
Fiabilidad de satisfaccion laboral.

Chiang, Salazar,  Chiang, Salazar, Datos de la actual

Huerta y Nuilez ~ Martin y Nuiiez  investigacion
(2008) (2011)

N°de Alphade N°de Alphade N°de Alphade

items Cronbach's items Cronbach's items Cronbach's

Factores

Satisfaccion por el

trabajo en general 10 0910 1 0914 8 0,903
Satisfaccion con el
ambiente fisico 7 0,897 7 0,895 7 0,900

Satisfaccion con la
forma en como realiza

el trabajo 6 0,868 6 0,877 6 0,878
Satisfaccion con la
oportunidad de desarrollo 7 0,834 8 0,887 6 0,885

Satisfaccion con la

relacion con jefe 4 0,904 4 0924 5 0,929
Satisfaccion con la

remuneracion 3 0,813 3 0,876 3 0,799
Satisfaccion con la

autonomia 1 * 1 * 6 0,935
Satisfaccion con el

reconocimiento 1 * 1 * 1 *
Satisfaccion por la

seccion o area - - - - 1 *
Satisfaccion por

la empresa - - - - 1 *
Cuestionario completo 39 41 46

Fuente: Chiang, Gomez & Salazar (2014).

Ciencia

con la oportunidad de desarrollo, Satisfaccion con la relacién con
el jefe, Satisfaccion con la remuneracion, Satisfaccion con la
autonomia, Satisfaccion con el reconocimiento, Satisfaccién por
la seccion o area y Satisfaccion por la empresa. Los funcionarios
responden utilizando un formato de respuesta tipo Likert de cinco
puntos, siendo 5 Satisfaccion Total. (Ver Tabla 3).

Analisis de fiabilidad (coeficiente de consistencia interna o indi-
cador de unidimensionalidad)

En las tablas 2 y 3 se observan las estimaciones de la consistencia
interna de las escalas de desempefio y satisfaccion laboral. La
fiabilidad de las escalas es variable y en todos los casos es
adecuada; estos resultados estan entre 0,7 y 0,9, es decir, las
escalas son consistentes. La Tabla 3 (en las columnas, 2, 3, 4 y 5)
muestra resultados historicos a modo de conocer la fiabilidad de
las escalas en otras muestras.

Andlisis descriptivo

Resultados sobre la informacion general de la muestra

Del total de los funcionarios, el 61% (158/259) son mujeres y un
39% (101/259) son hombres, con una edad promedio de 43 afios
y 13 afios de antigiiedad en la municipalidad. En relacion a la
calidad juridica, un 38% de los funcionarios pertenece a planta,
siendo en su mayoria hombres con un 47,5%, seguido de un 37%
de los funcionarios que pertenecen a honorarios, siendo en su
mayoria mujeres con un 43,7%. En cuanto al estamento, un 37%
pertenece a profesionales, seguido por un 32% de administrativos
para ambos géneros.

Mientras que en educacion, los funcionarios de ambos géneros
poseen estudios universitarios completos, representando un 30%.

Resultados de desempeiio laboral

Respecto a los promedios del desempefio laboral (ver Tabla 4) se
miden seis factores, la escala de medicion de cada item es de O a
10, siendo 10 la evaluacion mas alta; cada escala de desempefio
laboral posee diferentes cantidades de items. En general, los
niveles de percepcion del desempefio laboral en los funcionarios de
la muestra estan sobre la media (6, en una escala que va del O al
10). Es decir, no hay resultados que indiquen niveles de desempefio
bajo. Respecto a los promedios en los departamentos de la institu-
cion, hay que destacar que ambos géneros y en todas las direc-
ciones (6/6) su evaluacidn se encuentra sobre la media, es decir,
poseen un desempeiio alto (6,57 - 8,20, con un maximo de 10).
Por otra parte, un analisis por escala arroja que tanto en la
muestra femenina como masculina, de los funcionarios, sus
valores mas altos se encuentran en los factores “Desempefio sobre
las relaciones interpersonales” y “Desempefio sobre la producti-
vidad” con puntuacién de 8,13 y 8,0 respectivamente. En tanto
que el “conocimiento de la organizaciéon” alcanza el valor mas
bajo para ambos géneros, correspondiendo a 6,81, siendo los item
“conocimiento sobre el manual de procedimientos y reglamento
interno de higiene y seguridad” los mas bajos.

De acuerdo a los promedios obtenidos sobre el Desempefio
Laboral en ambos géneros, las mujeres son mas exigentes al
momento de evaluar su desempefio laboral (2 promedios sobre 6)
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Tabla 4. Promedios desempefio laboral.

Direcciones / Factores de
Desempefio / Género

Alcaldia

Informética / Control

DIDECO

QObras Municipales |

Construccion

Adm. Municipal

Aseo y Ornat
SECPLAN

Transito

Adm. y Finanzas
Asesoria Juridica
Cultura y Turismo

Medio Ambiente

Secretaria

Juzgado policia

0

= < TER S TER S TERI S TER < TIER < TEE ST

X
0,00
9,67
933
9,54
9,02
9,36
9,67
8,97
8,23
9229
10,00
8,00
8,72
9,18
8,88
8,95
8,76
8,44
8,67
0,00
7,67
8,17
933
9,78
926
7,89
9,10
334

Tabla 4. Promedios satisfacion laboral.

Direcciones*
Factores /
Género

1

Nota (Direcciones*): La enumeracion de las direcciones corresponde a la misma enumeracion que existe en la Tabla N° 3.

162

/

=L < "IN = TEE S Tl =< "EEl < TEE < T s

Trabajo
en general

X
0,00
4,59
467
452
354
3,63
418
4,08
3,82
407
438
381
399
395
375
391
404
390
469
0,00
3,88
394
3,81
3,58
419
442
345
337

o
0,00
028
031
035
0,86
0,87
0,42
0,64
079
091
0,00
075
056
0,88
072
075
046
0,59
0,09
0,00
124
044
0,58
038
029
038
0,69
0,00

X
0,00
457
438
403
337
396
391
347
398
408
3,14
400
404
3,89
3,38
3,53
348
3,65
4,50
0,00
3,79
4,00
329
3,67
3,40
429
2,99
3,00

Ambiente
Fisico

o
0,00
0,51
0,54
0,71
1,05
0,79
041
0,80
0,72
0,86
0,00
0,69
0,74
093
0,53
0,80
0,82
0,60
0,51
0,00
0,71
0,20
037
0,84
0,89
0,49
0,95
0,00

Nivel de conocimiento
sobre la descripcion del cargo

o

0,00
047
033
058
1,53
074
0,50
092
2,53
0,65
0,00
2,55
1,25
137
1,10
083
077
2,00
094
0,00
1,89
2,12
063
0,19
0,80
2,17
087
0,00

Forma en como
realiza el trabajo

X
0,00
471
467
446
378
396
445
406
423
419
483
442
419
391
394
417
410
391
483
0,00
400
408
372
378
443
456
3,62
333

(6}
0,00
034
029
0,26
0,87
074
0,32
0,52
0,66
083
0,00
0,62
0,70
0,82
0,50
0,61
0,53
0,76
0,00
0,00
071
1,30
0,25
0,69
029
048
0,87
0,00

Desempefio de

Conocimiento de

Proactividad

la funcion la institucion e innovacion

X o X o X o

0,00 000 000 0,00 0,00 0,00

9,81 024 963 0,75 9,90 0,20

958 072 833 038 927 064

9,69 036 880 082 9,08 0,27

924 063 759 197 854 145

9,11 093 813 2,07 8,44 1,29

9,42 052 671 139 9,12 0383

9,13 084 717 2,76 8,76 1,00

864 209 733 218 778 234

9,00 065 857 1,34 8,43 1,08

9,25 000 975 0,00 10,00 0,00

9,56 052 738 3,63 8,90 1.7

8,29 102 587 198 8,22 1,20

9,00 087 683 2,12 8,52 1,50

888 141 813 223 805 2,02

1,14 066 793 1,65 8,26 1,40

914 064 773 124 859 1,08

8,97 038 822 1,67 8,87 0,89

8,25 0,71 7,38 2,30 6,50 3,54

0,00 000 000 000 0,00 0,00

825 247 650 071 810 240

9,88 018 650 035 9,00 0,00

933 058 6,67 1,22 887 0,81

992 014 867 2,10 9,60 0,40

9,47 052 897 0,44 9,04 0,80

733 177 683 1,89 6,93 2,19

904 082 697 252 792 096

5,00 0,00 463 0,00 4,60 0,00
Oportunidad  Relacion Remuneracion  Autonomia
de desarrollo con el jefe

X o X o X o X o
000 000 000 000 0,00 0,00 0,00 0,00
458 035 475 038 467 038 467 036
450 044 493 012 400 088 483 0,17
374 046 460 020 3,64 067 432 037
306 105 367 103 323 1,14 338 1,08
339 088 381 088 368 084 367 089
39 045 425 050 3563 051 439 037
350 108 436 069 355 083 401 072
342 095 394 093 3,67 1,14 400 081
369 107 403 126 362 093 395 143
350 000 500 0,00 2,67 0,00 467 0,00
367 062 435 104 383 033 425 0,75
353 094 423 060 344 088 404 0,70
331 103 421 07 324 117 419 0,76
321 049 403 053 342 087 379 081
374 095 443 055 414 0,60 4,07 080
364 052 440 055 360 091 398 063
363 087 396 065 363 072 389 0,68
458 012 500 0,00 483 024 467 0,00
000 000 000 000 0,00 0,00 0,00 0,00
383 118 380 141 3,50 1,18 408 130
342 082 460 0,28 383 118 467 047
322 050 390 052 300 056 397 037
283 033 407 012 278 019 406 048
357 052 453 036 378 083 439 046
394 075 460 053 467 058 461 054
276 057 381 077 291 091 310 076
2,16 000 3,60 0,00 233 0,00 2,00 0,00
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Relaciones
interpersonales
X o
000 0,00
9,88 0,25
9,83 0,29
975 044
9,38 0,92
898 1,66
9,67 0,38
950 0,79
8,56 2,68
9,00 1,04
10,00 0,00
9,13 1,44
8,42 1,26
9,30 1,07
8,88 1,71
8,43 117
964 063
9,17 0,71
850 0,71
000 0,00
8,00 283
10,00 0,00
950 0,55
10,00 0,00
9,17 0,97
7,00 2,00
892 074
500 0,00

Reconocimiento

X
0,00
5,00
467
4,60
318
3,62
434
416
3,81
414
5,00
425
385
3,67
388
4,00
371
378
5,00
0,00
4,00
450
3,67
3,67
411
4,67
372
4,00

o
0,00
0,00
058
0,40
133
113
061
085
091
146
0,00
096
099
1,23
099
1,00
083
083
0,00
0,00
141
071
052
058
033
058
1,14
0,00

Productividad

X

0,00
10,00
933
934
9,26
8,83
9,06
898
8,27
9,38
10,00
9,67
8,79
9,13
8,79
943
9,24
8,96
8,83
0,00
8,50
6,33
9,39
9,67
9,59
8,56
8,76
500

Seccion

o0 area
X
0,00
4,50
5,00
4,70
332
3,81
4,42
4,25
394
3,71
5,00
4,00
3,92
4,20
3,88
4,29
414
3,78
5,00
0,00
4,00
4,50
4,00
4,00
444
4,67
339
3,00

o
0,00
058
0,00
025
1,12
098
0,49
0,65
093
1,38
0,00
0,82
076
086
1,25
076
053
0,67
0,00
0,00
1,41
071
0,63
1,00
053
058
1,10
0,00

o

0,00
0,00
067
0,44
087
1,26
0,58
094
2,52
085
0,00
047
1,32
1,19
177
057
0,66
090
024
0,00
2,12
2,83
0,49
033
057
1,64
1,04
0,00

Por la

Empresa

X
0,00
375
433
395
340
3,88
417
395
388
414
5,00
3,50
385
393
3,50
443
3,86
389
450
0,00
450
3,00
383
333
400
433
334
1,00

(6}
0,00
1,89
058
081
1,10
095
0,52
1,04
1,15
1,07
0,00
058
090
096
1,20
079
095
127
071
0,00
071
2,83
0,41
058
0,50
058
1,16
0,00
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a diferencia del género masculino (4 promedios sobre 6), que
presentd una autoevaluacion mayor sobre su desempefo. (Hay
que destacar que cada funcionario evalud su desempefio dentro de
sus funciones laborales, por lo que existe un sesgo).

Resultados de satisfaccién laboral

Respecto a los promedios de la satisfaccion laboral (ver Tabla 5),
la escala de medicion de cada item es de 1 a 5, significando 5
“totalmente satisfecho”; cada escala de satisfaccion laboral posee
diferentes cantidades de items. En general, los niveles de percep-
cién de la satisfaccion laboral en los funcionarios de la muestra
estan en la media (3, en una escala que va del 1 al 5). Es decir, no
hay resultados que indiquen niveles de satisfaccion bajo.
Respecto a los promedios en los departamentos de la institucion,
hay que destacar que ambos géneros y en todas las direcciones
(10/10) su evaluacion se encuentra sobre la media (3,03 - 3,78, de
un maximo de 5), es decir, los funcionarios se encuentran satisfe-
chos laboralmente.

Por otra parte, un andlisis por escala arroja que tanto en la
muestra femenina como masculina, de los funcionarios, sus
valores mas altos se encuentran en los factores “Satisfaccion con
la relacion con el jefe” con puntuacién de 3,76, respectivamente.
En tanto que, el “Satisfaccion por la remuneraciéon” alcanza el
valor mas bajo para el género femenino, correspondiendo a 3,06
y el “Satisfaccion por las oportunidades de desarrollo” alcanza el
valor mas bajo para el género masculino, correspondiendo a 3,11.
De acuerdo a los promedios obtenidos sobre la Satisfaccion
Laboral de ambos géneros, las mujeres son mas detallista y
exigentes al momento de evaluar su satisfaccion laboral por lo
que su evaluacion es menor (4 promedios sobre 10), a diferencia
del género masculino que presentd una satisfaccion mucho mayor
(6 promedios sobre 10).

Anilisis de correlaciones: Relacién entre desempeno
laboral y los factores de satisfaccién laboral

En las tablas 6 y 7 se observan las correlaciones de ambos
géneros, entre las dimensiones de desempefio laboral y satisfac-
cién laboral. Respecto a la relacion existente entre las dos varia-
bles estudiadas, los resultados muestran correlaciones positivas y
estadisticamente significativas, en niveles moderados y altos para
el género femenino (ver Tabla 6), donde las variables “proacti-
vidad e innovaciéon” poseen una correlacion estadisticamente
significativa positiva con “Satisfaccion con la relacién con el jefe”
y “Satisfaccion con el reconocimiento”, es decir, a medida que en
las funcionarias aumenten su proactividad e innovacién en su
trabajo, aumenta la satisfaccion con la relacion que tienen con sus
superiores y con el reconocimiento. Por otro lado, existe una
correlacion positiva y estadisticamente positiva entre todos los
factores de desempefio laboral y la “satisfacciéon con la relacion
con el jefe”; esto podria significar que cuando se aumenta el
desempefio dentro de las funcionarias, existe un aumento de la
satisfaccion respecto a la relacion que llevan con sus superiores
en la institucion. Para el género masculino (ver Tabla 7), los
resultados muestran correlaciones positivas y estadisticamente
significativas, aunque en niveles moderados y aceptables, donde
las variables “proactividad e innovaciéon” poseen una correlacion
estadisticamente significativa positiva alta con “Satisfaccion por
la empresa”, es decir, a medida que los funcionarios aumentan su
desempefio en actividades relacionadas con la proactividad e
innovacion aumentara su satisfacciéon por trabajar en la institu-

Ciencia

cion. Por otro lado, existe una correlacion positiva y estadistica-
mente positiva entre productividad y la mayoria de los factores de
satisfaccion laboral; esto podria significar que los funcionarios, al
aumentar su productividad, aumentan su satisfacciéon respecto al
ambiente fisico, la forma en que realizan su trabajo, oportuni-
dades de desarrollo, relacién con sus superiores, autonomia y
satisfaccion por trabajar en la municipalidad.

Conclusiones

El objetivo de esta investigacion es analizar la relacion existente
entre el desempefio laboral y la satisfaccion laboral en los funcio-
narios de la municipalidad de Talcahuano; de los resultados obte-
nidos se puede concluir lo siguiente:

Respecto a los niveles de percepciéon obtenidos sobre el desem-
pefio laboral en los funcionarios de la muestra estan sobre la
media (6, en una escala que va del 0 al 10), es decir, no existen
niveles bajos de desempefio. Ambos géneros coinciden en que se
preocupan por mantener relaciones interpersonales que alimenten
un grato ambiente laboral junto a sus compaifieros de trabajo y en
tener menor conocimiento respecto al reglamento de higiene y
seguridad, y manual de procedimientos.

Respecto a los niveles de percepcion obtenidos sobre la satisfac-
cion laboral en general, los valores estan entre 3,2 y 3,6. Estos
indicadores muestran que los niveles en los funcionarios estan
sobre la media (3, en una escala que va del 1 al 5), es decir, existe
satisfaccion. Cuando se comparan ambos géneros coinciden en
tener una mayor satisfaccion en la relacién que mantienen con
sus superiores, el reconocimiento que se les entrega, y por trabajar
dentro de ese departamento, direccion o institucion. Por otro lado,
presentan una menor satisfaccion respecto a las politicas preven-
tivas que aplica la institucion.

En la relacién existente entre las dos variables estudiadas para
esta muestra, los resultados muestran correlaciones estadistica-
mente significativas, en general desde niveles moderados a altos,
donde se aprecia en el género femenino una mayor cantidad de
correlaciones moderadas y altas con un 35% del total a diferencia
del género masculino con un 27% del total.

Para el género femenino se aprecia que las correlaciones que mas
destacan son las relaciones entre la satisfaccion con el jefe y las
escalas de desempefio laboral (todas). Ademas, se refleja que si
aumenta el desempefio, principalmente la proactividad e innova-
cion en las funcionarias de la municipalidad, aumentara la satis-
faccion por obtener reconocimiento y satisfaccion por las rela-
ciones que se establezcan son sus superiores (ver Tabla 6). Lo
anterior tiene relacion con la teoria de los dos factores de
Herzberg (1959), especificamente con los factores intrinsecos o
motivadores (surgen de los esfuerzos del trabajador y afectan la
satisfaccion), es decir, para que aumenten su desempefio las
mujeres necesitan sentirse estimuladas por sus propios esfuerzos
como: reconocimiento, autonomia, crecimiento, logros, proacti-
vidad, oportunidades de innovacion e identidad en el trabajo.
Por otro lado, en el género masculino se destacan las correla-
ciones que indican que si aumenta el desempefio en la producti-
vidad de los funcionarios y en el desempefio en el cumplimiento
de los objetivos del cargo, aumentara la satisfaccion por el
ambiente fisico, la satisfaccion con la relacion con sus superiores
y la satisfaccion por trabajar en la municipalidad (ver Tabla 7). Lo
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Tabla 6. Correlacion de satisfaccion laboral con desempefio laboral (género femenino).

ESCALAS Nivel de conocimiento sobre
la descripcion del cargo

. ., . 0,260
Satisfaccion por el trabajo en general 0314)

. ., . . 0,360
Satisfaccion con el ambiente fisico (0,156)
Satisfaccion con la forma en como realiza el trabajo 0zl

(0,257)
Satisfaccion con la oportunidad de desarrollo (832??)

. » ., . 0,552*
Satisfaccion con la relacion con jefe (0,022)

. » » 0,159
Satisfaccion con la remuneracion (0543)
Satisfaccion con la autonomia (8:15;‘)

. » _ 0,796
Satisfaccion con el reconocimiento (0,000)

. " .. . 0,452
Satisfaccion por la seccion o drea (0,069)
Satisfaccion por la empresa ([)O%g?)

*. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

DESEMPENO LABORAL

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

Tabla 7. Correlacion de satisfaccion laboral con desempefio laboral (género masculino).

ESCALAS Nivel de conocimiento sobre
la descripcion del cargo

. » . 0,286
Satisfaccion por el trabajo en general (0.266)
Satisfaccion con el ambiente fisico ?6%(;?)

. " , . . 0,138
Satisfaccion con la forma en como realiza el trabajo (0,598)

. Aa . 0171
Satisfaccion con la oportunidad de desarrollo 0513)
Satisfaccion con la relacion con el jefe (()(')602018)
Satisfaccion con la remuneracion (8;;‘;‘)
Satisfaccion con la autonomia (81;?)
Satisfaccion con el reconocimiento (gggg)
Satisfaccion por la seccion o area (8;‘(1)12)
Satisfaccion por la empresa %‘r(’);:_)]

*. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

anterior también posee relacion con la teoria de los dos factores
de Herzberg (1959), especificamente con los factores extrinsecos
o higiénicos (prosiguen de los esfuerzos del trabajador, cuya
ausencia ocasiona insatisfaccion), es decir, que si los funcionarios
de la municipalidad se preocupan de desempefiar su trabajo como
corresponde, a futuro recibirdn los beneficios esperados como:
status, salario, mejorar su relacién con sus superiores, mejores
condiciones laborales y satisfaccidon por la institucion.

Los hallazgos presentes en este trabajo muestran que el desem-
pefio laboral en las mujeres es afectado por las actividades que
logren estimularlas y causar una satisfaccion laboral (Factores
intrinsecos), es decir, las funcionarias necesitan el crecimiento
individual, encontrar una identidad, tener reconocimiento profe-
sional, crear relaciones interpersonales con sus compafieros de
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Desempefio en Conocimiento  Proactividad ~ Relaciones
la funcion de la institucion e innovacion interpersonales Productividad
0,466 0,742* 0,416 0,328 0,266
(0,060) (0,001) (0,097) (0,198) (0,301)
0,369 0,384 0,517* 0,493* 0,114
(0,145) (0,128) (0,034) (0,044) (0,662)
0,541* 0,773 0,351 0,417 0,225
(0,025) (0,000) (0,167) (0,096) (0,386)
0,134 0,324 0,400 0,266 0,246
(0,608) (0,204) (0,111) (0,303) (0342)
0,665 0,562* 0,796" 0,742* 0,496*
(0,004) (0,019 (0,000) (0,001) (0,043)
0,004 0,319 0,095 0,203 0,324
(0,989) (0212) (0,718) (0,435) (0,204)
0,511* 0,679* 0,453 0,306 0,301
(0,036) (0,003) (0,068) (0232 (0,240)
0,602* 0,467 0,729* 0,673 0,447
(0,011) (0,059) (0,001) (0,003) (0,072)
0,374 0,481 0,538" 0,647 0,313
(0,139) (0,050) (0,026) (0,005) (0222)
0,261 0,237 0,540" 0,478 0,218
(0312) (0,360) (0,025) (0,052) (0,402)
DESEMPENO LABORAL
Desempefio en Conocimiento  Proactividad  Relaciones
la funcion de la institucion e innovacion interpersonales Productividad
0,343 0,295 0,085 0,121 0,339
(0,177) (0,251) (0,746) (0,643) (0,183)
0,418 0,547* 0,501* 0,266 0,485*
(0,095) (0,023) (0,040) (0,303) (0,049)
0,497* 0,309 0,057 0,302 0,503*
(0,042) (0,227) (0,829) (0,239) (0,039)
0,455 0,376 0,151 0,385 0,490"
(0,066) (0,137) (0,563) (0,127) (0,046)
0,416 0,183 0,475 0,659* 0,567*
(0,097) (0,483) (0,054) (0,004) (0,018)
0,579* 0,261 0,104 0412 0,446
(0,015) (0311) (0,690) (0,100) (0,073)
0,683* 0,154 0,070 0,236 0,552*
(0,003) (0,556) (0,789) (0,362) (0,022)
0,260 -0,033 0,458 0,225 0,430
(0314) (0,901) (0,065) (0,385) (0,085)
0,162 0,180 0,448 0,374 0,206
(0,534) (0,489) (0,07) (0,139) (0,429)
0,171 0,161 0,713* 0,312 0,592*
(0,511) (0,537) (0,001) (0,223) (0,012

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

trabajo y superiores, y la necesidad de autorrealizacion dentro de
la municipalidad. La ausencia de esto, no provoca insatisfaccion,
sino un estado de no satisfaccion. A diferencia de los hombres, su
desempefio laboral es afectado por las condiciones, perfil del
cargo y decisiones que determine la municipalidad, es decir, la
remuneracion, beneficios, politicas de la empresa, supervision,
ambiente fisico, etc. (Factores extrinsecos). La ausencia de esto
podria ocasionar insatisfaccidn, pero carecen de capacidad para
aumentar o mejorar la satisfaccion.

Desde el punto de vista académico, la investigacion ha permitido: (1)
realizar una integracion de la literatura de las variables en estudio,
las cuales han permitido abordar la investigacion en profundidad;
(2) conocer y analizar los conceptos, para luego adaptar las herra-
mientas de medicion para las variables; (3) aportar desde un punto
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de vista tedrico y empirico en la medicion del desempefio y satisfac-
cion laboral, con la finalidad de conocer su relacion.

Esta investigacion permite la toma de decisiones dentro de la
municipalidad para generar futuras politicas publicas internas, a
partir de lo que perciben los funcionarios(as) al momento de
realizar su trabajo. En este sentido, se ofrece un marco de refe-
rencia en el que se plantean un conjunto de variables que se
deberan analizar, y sugerencias para poder aumentar el desempefio
y satisfaccion de los funcionarios. Por ejemplo, se ofrece la posibi-
lidad del analisis riguroso a los funcionarios de la institucion, en
el ambito de crear indicadores que permitan medir el desempefio
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