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RESUMEN

El estudio tuvo el objetivo de “Determinar como la satisfaccion laboral se relaciona
con el desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022 para lo cual, se baso en la
metodologia del enfoque cuantitativo de la investigacion bajo el tipo bésico y disefio
no experimental transversal, asimismo, el nivel de investigacion fue correlacional, la
poblacion la integraron 310 servidores y funcionarios publicos, bajo el muestreo
probabilistico se determind la muestra bajo férmula para poblaciones conocidas
logrando asi una muestra de 172 trabajadores, los datos fueron recogido mediante la
técnica de la encuesta y un cuestionario para cada variable, los cuestionarios cuentan
con coeficientes de alfa de Cronbach de X1 = 0,968 y X2 = 0,924, por otro lado, los
resultados muestran que la “Satisfaccion laboral” de acuerdo a lo que percibe el 51,7
% de trabajadores es regularmente adecuada, mientras que el “Desempefio laboral” es
regularmente adecuado segun lo percibe el 44,8 % de trabajadores, se concluye que
“La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el desempefio laboral en
los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022” debido a que el valor de probabilidad es de 0,000 menor que el nivel de
significancia establecido de 0,05, asimismo, se tiene un coeficiente de Rho de
Spearman de 0,936, lo que permite deducir que, la correlacion es positiva alta.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, desempefio laboral, satisfaccion por el trabajo,
tension relacionada con el trabajo, competencia profesional, presion del trabajo,
promocion profesional, relacion interpersonal con superiores, relacion interpersonal

con compafieros, caracteristicas extrinsecas de estatus, monotonia laboral.
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ABSTRACT

The study had the objective of "Determining how job satisfaction is related to job
performance in civil servants and public servants of the District Municipality of
Ciudad Nueva, Tacna 2022" for which, it was based on the methodology of the
quantitative approach of the investigation. under the basic type and cross-sectional
non-experimental design, likewise, the level of research was correlational, the
population was made up of 310 public servants and officials, under the probabilistic
sampling the sample was determined under the formula for known populations, thus
achieving a sample of 172 workers, The data was collected through the survey
technique and a questionnaire for each variable, the questionnaires have Cronbach's
alpha coefficients of X1 = 0.968 and X2 = 0.924, on the other hand, the results show
that the "Job satisfaction™ according to what 51.7% of workers perceive is regularly
adequate, while "Job performance” is regularly adequate as perceived by 44.8% of
workers, it is concluded that "Job satisfaction is significantly related to job
performance in officials and public servants of the District Municipality of Ciudad
Nueva, Tacna 2022" because the probability value is 0.000 less than the established
significance level of 0.05, likewise, there is a Spearman's Rho coefficient of 0.936,
which allows us to deduce that the correlation is high positive.

Keywords: Job satisfaction, job performance, job satisfaction, job-related stress,
professional competition, job pressure, career advancement, interpersonal relationship
with superiors, interpersonal relationship with peers, extrinsic status characteristics,

job monotony.



INTRODUCCION

En el contexto de las organizaciones, la identificacion del factor humano como
componente prioritario ha llevado al desarrollo de teorias y modelos que buscan
mejorar la rentabilidad en el &mbito privado y la administracion eficiente de recursos
en el sector publico. En este sentido, las variables de satisfaccion laboral y desempefio
laboral se han convertido en elementos clave para diagnosticar y mejorar los
problemas existentes en las organizaciones. En el caso de la Municipalidad Distrital
de Ciudad Nueva, se observan deficiencias en los recursos humanos que afectan el
desempefio de los trabajadores. Los empleados publicos enfrentan insatisfaccion
laboral debido a la falta de reconocimiento de horas extras, la incertidumbre de
contratos renovados cada tres meses y la falta de competencia profesional en nuevos
contratados. Estas problematicas generan un clima inadecuado y tensiones en la
relacion laboral. El andlisis de satisfaccion y desempefio laboral se vuelve crucial para

abordar y mejorar la situacién en la institucion

Con el fin de desarrollar la investigacion, se estructura en varios capitulos para
abordar de manera sistematica los diferentes aspectos del estudio. En primer lugar, en
el Capitulo I se plantea y analiza el problema, se formulan preguntas de investigacion
y se establecen los objetivos generales y especificos. Ademas, se justifica la relevancia

y los alcances de la investigacion.

En el Capitulo I1, se desarrolla el marco teorico, presentando los antecedentes
del estudio a nivel internacional, nacional y local. Se exploran las bases tedrico-
cientificas relacionadas con la satisfaccion laboral y el desempefio laboral, incluyendo
teorias como la Teoria de la Equidad y la Teoria de "Herzberg". Se definen los
conceptos y las dimensiones de la satisfaccion laboral, asi como el modelo de
desempefio laboral. También se establecen las hipotesis generales y especificas que se

contrastaran en el estudio, y se identifican las variables relevantes.

En el Capitulo 11, se presenta la metodologia utilizada en la investigacion. Se
describe el tipo de investigacion, el disefio y el nivel de estudio. Se especifica la
poblacion de estudio y se detalla el proceso de seleccion de la muestra. Ademas, se

explica la técnica e instrumento utilizados para la recoleccion de datos, asi como la



técnica de procesamiento de datos empleada. Se aborda también la seleccion y

validacion de los instrumentos de investigacion.

El Capitulo IV esta dedicado a los resultados obtenidos en el estudio. Se realiza
un tratamiento estadistico de los datos y se presentan los resultados de manera clara y
concisa a través de cuadros e interpretaciones. Se lleva a cabo el contraste de hipdtesis
y se discuten los hallazgos obtenidos en relacion con los objetivos planteados.

Finalmente, se presentan las conclusiones derivadas del estudio, donde se
resumen los principales hallazgos y se responden a las preguntas de investigacion.
Ademas, se formulan recomendaciones pertinentes basadas en los resultados
obtenidos, con el objetivo de contribuir al avance del conocimiento en el campo de

estudio.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Identificacién y determinacién del problema

Identificar el factor recurso humano como componente prioritario de las
organizaciones, ha sido fundamental para mejorar las teorias y modelos
organizacionales, que buscan bajo el contexto privado, una mayor rentabilidad y en el
contexto publico, una mejor administracion de los recursos para el cumplimiento de
los objetivos y metas, en tal sentido, surgen variables que apoyadas bajo dichas teorias,
son usadas en diversos contextos del mundo a fin de lograr un diagnéstico certero que
permita identificar los problemas existentes en las organizaciones a fin de explicarlos
y mejorarlos, es asi que, se han propuesto teorias y modelos con respecto a las
variables satisfaccion laboral y desempefio laboral, Vroom y Deci (1979) proponen la
teoria de la equidad, Herzberg propone la teoria de “Herzberg”, Locke (1976)
desarrolla a teoria de la “Discrepancia”, asimismo, Aranaz y Mira (1988) explican el
modelo del cuestionario Font Roja, por otro lado, los modelos de desempefio laboral
estan representados mas recientemente por Yan et al. (2022), Alles (2008), Chiavenato

y Guzman (2019), entre otros.

En tal sentido, las propuestas tedricas mencionadas permiten diagnosticar en
nuestra realidad sobre las variables satisfaccion laboral y desempefio laboral,
considerando que en el contexto de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, se
observa y evidencian falencias en los recursos humanos que afectan el desempefio
laboral de los trabajadores de la institucion, no es extrafio saber que, los trabajadores
publicos no se encuentran satisfechos con diversos factores que atafien su desarrollo
personal, como ser la propia satisfaccion por el trabajo, siendo asi que en la entidad
publica de Ciudad Nueva, los trabajadores permanentes y nombrados cumplen sus
funciones en los horarios establecidos y proceden a retirarse inmediatamente, dejando
solo a los contratados en horarios mucho mas amplios que luego no son reconocidos
con horas extras, asimismo, existe un rose y tensién en base a los contratados que
buscan continuidad en sus contratos, pero que solo son renovados cada tres meses, a
diferencia de los permanentes y nombrados gque se ven presionados por las autoridades

gue cambian cada cuatro afos, otro factor es la competencia profesional, debido a que



los nuevos contratados al ser allegados de la gestion, no cuentas con las competencias
adecuadas para el cargo ocasionando asi, errores administrativos y de logro de metas,
estos nuevos contratados ocupan altos cargos de confianza dejando de lado a los
permanentes o nombrados con experiencia en el puesto de trabajo, por lo que no
encuentran una linea de carrera o promocion en los puestos, sin lugar a duda, tal
problema crea un clima inadecuado y una relacién de friccion con los funcionarios de
confianza, tal problematica, se repite en otras instituciones del Estado y marca un
camino para identificar y explicar las causas del problema, centrandose en dos
variables primordiales, la satisfaccion laboral y el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Como la satisfaccion laboral se relaciona con el desempefio laboral en los
funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022?

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢En qué medida la satisfaccion por el trabajo se relaciona con el desempefio laboral
en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad
Nueva, Tacna 2022?

b) ¢De qué manera la tensién relacionada con el trabajo se relaciona con el desempefio
laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, Tacna 20227

¢) ¢Como la competencia profesional se relaciona con el desempefio laboral en los
funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022?

d) ¢En qué medida la presion del trabajo se relaciona con el desempefio laboral en los
funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022?



e) ¢En qué forma la promocion profesional se relaciona con el desempefio laboral en
los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022?

f) ¢Como la relacion interpersonal con los superiores se relaciona con el desempefio
laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, Tacna 20227

g) ¢En qué forma la relacion interpersonal con los compafieros se relaciona con el
desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022?

h) ¢De qué manera las caracteristicas extrinsecas de estatus se relacionan con el
desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022?

i) ¢Como la monotonia laboral se relaciona con el desempefio laboral en los
funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022?

1.3. Objetivos: Generales y especificos

1.3.1. Objetivo general

Determinar como la satisfaccion laboral se relaciona con el desempefio laboral en los
funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022.

1.3.2. Objetivos especificos

a) Determinar en qué medida la satisfaccion por el trabajo se relaciona con el
desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

b) Determinar de qué manera la tensidn relacionada con el trabajo se relaciona con el
desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

c) Determinar codmo la competencia profesional se relaciona con el desempefio laboral
en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad
Nueva, Tacna 2022.



d) Determinar en qué medida la presion del trabajo se relaciona con el desempefio
laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, Tacna 2022.

e) Determinar en quée forma la promocion profesional se relaciona con el desempefio
laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, Tacna 2022.

f) Determinar como la relacién interpersonal con los superiores se relaciona con el
desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

g) Determinar en qué forma la relacién interpersonal con los compafieros se relaciona
con el desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, Tacha 2022.

h) Determinar de qué manera las caracteristicas extrinsecas de estatus se relacionan
con el desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

i) Determinar como la monotonia laboral se relaciona con el desempefio laboral en
los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022.

1.4. Justificacién, importancia y alcances de la investigacion

1.4.1. Justificacion

La investigacion involucra a un grupo de trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, por lo que involucra el desarrollo de la entidad y su relacién con la
comunidad del distrito, cuando los indices de la satisfaccion laboral son idoneos, el
desempefio laboral también mostrara indices idoneos, por lo que, las acciones que se
realicen en su relacién con la sociedad seran adecuados, pertinentes, bajo los
principios de los sistemas administrativos, es decir, con transparencia, economia y
oportunidad, por lo que permitiran cumplir con los objetivos y metas de la entidad
publica, logrando asi, satisfacer las necesidades de la sociedad, cerrando brechas con
la ejecucion de los presupuestos, mejorando la calidad de vida de la sociedad, en tal
sentido, diagnosticar la satisfaccion laboral y el desempefio laboral en los trabajadores



de una entidad puablica, permitirian, mejorar las relaciones con la sociedad y sus

necesidades

La investigacion pretende no solo comprobar correlaciones entre las
satisfaccion laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de una institucién
publica, debido a la gran cantidad de investigaciones que lo comprueban, la
investigacion busca establecer a futuro las causas, por lo que, el aporte tedrico se basa
en explicar la variabilidad del desempefio laboral en funcién de la satisfaccion laboral,
el aporte tedrico permitird a otros investigadores, poder realizar investigaciones
multivariadas que permitan incrementar el conocimiento, involucrando una mayor

cantidad de variables para explicar la variabilidad del desempefio laboral.

El método de la investigacion, sigue un proceso ordena y sistematico
reconocido por la metodologia de la investigacion cientifica, identificando las
variables y operacionalizandolas, tomando teorias y modelos a fin de probarlos en el
contexto de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, en tal sentido, se utilizan
instrumentos de investigacion validados en diferentes realidades que permitiran

recoger los datos para realizar el uso de la estadistica inferencial.

1.4.1.1 Justificacion teorica

La investigacion tomé como referencias teoricas los aportes de Vroom y Deci (1979),
Hernandez (2019), Locke (1976), Korman (1978), Maslow (1943), Aranaz y Mira
(1988), Cifuentes y Manrique (2014), Salazar (1996), Salgado y Moyano (2010),
Contreras (2017), asimismo, para desempefio laboral se utilizé el aporte tedrico de
Yan et al. (2022), Faria (2004), Chiavenato (2009), Alles (2008), Chiavenato y
Guzman (2019), por lo que, la investigacion, sirve como base tedrica para nuevos
estudios, asimismo, la investigacion aporta nuevas teorias al conocimiento cientifico,
por lo que también es referente tedrico para especialistas y personas interesadas en los

temas tratados.

1.4.1.2 Justificacion metodoldgica
El método planteado, permite establecer el camino cuantitativo de la investigacion,

por lo que es también hipotético deductivo al establecer hipotesis que seran



comprobadas mediante la contrastacion, en tal sentido, se usaron instrumentos de
investigacion que cuentan con la confiabilidad necesaria para ser considerados
confiables, asimismo, se tomaron los conceptos de las variables para dimensionar y
proponer indicadores, en tal sentido, la investigacion sigue el método cientifico como

referente para lograr los objetivos planteados.

1.4.1.3 Justificacién préctica

Los aportes que se realizaron en las recomendaciones, seran puestos a disposicion de
la institucion pablica de estudio, a fin de que sirva como referente para realizar mejoras
en los procesos con el fin de que se cumplan los objetivos y metas institucionales,
asimismo, la investigacion estara a disposicion de los interesados en los temas tratados
a fin de que encuentren aplicaciones practicas en sus recomendaciones para

implementarlos en sus instituciones.

1.4.2. Importancia

La importancia de la investigacion se basa en la necesidad que tiene la entidad publica
en explicar los problemas identificados para darles una solucion y promover, una
mejor ejecucion de los presupuestos de la entidad, una mejor relacion con la sociedad,
considerando que el capital humano es lo mas importante en una organizacion, los
servicios que brindan las entidades publicas involucra la relacién entre el trabajador
publico y el usuario ciudadano, en tal sentido, un trabajador publico satisfecho, tendra
un buen desempefio en la realizacién de su trabajo, dicha afirmacion se sustenta en las
teorias expuestas en el estado de arte planteado en la investigacion, por lo que, resulta
primordial, retomar la discusion sobre el capital humano, y las condiciones en las que
se desenvuelve a fin de brindarle las herramientas necesarias para que se encuentre

satisfecho y logre un desempefio 6ptimo de su trabajo.

1.4.3. Alcance
La investigacion analiza las variables satisfaccion laboral y desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. Internacionales

Im (2022) desarrollo una investigacion publicada en la revista cientifica “Journal of
Personnel Psychology”, la investigacion evidencia que, La referencia de los
empleados es un componente critico de la adquisicion de talento. Sin embargo, sus
correlatos subyacentes siguen siendo poco estudiados. Usando tres afios de encuestas
anuales de empleados publicos de EE. UU. (n 2010 = 1,133, n 2020 = 1,190, 12021 = 1,330),
los resultados mostraron que las percepciones de la cultura de inclusion en el lugar de
trabajo y la orientacion hacia el desempefio del liderazgo se asociaron positivamente
con el compromiso de los empleados, que, a su vez, se asocio con la satisfaccion
laboral. EI compromiso y la satisfaccion laboral se asociaron positivamente con la
recomendacion del empleador, vinculando secuencialmente los efectos indirectos
conceptuales de la cultura de inclusion y la orientacion al desempefio en la disposicion
a recomendar el lugar de trabajo. El uso de encuestas de empleados, incluso breves,
puede generar conocimientos notables para que la administracion modele las

intenciones de referencia y recomendacion de los empleados.

Paliga et al. (2022) desarrollaron una investigacion publicada en la revista
cientifica “PLoS uno” de la investigacién desarrollada se desprende que, los
predictores de diferencias individuales de actitudes y comportamientos laborales
positivos han sido ampliamente investigados en el campo de la erudicion
organizacional positiva. Sin embargo, hasta la fecha, ain son escasos los estudios
integradores que vinculan los recursos psicoldgicos positivos, como el Capital
Psicologico y la regulacion de la influencia, con resultados organizacionales positivos.
Por lo tanto, el objetivo principal del presente estudio fue examinar las relaciones del
Capital Psicolégico y la regulacion de la influencia con la satisfaccion laboral y el
desempefio laboral tanto a nivel individual como de equipo. Dentro de la investigacion
transversal de multiples fuentes que involucr6 tanto a lideres de equipo como a
miembros de equipos de 34 equipos diferentes, examinamos las relaciones del Capital

Psicoldgico y la regulacion de la influencia con la satisfaccion laboral y el desempefio
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laboral. Las relaciones de las variables de estudio se basaron en el comportamiento
organizacional positivo y la teoria de las emociones positivas de ampliacion y
construccion, que sugieren las relaciones positivas de distintos recursos psicol6gicos
positivos con resultados laborales positivos. En consecuencia, ademas del concepto
ampliamente aceptado de Capital Psicolégico (PsyCap), empleamos y analizamos la
construccion complementaria de la regulacion de la influencia (es decir, la capacidad
de compartir intencionalmente la influencia social con otros en el lugar de trabajo)
tanto a nivel individual como grupal. Los resultados del modelo lineal jerarquico con
304 personas de 34 equipos de una muestra diversa de empleados polacos indicaron
que el PsyCap de los miembros del equipo estaba vinculado positivamente con la
satisfaccion laboral a nivel individual y dos facetas del desempefio laboral, es decir, el
desempefio creativo y el desempefio en el rol. Por el contrario, no se encontrd relacién
entre la regulacion de la influencia y la satisfaccién laboral o el desempefio laboral en
ambos niveles de analisis. Con respecto a los recursos interpersonales positivos, los
hallazgos destacan el papel de PsyCap en la prediccion de la satisfaccion laboral y el
desempefio laboral y amplian la comprension de la positividad en el lugar de trabajo
mediante la introduccion del constructo de regulacion de la influencia. Ademas, con

base en los resultados del estudio, se discuten las implicaciones gerenciales.

Yan et al. (2022) realizaron una investigacion publicada en la revista cientifica
“Int. J. Environ. Res. Public Health” el estudio refiere que, en los ultimos afios, la
importancia del profesionalismo de los trabajadores de convenciones ha ido surgiendo
rapidamente. Por lo tanto, el propdsito de este estudio es establecer una estrategia para
fortalecer el profesionalismo de los trabajadores de convenciones. Para ello, el estudio
investiga si existen diferencias en la satisfaccion laboral y el desempefio laboral en
funcién de los grupos segmentados de percepcion de profesionalidad de los
trabajadores de convenciones. Los resultados del analisis factorial mostraron seis
dimensiones subyacentes de la percepcion de profesionalismo de los trabajadores de
convenciones. El andlisis de conglomerados mostré que habia diferentes grupos
segmentados de percepcién de profesionalismo: nivel alto (conglomerado 1), nivel
bajo (conglomerado 2), nivel moderado (conglomerado 3). Por dltimo, MANOVA
mostré que habia diferencias en la satisfaccion laboral y el desempefio laboral entre

los grupos segmentados.
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Kumari et al. (2021) realizaron una investigacion publicada en la revista
cientifica “International Journal of Organizational Leadership”. La investigacion
actual utiliza los principios de la teoria del refuerzo de la motivacién y la teoria de la
autodeterminacion e investiga como la motivacion y las recompensas impactan en el
desempefio laboral de los empleados. La motivacion y las recompensas se examinan
desde el punto de vista intrinseco y perspectivas extrinsecas, mientras que el
desempefio laboral se mide desde la tarea y el contexto aspectos de rendimiento.
También se ha investigado el efecto mediador de la satisfaccion laboral en la
motivacidn, las recompensas y el desempefio laboral. Usando una escala de Likert de
cinco puntos, los investigadores recogieron datos del personal directivo y no directivo
que trabaja en empresas manufactureras y de servicios. La técnica de muestreo no
probabilistico por conveniencia fue seguida para recopilar 422 respuestas empiricas.
Los datos recogidos se analizaron mediante la técnica de modelado de ecuaciones
estructurales. Los resultados indicaron que la recompensa y la motivacion afectar el
desempefio laboral de los empleados positivamente de manera significativa. Sin
embargo, la dimensién analisis indico un impacto insignificante de la motivacion
intrinseca y extrinseca en contextual actuacion. Ademas, los hallazgos corroboran que
la relacion entre recompensas, la motivacion y el desempefio laboral de los empleados
depende de la satisfaccion laboral. La corriente la investigacion proporciona
informacion valiosa para la alta direccion de fabricacion y servicios empresas sobre
como pueden mejorar la satisfaccion laboral y el desempefio de sus empleados al
siguiendo diferentes enfoques motivacionales y de recompensa en empresas de

diferentes tamanos.

Issa Gazi et al. (2022) realizaron una investigacion publicada en la revista
cientifica “Sustainability”, el investigador ha seleccionado el sector industrial
azucarero de Bangladesh como campo de investigacion. Sobre la base de un muestreo
aleatorio estratificado, se han seleccionado 300 encuestados de 5 (cinco) ingenios
azucareros estatales. Este estudio esta absolutamente basado en fuentes primarias de
informacion. Para medir la satisfaccion laboral se ha utilizado en este estudio el Indice
de Satisfaccion Laboral (JSI) desarrollado por Brayfield y Rothe (1951). Este estudio
realizd una entrevista cara a cara con un cuestionario programado para la recopilacion
de datos y el valor central de la satisfaccion y la insatisfaccion de los trabajadores que

sienten al trabajar en diferentes ingenios azucareros en Bangladesh se colocan aqui.
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Los datos fueron analizados usando SPSS (Paquete Estadistico para Ciencias
Sociales). La investigacion expuso que un porcentaje significativamente mas alto del
capataz estaba satisfecho con su trabajo existente pero no estadisticamente
significativo. El estudio también reveld que algunos factores relacionados con el
trabajo tienen una contribucién significativa en la satisfaccion laboral que los factores
personales para ambos grupos de encuestados. Este documento investigé el impacto
de las facetas del trabajo y los factores personales en la satisfaccion laboral de los
empleados. Este estudio utilizé fuentes de datos primarias. El estudio sugirié que la
paga, el reconocimiento por el buen trabajo, la participacion en la toma de decisiones,
la promocion y la buena relacion con los colegas eran mas importantes como

determinantes de la satisfaccion laboral.

Phuong et al. (2022) realiz6 un estudio publicado en la revista cientifica
“International Journal of Information, Business and Management”. El conocimiento
actualmente es el método estratégico para determinar la capacidad organizacional para
aprovechar las oportunidades y obtener una ventaja competitiva sostenible. El estudio
intenta disefiar un estudio sobre la relacién entre la gestion del conocimiento, la
satisfaccion de los empleados, la lealtad de los empleados y el desempefio laboral en
las pequefias y medianas empresas de la ciudad de Ho Chi Minh, Vietnam. En el
estudio, la gestion del conocimiento se mide por siete dimensiones que incluyen
adquisicion de conocimiento, intercambio de conocimiento, creacion de
conocimiento, retencion de conocimiento, codificacion de conocimiento,
personalizacion y redes sociales. El cuestionario se utiliza para recopilar los datos
necesarios sobre las practicas de gestion del conocimiento en las pequefias y medianas

empresas de la ciudad de Ho Chi Minh.

2.1.2. Nacionales

Nufez (2018) realizé una investigacion. El analisis se llevé a cabo siguiendo los
lineamientos metodoldgicos del enfoque cuantitativo, y la confirmacion de las
hipotesis requirid la implementacion del disefio correlacional. La muestra para la
investigacion incluyé a 25 empleados que trabajan en la entidad seleccionada como
objeto de estudio, y se empled un cuestionario como herramienta para evaluar las
variables. Los resultados del estudio indican una conexion entre el rendimiento en el

trabajo y la satisfaccion laboral, dado que Tau_b = 0.650, y con un p-valor de 0.000
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en todos los casos. En consecuencia, se acepto la hipdtesis alternativa y se descarté la
hipdtesis nula, manteniendo un nivel de significancia del 5 % y un intervalo de

confianza del 95 %.

Contreras (2019) desarrollé una investigacion. Se tomé una muestra de 15
empleados, con una tasa de respuesta del 83 %. Se utilizé un instrumento compuesto
por 38 preguntas que abarcaban datos descriptivos, informacion sobre el conocimiento
del proceso de evaluacion del desempefio y una encuesta de satisfaccion laboral
elaborada. El propoésito fue analizar la conexion entre la satisfaccion laboral y el
desempefio laboral de los funcionarios publicos en la Municipalidad Distrital de Santa
Barbara de Carhuacayan. En la metodologia, se aplico el Método Cientifico como
método universal, el Método Dialéctico como método general y el Andlisis Sintesis,
inductivo-deductivo como método especifico. La técnica utilizada fue la encuesta,
utilizando la escala de actitud de desempefio laboral y la escala de actitud de
satisfaccion laboral como instrumento. Para el procesamiento de datos, se emplearon
Excel y SPSS, y se aplicaron estadisticas de prueba como el coeficiente de
determinacion r2, Rho de Spearman, medidas de dispersion y tendencia central. Las
conclusiones destacan que la satisfaccion laboral influye significativamente en el
desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Santa
Barbara de Carhuacayan. Se observé un nivel positivo de satisfaccion laboral y
desempefio laboral entre los empleados puablicos de dicha municipalidad, y se
confirmé una relacién significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio

laboral.

Huamani (2020) realiz6 una investigacion. La estrategia metodoldgica
adoptada se fundamenté en la perspectiva cuantitativa y se diseid mediante la
estructura correlacional. La poblacién bajo estudio comprendio al personal de la sede
Pucallpa del INIA, y la muestra abarcd a 89 colaboradores seleccionados para ser
encuestados mediante dos instrumentos. Asimismo, cinco profesionales con el titulo
de doctor validaron los instrumentos, confirmando su aplicabilidad. La fiabilidad de
ambos instrumentos se evaluo a través del alfa de Cronbach, resultando en valores de
0,9348 y 0,9565 para la escala de satisfaccion laboral y la escala de desempefio de los
trabajadores, respectivamente, indicando niveles excelentes. El analisis descriptivo

reveld que el 62,9 % opina que la satisfaccion laboral en el INIA es ocasionalmente
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positiva. De manera paralela, se observa que a medida que la satisfacciéon laboral
disminuye, impacta negativamente en el rendimiento de los empleados del Instituto
Nacional de Innovacion Agraria (r=0.379**, p=0.000<0.05).

Del Castillo (2017) desarrolld una investigacion. La presente investigacion se
caracterizd como descriptiva, con un disefio correlacional de tipo transversal y enfoque
cuantitativo. La poblacion en estudio abarcé a todos los médicos designados que
desempefaron funciones entre los meses de octubre y diciembre del afio 2016,
totalizando 323 individuos. La muestra representativa seleccionada aleatoriamente
consistio en 60 médicos. Se llevd a cabo una encuesta mediante instrumentos
validados para evaluar el clima organizacional (RM 468-2011/MINSA), la
satisfaccion laboral del personal de salud (MINSA-2002) y la evaluacion del
desempefio y comportamiento laboral (R.M N.° 626-2008/MINSA). En el analisis
estadistico se emplearon frecuencias y porcentajes, y la correlacion entre las variables
se determiné a través del Rho de Spearman utilizando el programa estadistico SSPS
20. Se concluye que existe una relacion positiva y significativa entre el clima
organizacional, la satisfaccion laboral y el desempefio laboral, con coeficientes de
correlacion de 0.705 entre el clima organizacional y el desempefio laboral, y un
coeficiente de correlacion de 0.536 entre la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral, con un nivel de significancia de =0.000, p< 0.05. En otras palabras, a medida
que el clima organizacional aumenta, también lo hacen la satisfaccion laboral y el

desempefio laboral.

Tuesta (2018) realiz6 un estudio. La investigacion adopt6 un enfoque aplicado,
con un disefio no experimental de tipo transversal y correlacional. La poblacién
incluyé a 82 individuos, que representan el 96% del total; el 4% restante estuvo
ausente durante el periodo del estudio debido a vacaciones o licencia médica. La
recopilacion de datos se llevd a cabo mediante una encuesta basada en la escala de
Likert (SL-SPC), compuesta por 36 items, evaluando la variable de Satisfaccion
Laboral. Esta encuesta abarca siete factores, con escalas de frecuencia de cinco puntos
que van desde total desacuerdo hasta total acuerdo. En cuanto a la variable Desempefio
Laboral, cuenta con tres escalas, desde "Necesita Desarrollo™ hasta "Desarrollado”. El
autor no llevo a cabo la evaluacion de desempefio; dicha tarea fue realizada por la

empresa concesionaria, cuyos resultados fueron proporcionados al autor con las
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indicaciones correspondientes, sirviendo como base para la investigacion. El analisis
y procesamiento de datos se realizaron utilizando el paquete estadistico SPSS version
22 y Microsoft Excel 2010. Como resultado, se determind una alta significancia de las
variables (p=0,000), junto con una correlacion positiva y fuerte (r = 0,796). La
significancia de los factores de la Satisfaccion Laboral con respecto al Desempefio
Laboral también fue altamente significativa (p < 0,001), con una correlacion de
moderada magnitud. En conclusion, se establecid que la Satisfaccion Laboral influye
en el Desempefio Laboral, y se observd que la Satisfaccion Laboral presenta indices
elevados de satisfaccion parcial, mientras que el Desempefio Laboral exhibe niveles

elevados de desarrollo.

Mondragon (2018) realizd una investigacion. Se eligié una muestra de 68
empleados de un conjunto de 91 trabajadores para llevar a cabo la investigacién. Se
utilizdé un cuestionario compuesto por 43 items, distribuidos en 33 preguntas sobre
satisfaccion laboral y 10 sobre desempefio laboral. Cada item del cuestionario fue
evaluado mediante una escala de Likert. Para validar el contenido del cuestionario, se
aplico el método de juicio de expertos, que indicd una valoracion promedio del 93 %
para el instrumento. En cuanto a la confiabilidad, la prueba de Alfa de Cronbach para
el cuestionario de desempefio arrojo un valor de 0,805, mientras que para la
satisfaccion fue de 0.940. Los resultados obtenidos revelaron una relacion altamente
significativa entre la satisfaccion y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Universidad Nacional Auténoma de Chota. Ademas, mediante el coeficiente de
correlacion de Spearman, se demostré una correlacion directa (rs = 0.604) entre las
variables de estudio, sugiriendo que la satisfaccion laboral de los empleados de la
UNACH influye positivamente en su desempefio dentro de la institucion.

Quito (2017) desarroll6 la investigacion. La naturaleza de la investigacion fue
no experimental, adoptando un disefio descriptivo correlacional de tipo transversal. La
poblacion original comprendio a 383 profesionales y tecnicos asistenciales, de los
cuales se selecciond una muestra de 192 mediante un método de muestreo no
probabilistico. El instrumento utilizado para evaluar la satisfaccion laboral fue un
cuestionario, empleando la encuesta como técnica. Para evaluar el desempefio laboral,
se recurrié a la técnica de observacion y al formato de evaluacion de desempefio

laboral del personal asistencial del MINSA. Los resultados revelaron que el 65,6 % de
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los participantes experimentaron satisfaccion laboral, mientras que el 34,4% reportd
insatisfaccion. En cuanto al desempefio laboral, el 52,6 % obtuvo puntajes superiores
al promedio, el 44,3 % superiores y el 3,1 % logré una puntuacion promedio. En
términos de la correlacion entre las variables, el 33,3 % demostro tener un desempefio
laboral superior y estar satisfechos laboralmente, en contraste con el 20,3 % de los
trabajadores que estuvieron insatisfechos y lograron un desempefio laboral superior al
promedio. En consecuencia, se concluyé que existe una relacién significativa entre el
nivel de satisfaccion y el desempefio laboral en el personal asistencial del Hospital

Victor Ramos Guardia.

Espinoza (2021) desarrollé una investigacion. Dado el enfoque cuantitativo de
la investigacion, el estudio se clasifica como descriptivo correlacional, sin
experimentacién y de naturaleza transversal. Después de llevar a cabo las encuestas,
se determind que el 88.5% del cuerpo docente se ubicaba en un nivel medio de
satisfaccion; por otro lado, el 69% presentaba un nivel de desempefio laboral bajo.
Con la identificacion de un coeficiente de correlacion de 0.407 (utilizando el Rho de
Spearman), se deduce que el desempefio laboral esta moderadamente vinculado a la
satisfaccion laboral. Por consiguiente, se puede inferir que si la satisfaccion mejora,

se experimentara un aumento en el nivel de desempefio docente.

Chaname (2018) desarroll6 una investigacion. El enfoque metodoldgico
empleado fue de indole basica, con un disefio experimental de nivel correlacional de
corte transversal. La muestra incluyé a 136 funcionarios publicos pertenecientes a la
Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital de La Perla-Callao. Para
recopilar datos, se optdé por la encuesta utilizando la Escala de Likert como
instrumento. Se aplicaron estadisticas descriptivas, y la prueba de correlacion utilizada
fue la prueba de Rho Spearman, con un nivel de confianza del 95%. Los resultados
indican que los servidores publicos de la mencionada gerencia perciben la satisfaccion
laboral de manera regular en un 81.62%, mientras que un 8.82% respondid
positivamente y un 9.56% mostro insatisfaccion. Esto sugiere que los trabajadores
consideran que la satisfaccion laboral es un aspecto significativo en la Gerencia de
Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital de La Perla. En relacion al desempefio
laboral, los resultados revelan que el 47.06% de los trabajadores lo califican como

excelente, el 33.09% como bueno y el 19.85% como regular. Aunque esto no impacta
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negativamente en la gerencia, sugiere la necesidad de mejorar el desempefio laboral.
Los hallazgos demuestran una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el
desemperio laboral en la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital
de La Perla, evidenciada por un coeficiente de correlacion de Pearson que indica: a

mayor satisfaccién laboral, mayor desempefio laboral.

Zapata (2019) desarrollé un estudio. La investigacion adoptd un enfoque
cuantitativo de caracter descriptivo y correlacional, ya que la metodologia empleada
no afectd ni manipuld ninguna variable de estudio. En lugar de eso, se enfoco en
determinar la correlacion entre dos variables en un lugar, poblacion y momento
especificos. La muestra consistio en 76 individuos, representativos de los empleados
de la Municipalidad Distrital de Chongoyape. Para evaluar la satisfaccion laboral, se
aplico el cuestionario "Escala de satisfaccion laboral - versién para orientadores (ESL-
VO)" (Anaya & Suarez, 2004), compuesto por 37 items. En cuanto a la medicion del
desempefio laboral, se emple6 la rabrica del Gobierno Local, la cual abarca cinco
factores de evaluacion: cantidad de trabajo (a), calidad de trabajo (b), comportamiento
(c), iniciativa (d) y colaboracién (e). Estos factores permitieron identificar los niveles
de las variables en sus respectivas dimensiones. Tras aplicar la prueba de correlacion,
el valor del estadistico Tau-b de Kendall calculado fue de 0.866, respaldando la
existencia de una relacion directa entre los niveles de satisfaccion laboral y desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chongoyape. Como

resultado, se confirmd la hipoétesis alternativa de investigacion (H1) propuesta.

Vidarte (2017) realizo la investigacion. Este estudio emplea una estrategia
metodoldgica cuantitativa, especificamente de caracter no experimental, con un disefio
descriptivo-correlacional. La muestra considera a 90 individuos de ambos géneros que
se encuentran actualmente empleados en la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Provincial de Piura, abordando un enfoque de muestreo censal. Se
aplicaron dos instrumentos: uno para medir la satisfaccion laboral, basado en el
cuestionario desarrollado por Sonia Palma (2005) con 36 items, y otro (Evaluacion de
Productividad Laboral) creado por Castillo (2014), compuesto por 20 items. Los
resultados fueron organizados en tablas estadisticas, analizados y se identificaron las
relaciones mediante coeficientes de Correlacion Pearson. El analisis de hipotesis se

llevo a cabo utilizando el software estadistico SPSS Version 22. Los hallazgos indican
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que el 64,4 % de los servidores publicos de la Gerencia de Administracién de la
Municipalidad Provincial de Piura experimenta un nivel desfavorable de satisfaccion,
mientras que el 34,4 % lo percibe como medio. En cuanto al desempefio laboral, el
61,1 % fue considerado adecuado y el 38,9 % como regular. Se concluye que existe
una relacioén positiva y significativa (rho=0,410, P=0.004) entre el nivel de satisfaccién

y el desempefio, respaldando la hipétesis de investigacion propuesta.

2.1.3. Locales

Sanchez (2018) realiz6 una investigacion. La metodologia de la investigacion se
enfocd en un enfoque cuantitativo, adoptando un disefio aplicado y no experimental,
especificamente un nivel de contraste de hipétesis descriptivo-correlacional. Este nivel
se seleccion6 porque establece una conexion entre las variables de gestion por
competencias y desempefio laboral. Se empled un cuestionario como instrumento de
medicion para recopilar, relacionar y evaluar la informacion relacionada con las
variables de estudio, facilitando asi las correlaciones y comparaciones pertinentes. La
muestra consistio en 201 trabajadores (personal) de la Corte Superior de Justicia de
Tacna. Los resultados obtenidos respaldaron la afirmacion de que hay una relacién
directa entre la gestion por competencias y el desempefio laboral del personal en la
Corte Superior de Justicia de Tacna en el afio 2017.

Mandamiento (2019) realizd una investigacion. Con ese proposito, se llevo a
cabo una investigacion utilizando un disefio de estudio descriptivo y correlacional de
corte transversal. La muestra consistio en 42 colaboradores afiliados a la
Municipalidad Provincial de Candarave en el afio 2019. En relacion con las
conclusiones obtenidas, mediante la aplicacion de la prueba R de Pearson con un valor
de p (0,000) menor que el nivel de significancia (0,05), se rechazo la hip6tesis nula
(HO). Se llega a la conclusién, con un nivel de confianza del 95 %, de que existe una
asociacion directa y positiva entre la gestion por competencias y el desempefio laboral
del personal de la Municipalidad Provincial de Candarave en 2019. Esta relacion se

caracteriza por ser fuerte, con un coeficiente de 0,961.

Véasquez (2022) realizd una investigacion. La estrategia metodoldgica
adoptada se fundamento6 en una investigacion de indole pura o basica, con un disefio

no experimental y de naturaleza correlacional. La poblacion fue segregada en dos
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grupos: 96 empleados bajo el Decreto Legislativo 728 y 27 trabajadores bajo la
modalidad CAS, totalizando 123 individuos, de los cuales se seleccionaron 94 para la
muestra. Se emplearon la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento
de recopilacion de datos, elaborando dos cuestionarios que fueron sometidos al Juicio
de Expertos y a la Prueba de Confiabilidad Alfa de Cronbach. Ademas, se recurrid al
Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman para poner a prueba las hipotesis de la
investigacion. En términos de resultados, se obtuvo un Coeficiente de correlacion de
0.576 entre la Gestion por Competencias y el Desempefio Laboral, con significancia
estadistica al 0.05 de margen de error. Por otro lado, la relacion entre las Competencias
Personales, Interpersonales, Técnicas y Corporativas con el Desempefio Laboral
arrojo valores de 0.328, 0.256, 0.507 y 0.695 respectivamente, todos ellos
significativos con un nivel de confianza del 95%. En Gltima instancia, el estudio
concluyé que la Gestién por Competencias guarda una relacion significativa con el
Desempefio Laboral de los colaboradores de la Zona Franca de Tacna en el afio 2022.
En este sentido, se destaca que la mejora del desempefio de los colaboradores
dependera de la atencién que los directivos dediquen al desarrollo de habilidades
(personales, interpersonales, técnicas y corporativas) desde la etapa de seleccion del

personal y a lo largo de los procesos de Gestion del Talento Humano.

2.2. Bases teédrico - cientificas

2.2.1. Teorias de la satisfaccion laboral

2.2.1.1.Teoria de la equidad

Segun la perspectiva de Vroom y Deci (1979), el nucleo fundamental de la
incentivacion reside en la ocupacién laboral; la motivacion de los individuos se
manifiesta cuando experimentan satisfaccion en funcion de la correspondencia entre
lo que obtienen y el esfuerzo invertido, al mismo tiempo que evaluan estas
recompensas en comparacion con las de otros que también las reciben. En otro sentido,
Vroom sefiala que las decisiones de las personas se derivan de sus expectativas

respecto a las gratificaciones asociadas al esfuerzo que despliegan.
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2.2.1.2.Teoria de “Herzberg”

Segun lo expuesto por Hernandez (2019), una de las teorias pioneras en el ambito de
la satisfaccion en el trabajo fue desarrollada por Frederick Herzberg. Esta teoria se
compone de dos categorias: los elementos intrinsecos y los elementos extrinsecos.
Herzberg estructurdé su teoria a partir de un andlisis de caso en el cual doscientos
ingenieros y contadores describieron su experiencia laboral como positiva o negativa.
Basandose en las respuestas recopiladas, el tedrico clasific y postuld la existencia de
las dos tipologias de elementos mencionadas. Los elementos Intrinsecos, también
conocidos como Motivadores, estan vinculados a la realizacion personal, el
reconocimiento, las relaciones interpersonales y la responsabilidad individual del
trabajador. Por otro lado, los Factores Extrinsecos, o externos, estan determinados por
la gestion, las politicas laborales, la remuneracion, la supervision y las condiciones de
trabajo. Es importante destacar que esta teoria podria presentar un sesgo al no
contemplar situaciones especificas y al asumir las dos categorias de elementos como

entidades indivisibles y absolutas.

2.2.1.3.Teoria de la “Discrepancia”

Segln esta concepcion tedrica, la contentura en el ambito laboral surge de la
concordancia entre las exigencias individuales y los principios, y la realizacion de
estos principios es posible mediante la ejecucion de una tarea, conforme a la
formulacién de Locke (1976). Ademas, se identifican tres aspectos cruciales en la
esfera laboral: la complacencia con las facetas ocupacionales, la delineacion de tales
categorias y la pertinencia de estas dimensiones. Por ende, la disparidad se manifiesta
en los valores que los sujetos atribuyen a los distintos aspectos laborales. En
consecuencia, la satisfaccion en el trabajo se origina a partir del valor que cada
individuo asigna a cada dimension y de la relacion entre el nivel alcanzado y el

anhelado.

2.2.1.4.Definicion
Locke (1976) establece que la gratificacion en el trabajo se configura como un estado
afectivo favorable originado por la apreciacién subjetiva de las vivencias

ocupacionales del individuo. Categoriz0 estas experiencias en distintas areas:
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a) Satisfaccion con el salario, mide ] sueldo en forma cuantitativa, su equidad.

b) Satisfaccion relacionada con la formacion.

c) Satisfaccion con el reconocimiento, por la realizacion de un trabajo.

d) Satisfaccion con los beneficios laborales.

e) Satisfaccion con el ambiente trabajo relacionado con el horario, descanso, tipo de
trabajo.

f) Satisfaccion con la supervision, trabajadores v empleadores.

De acuerdo a ello la satisfaccion laboral puede ser de varias formas:

a) Continua: Aumentando el nivel de aspiraciones

b) Duradera: Mantiene el nivel de aspiraciones.

c) Renunciada: Reduce el nivel de aspiraciones.

d) Productrva: Mantiene el nivel de aspiraciones, aumenta la frustracion
e) Fya: Mantiene el nivel de aspiraciones, domina la situacidn.

f) Pseudo satisfaccion: tiene insatisfaccion v frustracion a la vez.

o) Motivacion: Busca una meta que la satisfaga.

h) Satisfaccion laboral: Actitud producto de un trabajo.

Korman (1978) sefiala que diversas variables, como el nivel de competencia, distintos
estilos de liderazgo, remuneracion y oportunidades de avance, asi como la apreciacion,
inciden en la determinacion de la contentura laboral. Otros sistemas de clasificacion
sugieren que la conformacion y atributos especificos de los roles desempefiados
guardan relacion con la satisfaccion en el trabajo, considerando el sueldo como una
forma de reconocimiento asociado a las responsabilidades asumidas. Las teorias de
contenido exploran las motivaciones y factores individuales. Las Teorias Jerarquicas
de las Necesidades de Maslow, presentadas por Abraham Maslow (1943), sugieren
que la satisfaccion de las necesidades depende de cual predomina en un momento
determinado, alineandose con la motivacion que impulsa su cumplimiento. En

resumen:
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a) Basicas o fisiologicas, son las referidas a las basicas relacionadas con la vida
humana v su conservacion. Ejemplo: alimento, agua, calor, suefio v abrigo.

b) Seguridad. necesidades relacionadas con el fin de librarse de riesgos fisicos o perder
el trabajo.

c) Sociales, necesidad de pertenencia.

d) Estimacion, necesidad que produce poder, prestigio, categoria v seguridad.

) Autorrealizacion, relacionado con obtenerlo por su propio potencial.

2.2.1.5.Instrumento “Cuestionario Font — Roja”

El cuestionario Font Roja, fue creado por Aranaz y Mira (1988), en la investigacion
“Cuestionario Font Roja: un instrumento de medida de la satisfaccion en el medio
hospitalario”, el cuestionario a utilizar estd compuesto por 26 items y nueve factores
las cuales son: Satisfaccion por el trabajo integrada por cuatro items, tension
relacionada con el trabajo integrado por cinco items, competencia profesional
integrado por tres items, presiéon del trabajo integrado por dos items, promocion
profesional integrado por cuatro items, relaciéon interpersonal con los superiores
conformada por dos items, relacion interpersonal con los compafieros integrada por
dos items, caracteristicas extrinsecas de estatus conformado por dos items y monotonia
laboral integrado por dos items, las preguntas se valoraron mediante una escala tipo
Likert de cinco puntos, los factores Presion en el trabajo, tension relacionada con el
trabajo, monotonia laboral estarian relacionados con la insatisfaccion de tal forma que

el valor seria inverso, los demas factores estarian relacionados con satisfaccion laboral.

2.2.1.6.Dimensiones de la satisfaccién laboral

2.2.1.6.1. Satisfaccion para el trabajo

Segun Cifuentes y Manrique (2014), se refiere al nivel de complacencia
experimentado por el individuo, influenciado por su ocupacion. Especificamente en el
ambito de la enfermeria, la contentura en el trabajo se ha identificado como un factor
clave en relacion con la rotacion del personal, la ausencia laboral y la intencion de
abandonar el empleo. Por lo tanto, la satisfaccion laboral en el &mbito de la enfermeria
se presenta como un desafio critico para las instituciones de salud, especialmente

cuando los costos laborales son elevados y la escasez de personal de enfermeria es
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comdan. La satisfaccién en el trabajo guarda una conexion directa con la vivencia del
profesional en el entorno hospitalario, la cual se convierte en la percepcién del mismo,
culminando en un componente emocional que influye en su comportamiento. Ademas,
mantener niveles elevados de satisfaccion laboral se traduce en mejoras en los
procesos, fomenta el trabajo en equipo y, por ende, contribuye a una interaccion

armoniosa entre las distintas areas, aspectos considerados indicadores de calidad.

2.2.1.6.2. Tension relacionada con el trabajo

De acuerdo con Cifuentes y Manrique (2014), se relaciona con el nivel de presién que
la practica de la profesion impone al individuo, manifestandose a través de la fatiga,
la percepcion de responsabilidad y la carga de estrés laboral. La tension en el entorno
laboral se manifiesta cuando resulta dificil satisfacer las demandas inherentes a
nuestras obligaciones. La incapacidad para cumplir con el trabajo puede derivarse de
diversos factores, como la limitacién de tiempo para completar una tarea, las
herramientas disponibles para llevar a cabo la labor y las normativas que deben
seguirse. Los trabajos mas estresantes son aquellos que imponen altas exigencias al
trabajador, pero le otorgan escaso control sobre la manera de ejecutar sus tareas. La
prolongada exposicion a condiciones laborales intensas puede tener repercusiones en

la salud, ya que la capacidad para hacer frente a la tension disminuye con el tiempo.

2.2.1.6.3. Competencia profesional

Segun lo expuesto por Salazar (1996), la construccidn de habilidades en enfermeria se
enfrenta al desafio de adaptarse a las innovaciones tecnoldgicas, con el propdsito de
generar y difundir el saber. Asimismo, implica establecer una conexion humanistica
mediante el uso de medios y recursos tecnolégicos en diversos contextos, de manera
I6gica y sistematicamente organizada, planificada y evaluada, implementada a través
de una diversidad de planes y programas. La capacitacion en enfermeria se define
como la preparacion del profesional para ampliar su conocimiento y mejorar la calidad

de vida de los individuos.

2.2.1.6.4. Presion del trabajo
Segun la investigacion de Acevedo, Salgado y Moyano (2010), la dinamica

laboral se ve afectada por la competencia que existe en el mercado entre diversas
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compafiias, generando a menudo agotamiento en los empleados al mantener la

productividad con salarios bajos y una carga de trabajo excesiva.

En consonancia con lo expresado por Bogaert (2011), la enfermeria se
encuentra constantemente bajo presion debido a la exposicion a situaciones de dolor,
sufrimiento, desesperanza, muerte, desconsuelo, impotencia y angustia. Ademas, la
escasez de personal para satisfacer completamente las demandas de la poblacion y de
las instituciones empleadoras resulta en jornadas laborales extensas. La fatiga
emocional derivada de las responsabilidades y las complejas relaciones con colegas,
la organizacion, los pacientes y la carga laboral puede provocar un deterioro en la
calidad del cuidado.

2.2.1.6.5. Promocion profesional
Segun lo expuesto por Contreras (2017), se refiere al nivel en el cual la persona confia
en su capacidad para progresar, tanto en términos profesionales como en lo que

respecta al reconocimiento obtenido por su desempefio laboral.

2.2.1.6.6. Relacion interpersonal con los superiores
De acuerdo con la perspectiva de Contreras (2017), el nivel en el cual la persona

percibe su comprension sobre lo que se espera de ella por parte de sus superiores.

2.2.1.6.7. Relacion interpersonal con los compafieros
Segun la investigacion de Contreras (2017), el nivel de complacencia generado por las
interacciones con los colegas de trabajo.

2.2.1.6.8. Caracteristicas extrinsecas de estatus

Segun el planteamiento de la situacién, el nivel en el que se le atribuye a un individuo
una posicion especifica, ya sea en términos de compensacion o en lo referente a su
autonomia dentro de la organizacion y su rendimiento en el trabajo. De este modo, "un
profesional de la salud aceptara una posicién laboral si las ventajas de hacerlo superan
el costo de oportunidad". La posicion especifica en esta dinamica se relaciona con los
aspectos de independencia, tanto financiera como no financiera, que motivan a un
profesional de la salud a permanecer como parte del personal y continuar

desempefiando su funcién. Por consiguiente, el uso de incentivos es una préactica
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generalizada en organizaciones, ya sean del ambito publico o privado, en diversos
entornos laborales. Estos incentivos pueden dirigirse a individuos, grupos de
empleados, equipos u organizaciones, y su aplicacién puede variar segun el tipo de
empleador, por ejemplo, si se trata de una entidad no gubernamental, publica o

privada.

2.2.1.6.9. Monotonia Laboral

De acuerdo con Maslow (1991), el impacto que tiene en el individuo la monotonia en
las relaciones con los colegas y la limitada diversidad en las labores diarias. Asi, las
tareas repetitivas conllevan implicaciones ergondmicas y, en términos psicosociales,
pueden resultar en consecuencias musculoesqueléticas mas o menos directas. Ademas
de realizar de manera ciclica los mismos movimientos cientos o miles de veces, lo que
obliga a mantener posturas incomodas, el trabajo repetitivo implica también una
escasa diversidad de tareas, limitadas oportunidades de aprendizaje, falta de
autonomia decisional, asi como la presencia de monotonia y aburrimiento. Por ende,
la configuracion de la organizacion laboral es determinante en la presencia, intensidad

y frecuencia del trabajo repetitivo.

2.2.2. Desempeiio laboral

2.2.3. Modelo de desempefio laboral

Yanetal. (2022) refiere que el desempefio laboral es definido por varios estudios como
resultados de actividades que pueden medirse objetivamente, lo que contribuye al
grado de logro de las organizaciones. Asimismo, como el estado sélido del trabajo que
un individuo quiere realizar dentro de la organizacion y el grado de logro de los

individuos.

Yan et al. (2022) indica que, en varios estudios relacionados con el desempefio
laboral, la mayoria de los factores estan correlacionados con el desempefio laboral.
Los gerentes reconocen que la productividad aumenta cuando los trabajadores estan
satisfechos con su trabajo y su moral aumenta, y el resultado general de la organizacion
aumenta a medida que el nivel de logro de los trabajadores satisfechos es mayor, y

esta opinion es ampliamente aceptada.
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Yan et al. (2022) evalta un modelo de desempefio laboral que lo conforman
componentes como la satisfaccion salarial que la integran 4 items, asimismo,
satisfaccion con el contenido del trabajo que la integran tres items, finalmente, relacion

con la satisfaccion de los comparieros de trabajo compuesta por tres items.

Figura 1
Modelo de desempefio laboral

Satisfaccion salarial

Satisfaccion con el

Desempeno laboral > cantenido del frabajo

Satisfaccion con compafieros
de trabajo

Nota. Tomado de Yan et al. (2022).

2.2.4. Definicion de desempefio laboral

De acuerdo con la afirmacion de Faria (2004), la ejecucién laboral resulta de la manera
en que los empleados abordan las responsabilidades, atribuciones y labores asociadas
a su puesto de trabajo, y se configura mediante un proceso de mediacion o regulacion
entre el individuo y la empresa. Se considera que el rendimiento laboral desempefia
un papel central en la mejora de la productividad organizacional, la estabilidad y la
ejecucion de tareas con una mayor dosis de motivacion. Mientras tanto, Chiavenato y
Guzman (2019) definen el desempefio como la conducta exhibida por el trabajador

durante la realizacion de las actividades asignadas.

El desempefio laboral para Murphy (1990) es “Un conjunto de conductas

relevantes para los objetivos de la organizacion en la que se trabaja”.
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Chiavenato (2009) indica que “El desempefio es el comportamiento del
evaluado en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual

para lograr los objetivos deseados”.

Segun la definicion proporcionada por Ibafiez (2000, p. 19), se describe como
un procedimiento destinado a fomentar la evaluacion del empleado. Este proceso se
transforma en una iniciativa para motivar o valorar la valia, la calidad y las
caracteristicas del rendimiento laboral de un trabajador, constituyendo asi una
herramienta indispensable en las labores administrativas. Esta perspectiva, sin lugar a
dudas, facilitara la toma de decisiones mas informadas en la gestion de recursos
humanos y posibilitara la formulacién de politicas de desarrollo claras que conduzcan

a lograr un rendimiento de excelencia.

2.2.4.1.Evaluacion del desempefio laboral

Segun Alles (2008), se trata de un "dispositivo destinado a la direccién y supervision
del personal. Sus metas fundamentales incluyen el crecimiento tanto personal como
profesional de los colaboradores, la constante mejora de los resultados organizativos

y la apropiada utilizacion de los recursos humanos".

Chiavenato y Guzméan (2019) indican que la valoracion del rendimiento
implica una evaluacién sistemética de la ejecucién individual, considerando las
responsabilidades laborales, los objetivos establecidos, los logros esperados, las
habilidades demostradas y el potencial de crecimiento. Este proceso se utiliza para
valorar o estimar el valor, la calidad y las caracteristicas de una persona, centrandose

especialmente en su aporte al éxito del negocio de la empresa.

Rossi (2018) sostiene que la evaluacion del rendimiento en cualquier entidad
tiene como proposito reconocer logros destacados y sefialar areas de mejora en el
personal, fomentando asi la instauracion de una cultura de mejora constante en toda la

organizacion.

Segun Rossi (2018), la perspectiva contemporanea de la evaluacion del

rendimiento implica involucrar al colaborador en la configuracion del sistema de
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evaluacion, de modo que este asimile los propositos y metas de la organizacion,
reconociendo la relevancia de la evaluacion para medir tanto el progreso individual

como el organizacional.

2.2.5. Dimensiones de desempeiio laboral

2.2.5.1.Satisfaccion salarial

Yan et al. (2022), refiere sobre la dimension "satisfaccion salarial”, como el grado en
que los trabajadores se sienten contentos con la compensacién que reciben por su
labor. Esta dimensidn consta de cuatro items y se ha observado que esta estrechamente
relacionada con el nivel de satisfaccion general de los empleados con sus trabajos. La
satisfaccion salarial puede influir en la motivacion y la moral de los trabajadores, lo
gue a su vez puede afectar positivamente la productividad y el rendimiento laboral en

la organizacion.

2.2.5.2.Satisfaccion con el contenido del trabajo

Yan et al. (2022) indica que, la "satisfaccion con el contenido del trabajo" se centra en
cémo los trabajadores perciben las tareas y responsabilidades que forman parte de sus
roles laborales. Esta dimensidn estd compuesta por tres items y se ha encontrado que
tiene un impacto significativo en el nivel de compromiso y la calidad del trabajo de
los empleados. Cuando los trabajadores estan satisfechos con el contenido de sus

trabajos, es mas probable que se desempefien de manera mas efectiva y eficiente.

2.2.5.3.Relacion con la satisfaccion con comparieros del trabajo

Yan et al. (2022) manifiesta que, la "relacién de la satisfaccion con compafieros de
trabajo" se refiere a las relaciones y la dinamica social en el entorno laboral. Esta
dimension esta formada por tres items y esté relacionada con el nivel de cohesion y
colaboracidn entre los empleados. Se ha observado que un ambiente de trabajo en el
que los empleados se llevan bien y estan satisfechos con sus relaciones laborales tiende

a ser mas propicio para el rendimiento laboral positivo.
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2.3. Definicion de términos basicos

2.3.1. Ambiente de control Desempefio laboral
El desempefio laboral para Murphy (1990) es “Un conjunto de conductas relevantes

para los objetivos de la organizacion en la que se trabaja”.

2.3.2. Satisfaccion salarial
Rocco (2009) refiere que es cualquier forma de compensacion, retribucion,
contraprestacion monetaria, que recibe un empleado a cambio de su aportacion laboral

y gque genera un cambio emocional positivo con lo retribuido.

2.3.3. Satisfaccion con el trabajo

Rocco (2009) refiere que es el “estado emocional agradable que resulta de la
evaluacién del propio trabajo como el logro de o un facilitador de los valores del
trabajo.

2.3.4. Satisfaccion con comparieros del trabajo
Rocco (2009) refiere que resulta de un equilibrio emocional positivo que nace de la
evaluacion de la relacién con otros trabajadores afines que comparten roles similares

y mantienen una relacion de trabajo.

2.4.  Sistema de hipotesis

2.4.1. Hipotesis general

La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el desempefio laboral en
los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022.

2.4.2. Hipdtesis especificas

a) La satisfaccion por el trabajo se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, Tacna 2022.
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b) La tension relacionada con el trabajo se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

c) La competencia profesional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, Tacna 2022.

d) La presion del trabajo se relaciona significativamente con el desempefio laboral en
los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022.

e) Lapromocidn profesional se relaciona significativamente con el desempefio laboral
en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad
Nueva, Tacna 2022.

f) La relacion interpersonal con los superiores se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

g) La relacion interpersonal con los comparieros se relaciona significativamente con
el desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

h) Las caracteristicas extrinsecas de estatus se relacionan significativamente con el
desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

i) La monotonia laboral se relaciona significativamente con el desempefio laboral en
los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022.



2.5. Sistema de variables

2.5.1. ldentificacion de la variable X;

Xi: Satisfaccion laboral

Tabla 1
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Operacionalizacion de la variable “Satisfaccion laboral ”

Variable

Dimension

Indicador

X1: Satisfaccion
laboral

satisfaccion por el

trabajo

Tension

relacionada con el

trabajo

Competencia
profesional

Presion
trabajo

Promocion
profesional

del

En mi trabajo me encuentro satisfecho
(F1)
Obtengo reconocimiento por mi trabajo
(F1)
La relacion con mis jefes es muy cordial
(F1)
5é lo que se espera de mi en el trabajo
(F1)
Mi trabajo en el centro es el mismo

todos los dias, no varia nunca (F2)
Creo que tengo poca responsabilidad en

mi trabajo (F2)

% Al final de la jornada de trabajo me

suelo encontrar muy cansado (F2)
Tengo poca independencia para
organizar mi trabajo (F2)

Tengo pocas oportunidades de aprender
0 hacer cosas nuevas (F2)

Tengo muy poco interés por las cosas
que realizado en mi trabajo (F3)

Tengo la sensacion de que lo que estoy
haciendo no vale la pena (F3)

Con frecuencia no desconecto el trabajo
cuando estoy fuera del centro (F4)

Las relaciones con mis compafieros son
muy cordiales (F4)

Con frecuencia tengo la sensacion de no
estar capacitado para realizar mi trabajo
(F4)

Con frecuencia la competitividad, o el
estar a la altura de los demas, me causa
estrés o tension (F4)

Tengo la sensacion de que me falta
tiempo para realizar mi trabajo (F3)
Creo que mi trabajo es excesivo (F3)
Con frecuencia siento no tener recursos
suficientes para hacer mi trabajo tan
bien como seria deseable (F3)
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Variable Dimensién Indicador
%+ La estructura fisica de mi entorno de
Relacion trab?l_]c- m_ﬁe_re con mi capacidad para
-t I realizar el mismo (F&)
in CIPEISOnal oM 4 Ta estructura e instalaciones me
08 Superiores impidieron desarrollar i trabajo
satisfactoriamente (F&)
4 Tengo muchas posibilidades de
Relacion promocion profesional (F7)
interpersonal con % Los problemas personales de mus
los compafieros compafieros de trabajo me suelen
afectar (F7)
! ]
Caracteristicas :' El sueldo que r§c1bo es adecuado (F &)
., %+ Estov convencido de que ocupd el
extrinsecas de -
puesto que me corresponde por
estatus ) .
capacidad y preparacion (FE)
<+ Muy pocas veces me tengo que emplear
a fondo para realizar mi trabajo (F9)
Monotonia laboral %+ Muy pocas veces mi trabajo en el centro
altera m1 ammo, mi salud o mis horas
de suefio (F9)
2.5.2. ldentificacion de la variable X

X2: Desempefio laboral

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable “Desempefio laboral ”

Variable Dimension

Indicador

Satisfaccion
salarial

X2: Desempefio Satisfaccion con
laboral el contenido del
trabajo

Relacion con la
satisfaccion de los
compafieros  de
trabajo

X/
L X4

X/
*

X/
L X4

X/
°

X/
L X4

X/
°

X/
L X4

X/
°

X/
L X4

*
°

*0

Satisfecho con el procedimiento de
decision de salario, bonificacion y
asignacion.

El esfuerzo coincide con el salario.

El salario es suficiente para vivir.
Satisfecho con el bienestar

El trabajo es valioso

El trabajo provoca un interés constante.
Siente la sensacion de logro del trabajo
Los compafieros de trabajo son Utiles
Mi jefe me evalla justamente
Satisfecho con la relacion con
compafieros de trabajo

los
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CAPITULO IlII
METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) indican que la investigacion de tipo bésico
facilita la exploracién a fondo de conceptos tedricos y la generacién de nuevos
conocimientos en las conclusiones del estudio. Segun Bernal (2016), los enfoques de
investigacion béasica carecen de una finalidad inmediata. Por lo tanto, este estudio
aplicé una metodologia de investigacion basica para profundizar en los conceptos y
teorias relacionados con las variables de satisfaccion laboral y desempefio laboral, con

el propdsito de contribuir al desarrollo de nuevos conocimientos.

3.2.  Disefo de investigacion

Carrasco (2017) menciona que los disefios no experimentales, son aquellos en las que
no se realizan la manipulacion de la variable, asimismo, los fendmenos se observan en
su ambiente natural, los disefios no experimentales pueden ser de tipo transversal o
longitudinal, en conclusion, la investigacion planté el disefio no experimental de tipo
transversal porque trabajara en base al periodo del afio 2022, asimismo, observo el
comportamiento de la satisfaccion laboral y desempefio laboral en los funcionarios y

servidores publicos de la entidad.

3.3.  Nivel de investigacion
Carrasco (2017) indica que niveles correlacionales buscan establecer la relacion
existente entre dos 0 méas variables, en consecuencia, la investigacion buscé establecer

la relacion que existe entre las variables satisfaccion laboral y desemperio laboral.

3.4. Poblacion de estudio

3.4.1.Poblacion
La poblacion correspondié a los funcionarios y servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva que corresponden a 310, ordenados de
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acuerdo al organigrama de la institucion publicado en su Reglamento de

Organizaciones y Funciones.

Tabla 3
Poblacion
Organos Municipales Nro.
Gerencia Municipal 5
Oficina de Control Institucional - OCI 4
Oficina de Procuraduria Publica Municipal 3
Sub Gerencia de Secretaria General 7
Gerencia de Asesoria Juridica 7
Gerencia de Planeamiento y presupuesto 6
Gerencia de Administracion 4
Sub Gerencia de Recursos Humanos 5
Sub Gerencia de Logistica 7
Oficina de Control Patrimonial y Registro de Bienes 10
Sub Gerencia de Tesoreria 4
Sub Gerencia de Contabilidad 4
Sub Gerencia de Tecnologia de la informacion 8
Sub Gerencia de Supervisién y Liquidacién de Proyectos 15
Sub Gerencia de Programacion Multianual de inversiones 9
Gerencia de Gestion de Proyectos 12
Sub Gerencia de Formulacion de Proyectos de Inversion 10
Sub Gerencia de Estudios 10
Sub Gerencia de Ejecucion de Proyectos y Mantenimiento 48
Sub Gerencia de Administracion Tributaria 8
Sub Gerencia de Desarrollo Urbano y Gestion del Riesgo de Desastres 14
Sub Gerencia de Seguridad Ciudadana 50
Gerencia de Desarrollo Econémico y Social 6
Sub Gerencia de Desarrollo Social 9
Sub Gerencia de Desarrollo Econdmico 6
Sub Gerencia de Gestion Ambiental 14
Administracion de Servicios Municipales 15
Equipo Mecanico 15
Total 310

Nota. Tomado del area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva.

3.4.2.Muestra
Siendo la muestra parte de la poblacion, se tomo la opcién de seleccionar una muestra
de acuerdo al muestreo probabilistico de la investigacion, en consecuencia, se usan

formulas estadisticas probabilisticas para poblaciones conocidas, esto permite
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generalizar los resultados a la poblacion, para lo cual se siguio el procedimiento que

se muestra:

p(1—p)*Z*>*N
D2x(N—-1)+p(l—p)*Z

Tamaio de la muestra =

N = Poblacién (310)
p = proporcién de éxito (0,5 = 50 %)
Z = Nivel de confianza (1,96 = 95 % de confianza)

D = Nivel de precision (0,5 = 50 %)

Reemplazando en la formula:

0,5(1 —0,5) = 1,96% * 310
0,52 % (310 - 1)+ 0,5(1 — 0,5) * 1,96

Tamaiio de la muestra =

Tamaiio de la muestra = 172

3.5. Técnica e instrumento de recoleccion de datos

3.5.1. Técnica

Encuesta
Se realiz6 la técnica de la encuesta en los 172 funcionarios y servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva.

3.5.2. Instrumento

Cuestionario

El instrumento aplicado fue el cuestionario que se valido y se aplico en los 172
funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva.
Asimismo, para el cuestionario de desempefio laboral, se tomé la propuesta de Yan et
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al. (2022), quien propone las dimensiones “Satisfaccion laboral” compuesta por cuatro
items de escala tipo Likert, por otro lado, la dimension “Satisfaccion con el contenido
del trabajo” compuesta por tres items de escala tipo Likert, finalmente, la dimension
“Satisfaccion con compaieros de trabajo” compuesta por tres items de escala tipo
Likert, por lo que la escala de respuestas del cuestionario tomaron valores de 1 =

Nunca, 2 = Rara vez, 3 = A veces, 4 = Frecuentemente y 5 = Siempre.

Por otro lado, el cuestionario “Font -Roja” para medir la satisfaccion laboral,
fue tomado de Nufiez et al. (2007) quien modifico el cuestionario original de Aranaz-
Andrés (1988), el cuestionario estuvo compuesto de nueve dimensiones, las cuales
corresponden a “Satisfaccion por el trabajo” integrada por cuatro items de escala tipo
Likert, la dimension “Tension relacionada con el trabajo” compuesta por cinco items
de escala tipo Likert, la dimension “Competencia profesional” compuesta por dos
items de escala tipo Likert, la dimension “Presion del trabajo” compuesta por cuatro
items de escala tipo Likert, la dimension “Promocion profesional” de escala tipo Likert
compuesta por tres items, la dimension “Relacién interpersonal con los superiores”
compuesta por dos items, la dimension “Relacion interpersonal con los comparieros”
compuesta por dos items, la dimension “Caracteristicas extrinsecas de estatus”
compuesta por dos items, y finalmente la dimension “Monotonia laboral” compuesta
por dos items, el instrumento tomo los valores de respuesta de 1 = Muy en desacuerdo,
2 =En desacuerdo, 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = De acuerdo y 5 = Muy de

acuerdo.

3.6.  Técnica de procesamiento de datos

La presentacion de los datos se llevo a cabo mediante el uso de tablas de frecuencia,
gréficos y diversos cuadros estadisticos. Estos datos fueron procesados utilizando el
software estadistico SPSS en su version 25. Ademas, para facilitar el trabajo y realizar
filtrados, la informacion fue organizada en el programa Excel 2019.

3.7.  Seleccion y validacion de los instrumentos de investigacion

Se empled el cuestionario como la herramienta para evaluar la dimension de
"Satisfaccion laboral”. Se aplico el instrumento conocido como "Font-Roja", el cual
consta de nueve dimensiones y 36 items. En cuanto al cuestionario para evaluar la

dimensién de "Desempefio laboral™, este estaba compuesto por tres dimensiones y 10
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items. Ambos instrumentos fueron sometidos a validacion mediante el coeficiente alfa
de Cronbach (a).

Como resultado, los indices de alfa de Cronbach se describen mediante una
tabla de interpretacién. En esta tabla, los valores varian desde O, indicando una
confiabilidad considerada "Despreciable™ para el instrumento, hasta alcanzar el
puntaje méximo de 1, que sefiala una fiabilidad del instrumento clasificada como

"Muy alta".

Tabla 4

Escala de alfa de Cronbach

Escala Significado

0.00 a+/-0.20 Despreciable
0.20a0.40 Baja o ligera
0.40 a 0.60 Moderada
0.60a 0.80 Marcada
0.80al1.00 Muy alta

Nota. Tomado de Valderrama (2019, p. 269).

a) Confiabilidad de la variable X; “Satisfaccion laboral”:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,968 26

Analisis e Interpretacion
El instrumento “Font-Roja” tiene un valor de 0,968, lo que representa una
confiabilidad “Muy alta”.

b) Confiabilidad de la variable X “Desempefio laboral”:

Estadisticas de fiabilidad
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Alfa de N de
Cronbach elementos
0,924 10

Andlisis e Interpretacion
El instrumento “Desempefio laboral” tiene un valor de 0,924, lo que representa una

confiabilidad “Muy alta”.

c) Confiabilidad de las dimensiones de la variable X; “Satisfaccion laboral”:

Tabla b

Confiabilidad de las dimensiones de la variable Satisfaccion laboral

Dimension N.’deitems Coeficiente Resultado
Satisfaccidn por el trabajo 4 0,824 Muy alta
Tension relacionada con el trabajo 5 0.824 Muy alta
Competencia profesional 2 0,634 Marcada
Presion del trabajo 4 0,851 Muy alta
Promocion profesional 3 0.778 Marcada
Relacion interpersonal con los superiores 2 0.775 Marcada
Relacién interpersonal con los compafieros 2 0,794 Marcada
Caracteristicas extrinsecas de estatus 2 0.821 Muy alta
Monotonia laboral 2 0,679 Marcada

d) Confiabilidad de las dimensiones de la variable X, “Desempefio laboral”:

Tabla 6

Confiabilidad de las dimensiones de la variable Desempefio laboral

Dimension N.° de items Coeficiente Resultado
Satisfaccion salarial 4 0,894 Muy alta
Satisfaccion con el contenido del trabajo 3 0,779 Marcada

Relacién con la satisfaccion de los compafieros de trabajo 3 0,798 Marcada
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Tratamiento estadistico e interpretacion de cuadros

El tratamiento de los datos se da para las variables de estudio, en primer lugar la
variable “Satisfaccion laboral” que estd compuesta por 26 items y nueve dimensiones,
el cuestionario para medir la variable se denomina “Font-Roja” y cuenta con una
escala de medicion de cinco categorias, las cuales son: 1= “Muy desacuerdo”, 2= “En
desacuerdo”, 3= “Ni acuerdo, ni desacuerdo”, 4= “De acuerdo” hasta 5= “Muy de
acuerdo”, por otro lado, la variable “Desempefio laboral” estuvo compuesta por tres
dimensiones y 10 items, con el cuestionario denominado “Desempefio laboral” se
midi6 bajo una escala de cinco categorias compuesta por: 1= “Nunca le”, 2= “Rara
vez”, 3=“A veces”, 4= “Frecuentemente” hasta 5= “Siempre”, debido a que los datos
recogidos no se ajustan a distribuciones tedricas de normalidad, se usaron prueba no

paramétricas, siendo la recomendada la prueba estadistica de Rho de Spearman.

4.2. Presentacion de resultados

Los resultados se exhiben siguiendo la secuencia de las variables, dimensiones e
indicadores correspondientes. Ademas, se someten a prueba las hipétesis a través del
andlisis estadistico mediante el coeficiente Rho de Spearman, y los resultados son
presentados en forma de tablas de correlacion.

4.2.1. Resultados del analisis estadistico de Satisfaccién laboral

De la agrupacion de los 36 indicadores del instrumento del cuestionario denominado
“Font-Roja” y nueve dimensiones; sobre la encuesta realizada a 172 trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, los resultados evidencian que la
“Satisfaccion laboral” es en su mayoria “Regularmente adecuado”, las dimensiones

analizadas son Control Interno en:

%+ Satisfaccion por el trabajo

* Tension relacionada con el trabajo
% Competencia profesional

#* Presion del trabajo
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% Promocion profesional

%+ Relacion interpersonal con los superiores
%+ Relacion interpersonal con los comparieros
% Caracteristicas extrinsecas de estatus

«» Monotonia laboral

De los 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva que fueron encuestados
acerca de la satisfaccion laboral, se observa que el 40,1% (69 trabajadores) considero
que la satisfaccion laboral era "Inadecuada™. Por otro lado, el 51,7% (89 trabajadores)
opin6 que la satisfaccion laboral era "Regularmente adecuada”, mientras que el 8,1%

(14 trabajadores) indicé que la satisfaccion laboral era "Adecuada”.

Tabla7
Satisfaccion laboral
Categoria f % % acumulado
Inadecuado 69 40,1 40,1
Regularmente adecuado 89 51,7 91,9
Adecuado 14 8,1 100,0
Total 172 100,0

Nota. f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje acumulado. Baremos: Inadecuado [26
— 60], Regularmente adecuado [61 — 95], Adecuado [96 — 130]

Figura 2
Satisfaccion laboral
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4.2.1.1. Dimension “Satisfaccion por el trabajo”

De los 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva que fueron encuestados
acerca de la satisfaccion por el trabajo, se observa que el 48,8% (84 trabajadores)
considero que la satisfaccion por el trabajo era "Inadecuada”. Por otro lado, el 43,0%
(74 trabajadores) opind que la satisfaccion por el trabajo era "Regularmente
adecuada", mientras que el 8,1% (14 trabajadores) indic6é que la satisfaccién por el

trabajo era "Adecuada”.

Tabla 8
Satisfaccién por el trabajo
Categoria f % % acumulado
Inadecuado 84 48,8 48,8
Regularmente adecuado 74 43,0 91,9
Adecuado 14 8,1 100,0
Total 172 100,0

Nota. f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje acumulado. Baremos: Inadecuado [4
— 9], Regularmente adecuado [10 — 15], Adecuado [16 — 21]

Figura 3
Satisfaccién por el trabajo
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De la agrupacion de los cuatro items de la dimension “Satisfacciéon por el

trabajo”; sobre la encuesta realizada a 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva,
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los resultados muestran que la “Satisfaccion por el trabajo” es en su mayoria

“Inadecuada”, tales resultados se sustentan en el analisis de la siguiente figura:

Figura 4

Indicadores del “Satisfaccion por el trabajo”
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4.2.1.2.Dimension “Tension relacionada con el trabajo”

De los 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva que fueron encuestados
acerca de la tension relacionada con el trabajo, se observa que el 43,6% (75
trabajadores) considero que la tensién relacionada con el trabajo era "Inadecuada™. Por
otro lado, el 44,8% (77 trabajadores) opind que la tension relacionada con el trabajo
era "Regularmente adecuada”, mientras que el 11,6% (20 trabajadores) indic6 que la

tension relacionada con el trabajo era "Adecuada".

Tabla9
Tension relacionada con el trabajo
Categoria f % % acumulado
Inadecuado 75 43,6 43,6
Regularmente adecuado 77 44,8 88,4
Adecuado 20 11,6 100,0
Total 172 100,0

Nota. f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje acumulado. Baremos: Inadecuado [5
— 11], Regularmente adecuado [12 — 18], Adecuado [19 — 25]

Figura 5

Tension relacionada con el trabajo
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De la agrupacion de los cinco items de la dimension “Tension relacionada con
el trabajo”; sobre la encuesta realizada a 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad

Nueva, los resultados muestran que la “Tension relacionada con el trabajo” es en su
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mayoria “Regularmente adecuada”, tales resultados se sustentan en el analisis de la

siguiente figura:

Figura 6

Indicadores de la “Tension relacionada con el trabajo ”
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4.2.1.3.Dimension “Competencia profesional”

De los 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva que fueron encuestados
acerca de la competencia profesional, se observa que el 47,7% (82 trabajadores)
considero que la competencia profesional era "Inadecuada”. Por otro lado, el 41,3%
(71 trabajadores) opind que la competencia profesional era "Regularmente adecuada”,

mientras que el 11,0% (19 trabajadores) indic6 que la competencia profesional era

"Adecuada".
Tabla 10
Competencia profesional
Categoria f % % acumulado
Inadecuado 82 47,7 47,7
Regularmente adecuado 71 41,3 89,0
Adecuado 19 11,0 100,0
Total 172 100,0

Nota. f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje acumulado. Baremos: Inadecuado [2
— 4], Regularmente adecuado [5 — 7], Adecuado [8 — 10]

Figura 7
Competencia profesional
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De la agrupacion de los dos items de la dimension “Competencia profesional”;
sobre la encuesta realizada a 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva, los
resultados muestran que la “Competencia profesional” es en su mayoria “Inadecuada”,

tales resultados se sustentan en el analisis de la siguiente figura:
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Figura 8
Indicadores de la “Competencia profesional ”
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4.2.1.4.Dimensién “Presion del trabajo”

De los 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva que fueron encuestados
acerca de la presion del trabajo, se observa que el 40,7% (70 trabajadores) considerd
que la presion del trabajo era "Inadecuada”. Por otro lado, el 50,0% (86 trabajadores)
opino que la presion del trabajo era "Regularmente adecuada”, mientras que el 9,3%

(16 trabajadores) indicd que la presion del trabajo era "Adecuada".

Tabla 11
Presion del trabajo
Categoria f % % acumulado
Inadecuado 70 40,7 40,7
Regularmente adecuado 86 50,0 90,7
Adecuado 16 9,3 100,0
Total 172 100,0

Nota. f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje acumulado. Baremos: Inadecuado [4
— 9], Regularmente adecuado [10 — 15], Adecuado [16 — 21]

Figura 9
Presion del trabajo
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De la agrupacion de los cuatro items de la dimension “Presion del trabajo”;
sobre la encuesta realizada a 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva, los
resultados muestran que la “Presion del trabajo” es en su mayoria “Regularmente

adecuada”, tales resultados se sustentan en el analisis de la siguiente figura:
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Figura 10
Indicadores de la “Presion del trabajo”
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4.2.1.5.Dimensién “Promocion profesional”

De los 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva que fueron encuestados
acerca de la promocion profesional, se observa que el 50,0% (86 trabajadores)
considero que la promocion profesional era "Inadecuada”. Por otro lado, el 47,1% (81
trabajadores) opind que la promocion profesional era "Regularmente adecuada”,

mientras que el 2,9% (5 trabajadores) indicé que la promocién profesional era

"Adecuada".
Tabla 12
Promocion profesional
Categoria f % % acumulado
Inadecuado 86 50,0 50,0
Regularmente adecuado 81 47,1 97,1
Adecuado 5 2,9 100,0
Total 172 100,0

Nota. f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje acumulado. Baremos: Inadecuado [3
— 7], Regularmente adecuado [8 — 12], Adecuado [13 — 17]

Figura 11

Promocion profesional
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De la agrupacion de los tres items de la dimension “Promocion profesional”;
sobre la encuesta realizada a 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva, los
resultados muestran que la “Promocidn profesional” es en su mayoria “Inadecuada”,

tales resultados se sustentan en el andlisis de la siguiente figura:
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Figura 12

Indicadores de la “Promocion profesional ”
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4.2.1.6.Dimensién “Relacion interpersonal con los superiores”

De los 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva que fueron encuestados
acerca de la relacion interpersonal con los superiores, se observa que el 48,8% (84
trabajadores) consider6 que dicha relacion era "Inadecuada”. Por otro lado, el 32,0%
(55 trabajadores) opind que la relacion interpersonal con los superiores era
"Regularmente adecuada”, mientras que el 19,2% (33 trabajadores) indicd que la

relacion era "Adecuada".

Tabla 13
Relacion interpersonal con los superiores
Categoria f % % acumulado
Inadecuado 84 48,8 48,8
Regularmente adecuado 55 32,0 80,8
Adecuado 33 19,2 100,0
Total 172 100,0

Nota. f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje acumulado. Baremos: Inadecuado [2
— 4], Regularmente adecuado [5 — 7], Adecuado [8 — 10]

Figura 13

Relacion interpersonal con los superiores
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De la agrupacion de los dos items de la dimension “Relacion interpersonal con
los superiores”; sobre la encuesta realizada a 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad

Nueva, los resultados muestran que la “Relacién interpersonal con los superiores” es
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en su mayoria “Inadecuada”, tales resultados se sustentan en el andlisis de la siguiente

figura:

Figura 14

Indicadores de la “Relacién interpersonal con los superiores”
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4.2.1.7.Dimensién “Relacion interpersonal con los comparieros”

De los 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva que fueron encuestados
acerca de la relacion interpersonal con los comparieros, se observa que el 39,5% (68
trabajadores) consider6 que dicha relacion era "Inadecuada”. Por otro lado, el 40,7%
(70 trabajadores) opind que la relacion interpersonal con los comparfieros era
"Regularmente adecuada”, mientras que el 19,8% (34 trabajadores) indicd que la

relacion era "Adecuada".

Tabla 14
Relacion interpersonal con los compafieros
Categoria f % % acumulado
Inadecuado 68 39,5 39,5
Regularmente adecuado 70 40,7 80,2
Adecuado 34 19,8 100,0
Total 172 100,0

Nota. f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje acumulado. Baremos: Inadecuado [2
— 4], Regularmente adecuado [5 — 7], Adecuado [8 — 10]

Figura 15
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De la agrupacion de los dos items de la dimension “Relacion interpersonal con
los compaiieros”; sobre la encuesta realizada a 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad

Nueva, los resultados muestran que la “Relacion interpersonal con los compafieros”
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es en su mayoria “Regularmente adecuada”, tales resultados se sustentan en el analisis

de la siguiente figura:

Figura 16

Indicadores de la “Relacién interpersonal con los comparieros”
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4.2.1.8.Dimensién “Caracteristicas extrinsecas de estatus”

De los 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva que fueron encuestados
acerca de las caracteristicas extrinsecas de estatus, se observa que el 43,0% (74
trabajadores) considerd que dichas caracteristicas eran "Inadecuadas”. Por otro lado,
el 37,8% (65 trabajadores) opinG que las caracteristicas extrinsecas de estatus eran

"Regularmente adecuadas", mientras que el 19,2% (33 trabajadores) indicd que eran

"Adecuadas".
Tabla 15
Caracteristicas extrinsecas de estatus
Categoria f % % acumulado
Inadecuado 74 43,0 43,0
Regularmente adecuado 65 37,8 80,8
Adecuado 33 19,2 100,0
Total 172 100,0

Nota. f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje acumulado. Baremos: Inadecuado [2
— 4], Regularmente adecuado [5 — 7], Adecuado [8 — 10]

Figura 17
Caracteristicas extrinsecas de estatus
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De la agrupacion de los dos items de la dimension “Caracteristicas extrinsecas
de estatus”; sobre la encuesta realizada a 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad

Nueva, los resultados muestran que la “Caracteristicas extrinsecas de estatus” es en su
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mayoria “Inadecuada”, tales resultados se sustentan en el andlisis de la siguiente

figura:

Figura 18
Indicadores de la “Caracteristicas extrinsecas de estatus”
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4.2.1.9.Dimensién “Monotonia laboral”

De los 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva que fueron encuestados
acerca de la monotonia laboral, se observa que el 46,5% (80 trabajadores) considerd
que la monotonia laboral era "Inadecuada”. Por otro lado, el 37,2% (64 trabajadores)
opino que la monotonia laboral era "Regularmente adecuada”, mientras que el 16,3%

(28 trabajadores) indict que era "Adecuada”.

Tabla 16
Monotonia laboral
Categoria f % % acumulado
Inadecuado 80 46,5 46,5
Regularmente adecuado 64 37,2 83,7
Adecuado 28 16,3 100,0
Total 172 100,0

Nota. f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje acumulado. Baremos: Inadecuado [2
— 4], Regularmente adecuado [5 — 7], Adecuado [8 — 10]

Figura 19
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De la agrupacion de los dos items de la dimension “Monotonia laboral”; sobre
la encuesta realizada a 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva, los resultados
muestran que la “Monotonia laboral” es en su mayoria “Inadecuada”, tales resultados

se sustentan en el analisis de la siguiente figura:
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Figura 20
Indicadores de la “Monotonia laboral
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4.2.2. Resultados del andlisis estadistico de “Desempefio laboral”

De la agrupacion de los 10 indicadores del instrumento del cuestionario denominado
“Desempefio laboral” y tres dimensiones; sobre la encuesta realizada a 172
trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva, los resultados evidencian que el
“Desempefio laboral” es en su mayoria “Regularmente adecuado”, las dimensiones

analizadas son:

®,

% Satisfaccion salarial
++ Satisfaccion con el contenido del trabajo

% Relacidn con la satisfaccién de los comparieros de trabajo

De los 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva que fueron encuestados
acerca del desempefio laboral, se observa que el 43,0% (74 trabajadores) considero
que su desempefio laboral era "Inadecuado”. Por otro lado, el 44,8% (77 trabajadores)
opin6 que su desempefio laboral era "Regularmente adecuado”, mientras que el 12,2%
(21 trabajadores) indico que era "Adecuado”.

Tabla 17

Desempefio laboral

Categoria f % % acumulado
Inadecuado 74 43,0 43,0
Regularmente adecuado 77 44,8 87,8
Adecuado 21 12,2 100,0
Total 172 100,0

Nota. f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje acumulado. Baremos: Inadecuado [10
— 23], Regularmente adecuado [24 — 37], Adecuado [38 — 51]
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Figura 21
Desempefio laboral

Wariable
<
[

0% 26% 50% 75% 100%
Frecuencia

. Inadecuado . Regularmente adecuado . Adecuado



61

4.2.2.1.Dimension “Satisfaccion salarial”

De los 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva que fueron encuestados
acerca de su satisfaccion salarial, se observa que el 46,5% (80 trabajadores) considerd
que su satisfaccion salarial era "Inadecuada”. Por otro lado, el 37,8% (65 trabajadores)
opino que su satisfaccion salarial era "Regularmente adecuada”, mientras que el 15,7%

(27 trabajadores) indic que era "Adecuada”.

Tabla 18
Satisfaccion salarial
Categoria f % % acumulado
Inadecuado 80 46,5 46,5
Regularmente adecuado 65 37,8 84,3
Adecuado 27 15,7 100,0
Total 172 100,0

Nota. f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje acumulado. Baremos: Inadecuado [4
— 9], Regularmente adecuado [10 — 15], Adecuado [16 — 21]

Figura 22
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De la agrupacion de los cuatro items de la dimension “Satisfaccion salarial”;
sobre la encuesta realizada a 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva, los
resultados muestran que la “Satisfaccion salarial” es en su mayoria “Inadecuada”, tales

resultados se sustentan en el analisis de la siguiente figura:
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4.2.2.2.Dimension “Satisfaccion con el contenido del trabajo”

De los 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva que fueron encuestados
acerca de su satisfaccion con el contenido del trabajo, se observa que el 50,0% (86
trabajadores) consider6 que el contenido de su trabajo era "Inadecuado”. Por otro lado,
el 47,1% (81 trabajadores) opind que el contenido del trabajo era "Regularmente

adecuado™, mientras que el 2,9% (5 trabajadores) indicé que era "Adecuado™.

Tabla 19
Satisfaccion con el contenido del trabajo
Categoria f % % acumulado
Inadecuado 86 50,0 50,0
Regularmente adecuado 81 47,1 97,1
Adecuado 5 2,9 100,0
Total 172 100,0

Nota. f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje acumulado. Baremos: Inadecuado [3
— 7], Regularmente adecuado [8 — 12], Adecuado [13 — 17]

Figura 24
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De la agrupacion de los tres items de la dimension “Satisfaccion con el
contenido del trabajo”; sobre la encuesta realizada a 172 trabajadores de la M. D. de
Ciudad Nueva, los resultados muestran que la “Satisfaccion con el contenido del
trabajo” es en su mayoria “Inadecuada”, tales resultados se sustentan en el analisis de

la siguiente figura:
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Figura 25
Indicadores de la “Satisfaccion con el contenido del trabajo”
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4.2.2.3.Dimensién “Relacion con la satisfaccion de los compafieros de trabajo”
De los 172 trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva que fueron encuestados
acerca de su relacion con la satisfaccion de los compafieros de trabajo, se observa que
el 52,3% (90 trabajadores) considerd que su relacion era "Inadecuada”. Por otro lado,
el 43,6% (75 trabajadores) opin6d que la relacion era "Regularmente adecuada”,

mientras que el 4,1% (7 trabajadores) indic6 que era "Adecuada”.

Tabla 20
Relacion con la satisfaccion de los comparieros de trabajo
Categoria f % % acumulado
Inadecuado 90 52,3 52,3
Regularmente adecuado 75 43,6 95,9
Adecuado 7 41 100,0
Total 172 100,0

Nota. f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje acumulado. Baremos: Inadecuado [3
— 7], Regularmente adecuado [8 — 12], Adecuado [13 — 17]

Figura 26
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De la agrupacion de los tres items de la dimension “Relacion con la
satisfaccion de los compaferos de trabajo”; sobre la encuesta realizada a 172
trabajadores de la M. D. de Ciudad Nueva, los resultados muestran que la “Relacion
con la satisfaccion de los compafieros de trabajo” es en su mayoria “Inadecuada”, tales

resultados se sustentan en el analisis de la siguiente figura:
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4.3. Contraste de hipotesis

4.3.1. Pruebas de normalidad

a) Prueba estadistica de normalidad
Considerando que la muestra estuvo constituida por 172 sujetos, se usé la prueba de

Kolmogdrov-Smirnov para muestras mayores a 50 elementos.

Hipotesis de normalidad
Ho: Los datos se ajustan a una distribucion tedrica de normalidad
Ha: Los datos no se ajustan a una distribucion teérica de normalidad

Regla de decision
Rechazar Hpsi,p < 0,05

No rechazar Hy; sip > 0,05

Tabla 21

Prueba de normalidad para las variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov

Variables/Dimensiones Estadistico gl Sig.
Satisfaccion laboral 0,089 172 0,002
Desempefio laboral 0,067 172 0,054
Satisfaccion por el trabajo 0,124 172 0,000
Tension relacionada con el trabajo 0,103 172 0,000
Competencia profesional 0,165 172 0,000
Presion del trabajo 0,094 172 0,001
Promocion profesional 0,135 172 0,000
Relacion interpersonal con superiores 0,173 172 0,000
Relacion interpersonal con comparieros 0,122 172 0,000
Caracteristicas extrinsecas de estatus 0,127 172 0,000
Monotonia laboral 0,155 172 0,000

a) Prueba gréfica de normalidad

La figura de distribucion tedrica de normalidad de la variable “Satisfaccion
laboral”, muestra que los datos no se ajustan a ninguna distribucion tedrica de Weibull,
gamma o lognormal en las figuras de histograma, Q-Q plot, CDFs y P-P plot, por lo
que se concluye que, la “Satisfaccion laboral” no se ajusta a una distribucion teorica

de normalidad.
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Figura 28

Distribucion tedrica de normalidad para “Satisfaccion laboral ”
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La figura de distribucion tedérica de normalidad de la variable “Desempefio
laboral”, muestra que los datos si se ajustan a ninguna distribucion teorica de Weibull,
gamma o lognormal en las figuras de histograma, Q-Q plot, CDFs y P-P plot, por lo
que se concluye que, la “Satisfaccion laboral” se ajusta a una distribucion teorica de

normalidad.

Figura 29

Distribucion teorica de normalidad para “Desempefio laboral ”
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4.3.2. Verificacion de la hipdtesis general

a) Planteamiento de hipdtesis

Hipotesis nula

Ho: La satisfaccion laboral no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, Tacna 2022.

Hipotesis alterna

Ha: La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el desempefio laboral
en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad
Nueva, Tacna 2022.

b) Eleccion de la prueba estadistica

Siendo las probabilidades de 0,002 para la variable “Satisfaccion laboral” y 0,054 para
la variable “Desempefio laboral”, se evidencia que solo la variable “Desempefio
labora” tiene una probabilidad mayor al nivel de significancia establecido de 0,05, por
lo que no se rechaza la Ho, en tal sentido, “Los datos se ajustan a una distribucion
tedrica de normalidad”, sin embargo, para aplicar pruebas paramétricas, ambas
variables deben distribuirse en forma normal, condicion que no se cumple, debido a
que la variable “Satisfaccion laboral” tiene una probabilidad de 0,002, menor que el
nivel de significancia establecido, concluyendo que, “L0s datos no se ajustan a una
distribucion teorica de normalidad”, en consecuencia, se recomienda aplicar pruebas
no paramétricas, siendo la méas usada de acuerdo a las caracteristicas de los datos la

prueba Rho de Spearman.

Tabla 22

Correlacion de la hipotesis general

Desempefio
laboral
Correlacién Rho de Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion 0,936™
Spearman Sig. (bilateral) 0,000

N 172
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¢) Conclusién

Hay suficiente evidencia para desechar la hipotesis nula (Ho), ya que la probabilidad
resultante en la prueba es de 0,000, un valor inferior al nivel de significancia
establecido en 0,05. Por lo tanto, se puede concluir que "La satisfaccion laboral esta
significativamente relacionada con el rendimiento laboral en los empleados y
funcionarios pablicos de la M. D. de Ciudad Nueva, Tacna, en 2022". Ademas, se
observa un coeficiente de 0,936, indicando una correlacion positiva alta.

“Hipotesis comprobada”
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4.3.3. Verificacion de la primera hipdtesis especifica

a) Planteamiento de hipdtesis

Hipotesis nula

Ho: La satisfaccion por el trabajo no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, Tacna 2022.

Hipotesis alterna

Ha: La satisfaccion por el trabajo se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, Tacna 2022.

b) Eleccion de la prueba estadistica

Siendo las probabilidades de 0,000 para la dimension “Satisfaccion por el trabajo” y
0,054 para la variable “Desempefio laboral”, se evidencia que solo la variable
“Desempefio labora” tiene una probabilidad mayor al nivel de significancia
establecido, sin embargo, para aplicar pruebas paramétricas, ambas variables deben
distribuirse en forma normal, condicion que no se cumple, debido a que la dimension
“Satisfaccion por el trabajo” tiene una probabilidad de 0,000, menor que el nivel de
significancia establecido, concluyendo que, “L0s datos no se ajustan a una distribucion
tedrica de normalidad”, en consecuencia, se recomienda aplicar pruebas no
paramétricas, siendo la mas usada de acuerdo a las caracteristicas de los datos la

prueba Rho de Spearman.

Tabla 23
Correlacion de la primera hipotesis
Desempefio
laboral
Correlacién Rho de Satisfaccion por el trabajo  Coeficiente de correlacion 0,872™
Spearman Sig. (bilateral) 0,000

N 172
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¢) Conclusién

La evidencia es lo suficientemente solida para descartar la hipétesis nula (Ho), ya que
la probabilidad derivada de la prueba es 0,000, un valor inferior al nivel de
significancia establecido en 0,05. Por consiguiente, se puede concluir que "La
satisfaccién en el ambito laboral guarda una relacion significativa con el rendimiento
laboral en los empleados y funcionarios publicos de la M. D. de Ciudad Nueva, Tacna,
en el afio 2022". Ademas, se observa un coeficiente de 0,872, indicando una
correlacion positiva fuerte.

“Hipétesis comprobada”
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4.3.4. Verificacion de la segunda hipétesis especifica

a) Planteamiento de hipdtesis

Hipotesis Nula

Ho: La tension relacionada con el trabajo no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

Hipotesis alterna

Hi: La tension relacionada con el trabajo se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

b) Eleccion de la prueba estadistica

Siendo las probabilidades de 0,000 para la dimension “Tension relacionada con el
trabajo” y 0,054 para la variable “Desempefio laboral”, se evidencia que solo la
variable “Desempefio labora” tiene una probabilidad mayor al nivel de significancia
establecido, sin embargo, para aplicar pruebas paramétricas, ambas variables deben
distribuirse en forma normal, condicion que no se cumple, debido a que la dimension
“Tension relacionada con el trabajo” tiene una probabilidad de 0,000, menor que el
nivel de significancia establecido, concluyendo que, “L0s datos no se ajustan a una
distribucion tetrica de normalidad”, en consecuencia, se recomienda aplicar pruebas
no parameétricas, siendo la mas usada de acuerdo a las caracteristicas de los datos la

prueba Rho de Spearman.

Tabla 24

Correlacion de la segunda hipotesis

Desempefio
laboral
Correlaciéon Rho de Tension relacionada con el Coeficiente de correlacion 0,893™
Spearman trabajo Sig. (bilateral) 0,000

N 172
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¢) Conclusién

La evidencia es lo suficientemente robusta para rechazar la hip6tesis nula (Ho), dado
que la probabilidad resultante de la prueba es de 0,000, un valor inferior al nivel de
significancia establecido en 0,05. Por lo tanto, se concluye que "La presion asociada
al ambito laboral guarda una relacién significativa con el rendimiento laboral en los
empleados y servidores publicos de la M. D. de Ciudad Nueva, Tacna, en el afio 2022".
Ademas, se observa un coeficiente de 0,893, indicando una correlacion positiva
considerable.

“Hipdtesis comprobada”
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4.3.5. Verificacion de la tercera hipétesis especifica

a) Planteamiento de hipdtesis

Hipotesis nula

Ho: La competencia profesional no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, Tacna 2022.

Hipotesis alterna

Hi: La competencia profesional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, Tacna 2022.

b) Eleccion de la prueba estadistica

Siendo las probabilidades de 0,000 para la dimension “Competencia profesional” y
0,054 para la variable “Desempefio laboral”, se evidencia que solo la variable
“Desempefio labora” tiene una probabilidad mayor al nivel de significancia
establecido, sin embargo, para aplicar pruebas paramétricas, ambas variables deben
distribuirse en forma normal, condicion que no se cumple, debido a que la dimension
“Competencia profesional” tiene una probabilidad de 0,000, menor que el nivel de
significancia establecido, concluyendo que, “L0s datos no se ajustan a una distribucion
tedrica de normalidad”, en consecuencia, se recomienda aplicar pruebas no
paramétricas, siendo la mas usada de acuerdo a las caracteristicas de los datos la

prueba Rho de Spearman.

Tabla 25
Correlacion de la tercera hipotesis
Desempefio
laboral
Correlacién Rho de Competencia profesional ~ Coeficiente de correlacion 0,848™
Spearman Sig. (bilateral) 0,000

N 172
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¢) Conclusién

La evidencia es lo suficientemente contundente para descartar la hipétesis nula (Ho),
ya que la probabilidad derivada de la prueba asciende a 0,000, un valor por debajo del
nivel de significancia estipulado en 0,05. En consecuencia, se puede afirmar que "La
habilidad profesional guarda una relacion significativa con el rendimiento laboral en
los empleados y funcionarios publicos de la M. D. de Ciudad Nueva, Tacna, en el afio
2022". Ademés, se presenta un coeficiente de 0,848, indicando una correlacion
positiva elevada.

“Hipdtesis comprobada”
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4.3.6. Verificacion de la cuarta hipdtesis especifica

a) Planteamiento de hipdtesis

Hipotesis nula

Ho: La presion del trabajo no se relaciona significativamente con el desempefio laboral
en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad
Nueva, Tacna 2022.

Hipotesis alterna

Hi: La presion del trabajo se relaciona significativamente con el desempefio laboral
en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad
Nueva, Tacna 2022.

b) Eleccion de la prueba estadistica

Siendo las probabilidades de 0,001 para la dimension “Presion del trabajo” y 0,054
para la variable “Desempefio laboral”, se evidencia que solo la variable “Desempefio
labora” tiene una probabilidad mayor al nivel de significancia establecido, sin
embargo, para aplicar pruebas paramétricas, ambas variables deben distribuirse en
forma normal, condicion que no se cumple, debido a que la dimension “Presion del
trabajo” tiene una probabilidad de 0,001, menor que el nivel de significancia
establecido, concluyendo que, “Los datos no se ajustan a una distribucion tedrica de
normalidad”, en consecuencia, se recomienda aplicar pruebas no paramétricas, siendo

la més usada de acuerdo a las caracteristicas de los datos la prueba Rho de Spearman.

Tabla 26
Correlacion de la cuarta hipotesis
Desempefio
laboral
Correlacién Rho de Presion del trabajo Coeficiente de correlacion 0,858™
Spearman Sig. (bilateral) 0,000
N 172

c¢) Conclusion
La evidencia es suficientemente contundente para descartar la hipotesis nula (Ho),

dado que la probabilidad resultante de la prueba realizada alcanza un valor de 0,000,
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inferior al nivel de significancia estipulado en 0,05. Por ende, se puede concluir que
"La presion laboral guarda una relacién significativa con el rendimiento laboral en los
funcionarios y servidores publicos de la M. D. de Ciudad Nueva, Tacna, en el afio
2022". Ademas, se exhibe un coeficiente de 0,858, lo que sugiere una correlacion
positiva considerable.

“Hipotesis comprobada”
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4.3.7. Verificacion de la quinta hipdtesis especifica

a) Planteamiento de hipdtesis

Hipotesis nula

Ho: La promocidon profesional no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, Tacna 2022.

Hipotesis alterna

Hi: La promocién profesional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, Tacna 2022.

b) Eleccion de la prueba estadistica

Siendo las probabilidades de 0,000 para la dimension “Promocion profesional” y
0,054 para la variable “Desempefio laboral”, se evidencia que solo la variable
“Desempefio labora” tiene una probabilidad mayor al nivel de significancia
establecido, sin embargo, para aplicar pruebas paramétricas, ambas variables deben
distribuirse en forma normal, condicion que no se cumple, debido a que la dimension
“Promocidn profesional” tiene una probabilidad de 0,000, menor que el nivel de
significancia establecido, concluyendo que, “L0s datos no se ajustan a una distribucion
tedrica de normalidad”, en consecuencia, se recomienda aplicar pruebas no
parameétricas, siendo la méas usada de acuerdo a las caracteristicas de los datos la

prueba Rho de Spearman.

Tabla 27
Correlacion de la quinta hipotesis
Desempefio
laboral
Correlacién Rho de Promocidn profesional Coeficiente de correlacion 0,842™
Spearman Sig. (bilateral) 0,000

N 172
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¢) Conclusién

La evidencia es lo suficientemente contundente para refutar la hipétesis nula (Ho),
dado que la probabilidad resultante de la prueba efectuada alcanza un valor de 0,000,
inferior al nivel de significancia establecido en 0,05. Por consiguiente, se puede
concluir que "La ascensién profesional guarda una relacion significativa con el
rendimiento laboral en los funcionarios y servidores publicos de la M. D. de Ciudad
Nueva, Tacna, en el afio 2022". Ademas, se exhibe un coeficiente de 0,842, lo que
sugiere una correlacion positiva considerable.

“Hipdtesis comprobada”
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4.3.8. Verificacion de la sexta hipodtesis especifica

a) Planteamiento de hipdtesis

Hipotesis nula

Ho: Larelacion interpersonal con los superiores no se relaciona significativamente con
el desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

Hipotesis alterna

Ha: La relacién interpersonal con los superiores se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

b) Eleccion de la prueba estadistica

Siendo las probabilidades de 0,000 para la dimension “Relacion interpersonal con los
superiores” y 0,054 para la variable “Desempefio laboral”, se evidencia que solo la
variable “Desempefio labora” tiene una probabilidad mayor al nivel de significancia
establecido, sin embargo, para aplicar pruebas paramétricas, ambas variables deben
distribuirse en forma normal, condicion que no se cumple, debido a que la dimension
“Relacion interpersonal con los superiores” tiene una probabilidad de 0,000, menor
que el nivel de significancia establecido, concluyendo que, “Los datos no se ajustan a
una distribucion tedrica de normalidad”, en consecuencia, se recomienda aplicar
pruebas no parametricas, siendo la mas usada de acuerdo a las caracteristicas de los

datos la prueba Rho de Spearman.

Tabla 28

Correlacion de la sexta hipotesis

Desempefio
laboral
Correlacién Rho de Relacion interpersonal con Coeficiente de correlacion 0,847
Spearman los superiores Sig. (bilateral) 0,000

N 172
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¢) Conclusién

La evidencia es suficientemente sélida para desechar la hipétesis nula (Ho), ya que la
probabilidad derivada de la prueba realizada arroja un valor de 0,000, inferior al nivel
de significancia establecido en 0,05. De esta manera, se puede afirmar que "La
interaccion interpersonal con los superiores guarda una relacién significativa con el
rendimiento laboral en los funcionarios y servidores publicos de la M. D. de Ciudad
Nueva, Tacna, en el afio 2022". Asimismo, se presenta un coeficiente de 0,847, lo que
sugiere que la correlacion es considerablemente positiva.

“Hipdtesis comprobada”
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4.3.9. Verificacion de la septima hipdtesis especifica

a) Planteamiento de hipdtesis

Hipotesis nula

Ho: La relacion interpersonal con los compafieros no se relaciona significativamente
con el desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, Tacha 2022.

Hipotesis alterna

Ha: La relacion interpersonal con los comparieros se relaciona significativamente con
el desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

b) Eleccion de la prueba estadistica

Siendo las probabilidades de 0,000 para la dimension “Relacion interpersonal con los
compaferos” y 0,054 para la variable “Desempefio laboral”, se evidencia que solo la
variable “Desempefio labora” tiene una probabilidad mayor al nivel de significancia
establecido, sin embargo, para aplicar pruebas paramétricas, ambas variables deben
distribuirse en forma normal, condicion que no se cumple, debido a que la dimension
“Relacion interpersonal con los compafieros” tiene una probabilidad de 0,000, menor
que el nivel de significancia establecido, concluyendo que, “Los datos no se ajustan a
una distribucion tedrica de normalidad”, en consecuencia, se recomienda aplicar
pruebas no parametricas, siendo la mas usada de acuerdo a las caracteristicas de los

datos la prueba Rho de Spearman.

Tabla 29
Correlacion de la sétima hipotesis
Desempefio
laboral
Correlacién Rho de Relacion interpersonal con Coeficiente de correlacion 0,731™
Spearman los comparieros Sig. (bilateral) 0,000

N 172




84

¢) Conclusién

La evidencia es lo suficientemente contundente como para descartar la hipdtesis nula
(Ho), dado que la probabilidad resultante de la prueba realizada arroja un valor de
0,000, el cual es inferior al nivel de significancia establecido en 0,05. Por ende, se
puede concluir que "La interaccién entre compafieros guarda una relacion significativa
con el rendimiento laboral en los funcionarios y servidores publicos de la M. D. de
Ciudad Nueva, Tacna, en el afio 2022". Ademas, se presenta un coeficiente de 0,731,
indicando que la correlacion es notablemente positiva.

“Hipdtesis comprobada”



85

4.3.10. Verificacion de la octava hipdtesis especifica

a) Planteamiento de hipdtesis

Hipotesis nula

Ho: Las caracteristicas extrinsecas de estatus no se relacionan significativamente con
el desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

Hipotesis alterna

Ha: Las caracteristicas extrinsecas de estatus se relacionan significativamente con el
desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

b) Eleccion de la prueba estadistica

Siendo las probabilidades de 0,000 para la dimension “Caracteristicas extrinsecas de
estatus” y 0,054 para la variable “Desempefio laboral”, se evidencia que solo la
variable “Desempefio labora” tiene una probabilidad mayor al nivel de significancia
establecido, sin embargo, para aplicar pruebas paramétricas, ambas variables deben
distribuirse en forma normal, condicion que no se cumple, debido a que la dimension
“Caracteristicas extrinsecas de estatus” tiene una probabilidad de 0,000, menor que ¢l
nivel de significancia establecido, concluyendo que, “Los datos no se ajustan a una
distribucion tetrica de normalidad”, en consecuencia, se recomienda aplicar pruebas
no parameétricas, siendo la mas usada de acuerdo a las caracteristicas de los datos la

prueba Rho de Spearman.

Tabla 30
Correlacion de la octava hipotesis
Desempefio
laboral
Correlacion Rho de Caracteristicas extrinsecas Coeficiente de correlacion 0,794™
Spearman de estatus Sig. (bilateral) 0,000

N 172
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¢) Conclusién

La evidencia es lo suficientemente contundente para desechar la hipdtesis nula (Ho),
dado que la probabilidad resultante en la prueba realizada es de 0,000, valor inferior
al nivel de significancia estipulado en 0,05. En consecuencia, se puede afirmar que
"Las caracteristicas relacionadas con el estatus externo guardan una conexién
significativa con el rendimiento laboral en los funcionarios y servidores publicos de la
M. D. de Ciudad Nueva, Tacna, en el afio 2022". Ademas, se presenta un coeficiente
de 0,794, indicando que la correlacion es marcadamente positiva.

“Hipdtesis comprobada”
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4.3.11. Verificacion de la novena hipétesis especifica

a) Planteamiento de hipdtesis

Hipotesis nula

Ho: La monotonia laboral no se relaciona significativamente con el desempefio laboral
en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad
Nueva, Tacna 2022.

Hipotesis alterna

Ha1: La monotonia laboral se relaciona significativamente con el desempefio laboral en
los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022.

b) Eleccion de la prueba estadistica

Siendo las probabilidades de 0,000 para la dimension “Monotonia laboral” y 0,054
para la variable “Desempefio laboral”, se evidencia que solo la variable “Desempefio
labora” tiene una probabilidad mayor al nivel de significancia establecido, sin
embargo, para aplicar pruebas paramétricas, ambas variables deben distribuirse en
forma normal, condicién que no se cumple, debido a que la dimension “Monotonia
laboral” tiene una probabilidad de 0,000, menor que el nivel de significancia
establecido, concluyendo que, “Los datos no se ajustan a una distribucion tedrica de
normalidad”, en consecuencia, se recomienda aplicar pruebas no paramétricas, siendo

la més usada de acuerdo a las caracteristicas de los datos la prueba Rho de Spearman.

Tabla 31

Correlacion de la novena hipotesis

Desempefio
laboral
Correlaciéon Rho de Monotonia laboral Coeficiente de correlacion 0,739™
Spearman Sig. (bilateral) 0,000

N 172
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¢) Conclusién

La evidencia es lo suficientemente s6lida como para descartar la hipdtesis nula (Ho),
ya que la probabilidad derivada de la prueba realizada es de 0,000, un valor inferior al
nivel de significancia establecido en 0,05. En consecuencia, se puede afirmar que "La
falta de variedad en las tareas laborales estd significativamente vinculada al
rendimiento laboral en los funcionarios y servidores publicos de la M. D. de Ciudad
Nueva, Tacna, en el afio 2022". Ademas, se presenta un coeficiente de 0,739,
indicando que la correlacion es notoriamente positiva.

“Hipdtesis comprobada”
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Figura 30
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Nota. SDI1= Satisfaccion por el trabajo, SDI12= Tensidn relacionada con el trabajo, SDI3= Competencia profesional, SDI4= Presién del trabajo, SD15= Promocién profesional,
SDI6= Relacion interpersonal con los superiores, SDI7= Relacion interpersonal con los compafieros, SDI8= Caracteristicas extrinsecas de estatus, SDI19= Monotonia laboral,
SVI= Satisfaccién laboral, SVD= Desempefio laboral.
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4.4. Discusion de resultados

La investigacion la “Satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio laboral en los
funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022” se trabajé en base a nueve dimensiones, siendo estas la Satisfaccion por
el trabajo, Tension relacionada con el trabajo, Competencia profesional, Presion del
trabajo, Promocidon profesional, Relacién interpersonal con los superiores, Relacion
interpersonal con los compafieros, Caracteristicas extrinsecas de estatus, Monotonia
laboral, por otro lado, se trabajo a variable “Desempefio laboral” bajo las dimensiones:
Satisfaccion salarial, Satisfaccion con el contenido del trabajo, Relacién con la

satisfaccion de los compafieros de trabajo.

Para entender la variable “Satisfaccion laboral” se describe la percepcion de
los trabajadores, el 40,1% (69 trabajadores) considerd que la satisfaccion laboral era
"Inadecuada”. Por otro lado, el 51,7% (89 trabajadores) opin6 que la satisfaccion
laboral era "Regularmente adecuada”, mientras que el 8,1% (14 trabajadores) indico
que la satisfaccion laboral era "Adecuada”. Asimismo, para el caso de la dimension
“Satisfaccion por el trabajo”, el 48,8% (84 trabajadores) considero6 que la satisfaccion
por el trabajo era "Inadecuada”. Por otro lado, el 43,0% (74 trabajadores) opind que la
satisfaccion por el trabajo era "Regularmente adecuada”, mientras que el 8,1% (14
trabajadores) indico que la satisfaccion por el trabajo era "Adecuada”. De otra parte,
para el caso de la dimension “Tensién relacionada con el trabajo”, el 43,6% (75
trabajadores) considero6 que la tensién relacionada con el trabajo era "Inadecuada”. Por
otro lado, el 44,8% (77 trabajadores) opin6 que la tension relacionada con el trabajo
era "Regularmente adecuada”, mientras que el 11,6% (20 trabajadores) indico que la
tension relacionada con el trabajo era "Adecuada”. Por otro lado, para el caso de la
dimensién “Competencia profesional”, el 47,7% (82 trabajadores) considerd que la
competencia profesional era "Inadecuada”. Por otro lado, el 41,3% (71 trabajadores)
opino que la competencia profesional era "Regularmente adecuada”, mientras que el
11,0% (19 trabajadores) indicé que la competencia profesional era "Adecuada".
Asimismo, para el caso de la dimension “Presion del trabajo”, el 40,7% (70
trabajadores) considerd que la presion del trabajo era "Inadecuada”. Por otro lado, el
50,0% (86 trabajadores) opinG que la presion del trabajo era "Regularmente
adecuada”, mientras que el 9,3% (16 trabajadores) indico que la presion del trabajo

era "Adecuada". De otra forma, para el caso de la dimension “Promocion profesional”,
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el 50,0% (86 trabajadores) considerd que la promocidn profesional era "Inadecuada”.
Por otro lado, el 47,1% (81 trabajadores) opind que la promocion profesional era
"Regularmente adecuada”, mientras que el 2,9% (5 trabajadores) indicé que la

promocion profesional era "Adecuada”.

Para el caso de la dimension “Relacion interpersonal con los superiores™, el
48,8% (84 trabajadores) considerd que dicha relacién era "Inadecuada". Por otro lado,
el 32,0% (55 trabajadores) opind que la relacion interpersonal con los superiores era
"Regularmente adecuada”, mientras que el 19,2% (33 trabajadores) indicd que la
relacion era "Adecuada”. Asimismo, para el caso de la dimension “Relacion
interpersonal con los comparieros™, el 39,5% (68 trabajadores) considerd que dicha
relacion era "Inadecuada”. Por otro lado, el 40,7% (70 trabajadores) opind que la
relacion interpersonal con los compafieros era "Regularmente adecuada”, mientras que
el 19,8% (34 trabajadores) indicé que la relacion era "Adecuada”. Finalmente, para el
caso de la dimension “Caracteristicas extrinsecas de estatus”, el 43,0% (74
trabajadores) considerd que dichas caracteristicas eran "Inadecuadas". Por otro lado,
el 37,8% (65 trabajadores) opind que las caracteristicas extrinsecas de estatus eran
"Regularmente adecuadas", mientras que el 19,2% (33 trabajadores) indico que eran
"Adecuadas”. Asimismo, para el caso de la dimension “Monotonia laboral”, el 46,5%
(80 trabajadores) considero que la monotonia laboral era "Inadecuada”. Por otro lado,
el 37,2% (64 trabajadores) opind que la monotonia laboral era "Regularmente

adecuada", mientras que el 16,3% (28 trabajadores) indic6 que era "Adecuada”.

Para el caso de la variable “Desempefio laboral”, el 43,0% (74 trabajadores)
considerd que su desempefio laboral era "Inadecuado”. Por otro lado, el 44,8% (77
trabajadores) opind que su desempefio laboral era "Regularmente adecuado”, mientras
que el 12,2% (21 trabajadores) indic6 que era "Adecuado”. Asimismo, para el caso de
la dimension “Satisfaccion salarial”, el 46,5% (80 trabajadores) considerd que su
satisfaccion salarial era "Inadecuada”. Por otro lado, el 37,8% (65 trabajadores) opino
que su satisfaccion salarial era "Regularmente adecuada”, mientras que el 15,7% (27
trabajadores) indicd que era "Adecuada". Por otro lado, para el caso de la dimension
“Satisfaccion con el contenido del trabajo”, el 50,0% (86 trabajadores) considerd que
el contenido de su trabajo era "Inadecuado”. Por otro lado, el 47,1% (81 trabajadores)

opind que el contenido del trabajo era "Regularmente adecuado”, mientras que el 2,9%
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(5 trabajadores) indico que era "Adecuado”. Finalmente, para el caso de la dimension
“Relacién con la satisfaccion de los compafieros de trabajo”, el 52,3% (90
trabajadores) consider6 que su relacion era "Inadecuada”. Por otro lado, el 43,6% (75
trabajadores) opind que la relacion era "Regularmente adecuada”, mientras que el

4,1% (7 trabajadores) indico que era "Adecuada”.
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CONCLUSIONES

PRIMERA

La probabilidad obtenida en la prueba es practicamente nula (0,000), lo que demuestra
que la relacion entre la satisfaccién laboral de los funcionarios y servidores publicos
de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022, y su desempefio laboral
es innegable. El coeficiente de correlacion de 0,936 refuerza esta afirmacion,
indicando que existe una correlacion positiva fuerte. Esto implica que a medida que
aumenta el nivel de satisfaccién laboral, también lo hace el desempefio laboral. En
términos préacticos, esto sugiere que invertir en estrategias para mejorar la satisfaccion
laboral entre el personal puede resultar en un aumento significativo en su eficiencia y
productividad. Estos hallazgos son de gran importancia para la Municipalidad y
ofrecen una sélida base para el desarrollo de politicas y practicas de recursos humanos

orientadas a mejorar tanto la satisfaccion como el rendimiento laboral.

SEGUNDA

Los resultados muestran que la satisfaccion por el trabajo se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en los funcionarios y servidores publicos
de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022. La probabilidad
extremadamente baja obtenida en la prueba (0,000) permite rechazar la hipétesis nula,
lo que indica que existe una clara relacion entre estos dos factores. El coeficiente de
correlacion de 0,872 refuerza esta asociacion, mostrando una correlacion positiva
significativa. Estos hallazgos sugieren que la satisfaccion por el trabajo puede
desempefiar un papel fundamental en el desempefio laboral de los empleados en esta
institucion. Esto es un hallazgo importante, ya que podria brindar una base solida para
la implementacion de estrategias que mejoren la satisfaccion laboral y, como

resultado, el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva.

TERCERA

Los resultados indican que la tension relacionada con el trabajo esté significativamente
vinculada al desempefio laboral de los funcionarios y servidores publicos en la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022. La baja probabilidad obtenida
(0,000) en la prueba, inferior al nivel de significancia establecido, respalda la idea de

que esta relacion es clara y fuerte. El coeficiente de correlacion, que alcanza un valor
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de 0,893, subraya la existencia de una correlacion positiva alta. Estos resultados tienen
implicaciones practicas importantes para la institucidn, ya que sugieren que la gestion
de la tension relacionada con el trabajo podria influir en el desempefio de los
empleados. Es fundamental abordar la gestion del estrés laboral y encontrar formas de
reducirlo, lo que, a su vez, podria traducirse en un mejor rendimiento laboral. Este
hallazgo puede servir como punto de partida para el desarrollo de estrategias y
politicas destinadas a mejorar el bienestar de los funcionarios y servidores publicos,
lo que, a su vez, podria tener un impacto positivo en la eficiencia y la calidad de los

servicios brindados por la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva.

CUARTA

Los resultados revelan una fuerte asociacion entre la competencia profesional y el
desempefio laboral de los funcionarios y servidores publicos en la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022. La probabilidad resultante de 0,000 en la
prueba, inferior al nivel de significancia preestablecido, proporciona suficiente certeza
para rechazar la hipdtesis nula (HO). El coeficiente de correlacion, que se sitGa en
0,848, destaca una correlacién positiva alta entre estas dos variables. Este hallazgo es
relevante ya que implica que la competencia profesional es un factor clave en el
rendimiento laboral del personal de la institucién. La importancia de fomentar y
promover el desarrollo de habilidades y conocimientos profesionales se convierte en
una conclusion destacada. La inversion en capacitacion y formacion puede influir
positivamente en el desempefio de los empleados y, en Gltima instancia, en la calidad
de los servicios que brinda la Municipalidad. Esto respalda la necesidad de continuar
promoviendo el crecimiento profesional y el perfeccionamiento del personal en aras

de un mejor funcionamiento de la organizacion.

QUINTA

Los resultados de la quinta conclusion indican una conexion significativa entre la
presion del trabajo y el desempefio laboral de los funcionarios y servidores pablicos
en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022. La probabilidad
resultante de 0,000 en la prueba, inferior al nivel de significancia previamente
establecido, brinda una certeza suficiente para rechazar la hipotesis nula (HO). El
coeficiente de correlacién, que alcanza un valor de 0,858, sefiala una correlacion

positiva alta entre estas dos variables. Esto sugiere que la presion laboral ejerce una



95

influencia significativa en el rendimiento de los empleados. Esta conclusion subraya
la importancia de gestionar adecuadamente la presion laboral en el entorno de trabajo.
El bienestar de los funcionarios y servidores publicos puede verse afectado si la
presion es excesiva 0 no se aborda de manera efectiva. En consecuencia, la gestion de
la carga de trabajo y la implementacion de estrategias para manejar el estrés laboral
podrian contribuir a mejorar el rendimiento y la calidad de los servicios

proporcionados por la Municipalidad.

SEXTA

La sexta conclusion destaca que existe una relacion significativa entre la promocién
profesional y el desempefio laboral de los funcionarios y servidores publicos en la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022. La probabilidad resultante de
0,000 en la prueba es menor que el nivel de significancia establecido en 0,05, lo que
proporciona certeza suficiente para rechazar la hipotesis nula (H0). El coeficiente de
correlacion, que alcanza un valor de 0,842, indica una correlacion positiva alta entre
estas dos variables. Esto sugiere que el estimulo y las oportunidades de promocion en
el ambito profesional influyen significativamente en el rendimiento laboral de los
empleados. Esta conclusién resalta la importancia de fomentar la promocion
profesional dentro de la institucién. Proporcionar vias claras de crecimiento y
desarrollo en la carrera de los funcionarios y servidores publicos puede impulsar su
motivacion y compromiso, lo que a su vez puede contribuir a un mayor desempefio y

eficiencia en sus funciones.

SEPTIMA

La séptima conclusion resalta que existe una relacion significativa entre la calidad de
la relacion interpersonal de los funcionarios y servidores publicos con sus superiores
y su desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.
La probabilidad resultante de 0,000 en la prueba es menor que el nivel de significancia
establecido en 0,05, lo que proporciona certeza suficiente para rechazar la hipétesis
nula (HO). El coeficiente de correlacion, que alcanza un valor de 0,847, indica una
correlacion positiva alta entre estas dos variables. Esto sugiere que una relacion
positiva y saludable con los superiores puede influir significativamente en el
rendimiento laboral de los empleados. Esta conclusion subraya la importancia de

fomentar relaciones de respeto, comunicacion efectiva y apoyo mutuo entre los
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funcionarios y sus superiores. Un ambiente laboral en el que los empleados se sientan
valorados y respaldados por sus superiores puede contribuir a un mejor desempefio y

a un clima laboral mas positivo.

OCTAVA

La octava conclusion resalta que existe una relacion significativa entre la calidad de
la relaciéon interpersonal de los funcionarios y servidores publicos entre si
(comparieros de trabajo) y su desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, Tacna 2022. La probabilidad resultante de 0,000 en la prueba es menor
que el nivel de significancia establecido en 0,05, lo que proporciona certeza suficiente
para rechazar la hipétesis nula (HO). El coeficiente de correlacion, que alcanza un valor
de 0,731, indica una correlacion positiva alta entre estas dos variables. Esto sugiere
que una relacion positiva y colaborativa entre los comparieros de trabajo puede influir
significativamente en el rendimiento laboral de los empleados. Esta conclusion
enfatiza la importancia de promover un ambiente de trabajo en el que los empleados
colaboren, se apoyen mutuamente y mantengan relaciones saludables entre si. La
cooperacion y el compafierismo pueden contribuir a un mejor desempefio laboral y a

un clima laboral més positivo.

NOVENA

La novena conclusion destaca que existe una relacion significativa entre las
caracteristicas extrinsecas de estatus y el desempefio laboral de los funcionarios y
servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, Tacha 2022. La
probabilidad resultante de 0,000 en la prueba es menor que el nivel de significancia
establecido en 0,05, lo que proporciona certeza suficiente para rechazar la hipétesis
nula (HO). El coeficiente de correlacién, que alcanza un valor de 0,794, indica una
correlacion positiva alta entre estas dos variables. Esto sugiere que las caracteristicas
extrinsecas de estatus, como el reconocimiento, la posicion y otros factores
relacionados con el estatus laboral, estan relacionadas de manera significativa con el
rendimiento laboral de los empleados. Esta conclusion resalta la importancia de las
percepciones y elementos relacionados con el estatus en el lugar de trabajo y cémo
pueden influir en el desempefio laboral de los funcionarios y servidores publicos. Un
reconocimiento adecuado y la consideracion de estas caracteristicas pueden contribuir

a un mejor rendimiento en la Municipalidad de Ciudad Nueva.
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DECIMA

La décima conclusion enfatiza que existe una relacion significativa entre la monotonia
laboral y el desempefio laboral de los funcionarios y servidores publicos en la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022. La probabilidad resultante de
0,000 en la prueba es menor que el nivel de significancia establecido en 0,05, lo que
brinda certeza suficiente para rechazar la hipétesis nula (HO). El coeficiente de
correlacion, que alcanza un valor de 0,739, indica una correlacion positiva alta entre
estas dos variables. Esto sugiere que la monotonia en el trabajo, como la repeticion
constante de tareas o la falta de variedad en las actividades laborales, esta relacionada
de manera significativa con el rendimiento laboral de los empleados. Esta conclusion
destaca que la monotonia laboral puede tener un impacto en el desempefio laboral de
los funcionarios y servidores publicos. La falta de variedad y desafio en el trabajo
puede afectar negativamente la motivacion y la productividad en la Municipalidad de

Ciudad Nueva.



98

RECOMENDACIONES

PRIMERA

Se recomienda a la institucion publica sobre la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral de los trabajadores, implementar estrategias especificas destinadas a mejorar
la satisfaccion laboral de sus funcionarios y servidores publicos. Esto puede incluir la
identificacion de factores clave que contribuyan a la satisfaccion laboral, como el
ambiente de trabajo, la remuneracién, el reconocimiento y las oportunidades de
desarrollo profesional. Ademas, se deben disefiar y ejecutar programas que fomenten
un mayor grado de satisfaccion laboral entre los empleados, con el objetivo de
impactar positivamente en su desempefio laboral. El seguimiento y la evaluacion
periddica de estas estrategias son esenciales para garantizar su efectividad y realizar

ajustes segun sea necesario.

SEGUNDA

Se recomienda a la institucién publica sobre la Satisfaccion por el trabajo de los
trabajadores, promover la satisfaccion para el trabajo. Esto se puede lograr mediante
la implementacion de programas de reconocimiento y recompensas, asi como
proporcionando oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional. Ademas, se
debe fomentar un ambiente de trabajo positivo y colaborativo, donde se valore y

reconozca el trabajo realizado por los empleados.

TERCERA

Se recomienda a la institucion pablica sobre la Tension relacionada con el trabajo de
los trabajadores, realizar evaluaciones periddicas de la carga de trabajo y brindar
apoyo adicional cuando sea necesario. Asimismo, es fundamental implementar
politicas y précticas de gestion del estrés, promoviendo técnicas de relajacion y
organizando actividades recreativas. Un equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida
personal también debe ser promovido, brindando flexibilidad en los horarios y

fomentando el cuidado de la salud mental.

CUARTA
Se recomienda a la institucion publica sobre la Competencia profesional de los

trabajadores, disefiar planes de carrera claros y transparentes, que permitan a los
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empleados establecer metas y aspirar a roles de mayor responsabilidad. Ademas, es
esencial proporcionar oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional, asi
como fomentar la participacion en conferencias y eventos relacionados con el &rea de

trabajo.

QUINTA

Se recomienda a la institucién publica sobre la Presion del trabajo de los trabajadores,
mitigarla mediante la evaluacion regular de la carga laboral y la reasignacion de tareas
cuando sea necesario. Estrategias de gestion del tiempo y establecimiento de
prioridades claras también son recomendables, al igual que la creacion de un ambiente
de apoyo y colaboracién donde los empleados puedan buscar ayuda y compartir

responsabilidades.

SEXTA

Se recomienda a la institucién publica sobre la Promocion profesional de los
trabajadores, fortalecerla mediante la implementacion de criterios claros y
transparentes basados en el mérito y el desempefio. Brindar oportunidades de
desarrollo profesional y reconocer los logros de los empleados son acciones clave para

fomentar su sentido de progresion en sus carreras.

SEPTIMA

Se recomienda a la institucién publica sobre la Relacién interpersonal con los
superiores de los trabajadores, promover una comunicacion abierta y efectiva,
estableciendo reuniones perioddicas uno a uno para discutir el progreso, los desafios y
las metas. Es importante proporcionar retroalimentacion constructiva y oportuna sobre
el desempeiio de los empleados, al tiempo que se brindan oportunidades de

capacitacion en habilidades de liderazgo para los superiores.

OCTAVA

Se recomienda a la institucion publica sobre la Relacion interpersonal con los
comparieros, fortalecerla mediante el fomento de un ambiente de trabajo colaborativo.
Esto se logra promoviendo la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y la

valoracidn de las contribuciones individuales.
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NOVENA

Se recomienda a la institucion publica sobre las Caracteristicas extrinsecas de estatus
de los trabajadores, implementar politicas y practicas que reconozcan y valoren el
desempefio de los empleados. Esto puede incluir programas de incentivos y
recompensas, como aumentos salariales y oportunidades de ascenso. Ademas, se
deben establecer criterios claros y transparentes para la evaluacion del desempefio y
la asignacion de responsabilidades, de manera que los empleados sientan que su

trabajo es reconocido y valorado.

DECIMA

Se recomienda a la institucién publica sobre la Monotonia laboral de los trabajadores,
introducir variedad en las tareas y responsabilidades asignadas a los empleados. Esto
puede lograrse mediante la rotacion de roles y la asignacidn de proyectos especiales
que desafien y estimulen a los trabajadores. Ademas, se pueden promover
oportunidades de aprendizaje y desarrollo que permitan adquirir nuevas habilidades y
conocimientos, lo que ayudara a romper la rutina y mantener la motivacion en el

trabajo.
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS Variables y Metodologia
dimensiones
Interrogante principal: Objetivo general: Hip6tesis general: Variable Xi: Tipo de
¢Cbémo la satisfaccion laboral se relaciona Determinar como la satisfaccion laboral se La satisfaccion laboral se relaciona Satisfaccion laboral investigacion
con el desempefio laboral en los funcionarios relaciona con el desempefio laboral en los significativamente con el desempefio laboral Basica
y servidores publicos de la Municipalidad funcionarios y servidores publicos de la en los funcionarios y servidores publicos de Variable Xz:
Distrital de Ciudad Nueva, Tacha 2022? Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, Desempefio laboral Disefio de

Interrogantes Especificas:

a) ¢En qué medida la satisfaccion por el
trabajo se relaciona con el desempefio laboral
en los funcionarios y servidores puablicos de
la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 20227

b) ¢De qué manera la tension relacionada con
el trabajo se relaciona con el desempefio
laboral en los funcionarios y servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, Tacna 20227

¢) ¢Como la competencia profesional se
relaciona con el desempefio laboral en los
funcionarios y servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 20227

d) ¢En qué medida la presidn del trabajo se
relaciona con el desempefio laboral en los
funcionarios y servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022?

e) ¢En qué forma la promocién profesional se
relaciona con el desempefio laboral en los
funcionarios y servidores publicos de la

Tacna 2022.

Objetivos especificos:

a) Determinar en qué medida la satisfaccion
por el trabajo se relaciona con el desempefio
laboral en los funcionarios y servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, Tacna 2022.

b) Determinar de qué manera la tension
relacionada con el trabajo se relaciona con el
desempefio laboral en los funcionarios y
servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

c) Determinar cémo la competencia
profesional se relaciona con el desempefio
laboral en los funcionarios y servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, Tacna 2022.

d) Determinar en qué medida la presion del
trabajo se relaciona con el desempefio laboral
en los funcionarios y servidores publicos de
la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022.

e) Determinar en qué forma la promocion
profesional se relaciona con el desempefio

Tacna 2022.

Hipotesis especificas:

a) La satisfaccion por el trabajo se relaciona
significativamente con el desempefio laboral
en los funcionarios y servidores publicos de
la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022.

b) La tension relacionada con el trabajo se
relaciona  significativamente  con el
desempefio laboral en los funcionarios y
servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

¢) La competencia profesional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral
en los funcionarios y servidores puablicos de
la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022.

d) La presion del trabajo se relaciona
significativamente con el desempefio laboral
en los funcionarios y servidores publicos de
la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022.

e) La promocion profesional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral

7
0.0

X3

8

7
000

¢

7
*

Dimension de la
variable X1

« Satisfaccion por el

trabajo

«»+ Tension

relacionada con el
trabajo
Competencia
profesional
Presion del trabajo
Promocién
profesional
Relacion
interpersonal  con
los superiores

«» Relacién

interpersonal  con
los comparieros

«»+ Caracteristicas

extrinsecas de
estatus

«» Monotonia laboral

investigacion:
No experimental

Ambito de estudio:
Municipalidad
Distrital de Ciudad
Nueva

Poblacién
310 trabajadores

Muestra
172 trabajadores

Técnica de
recoleccion de datos
La encuesta

Instrumentos
El cuestionario
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Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022?

f) ¢Como la relacion interpersonal con los
superiores se relaciona con el desempefio
laboral en los funcionarios y servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, Tacna 20227

g) ¢En qué forma la relacién interpersonal
con los compafieros se relaciona con el
desempefio laboral en los funcionarios y
servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022?

h) ¢De qué manera las -caracteristicas
extrinsecas de estatus se relacionan con el
desempefio laboral en los funcionarios y
servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022?

i) ¢Como la monotonia laboral se relaciona
con el desempefio laboral en los funcionarios
y servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022?

laboral en los funcionarios y servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, Tacna 2022.

f) Determinar como la relacién interpersonal
con los superiores se relaciona con el
desempefio laboral en los funcionarios y
servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

g) Determinar en qué forma la relacién
interpersonal con los compafieros se
relaciona con el desempefio laboral en los
funcionarios y servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022.

h) Determinar de qué manera las
caracteristicas extrinsecas de estatus se
relacionan con el desempefio laboral en los
funcionarios y servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022.

i) Determinar como la monotonia laboral se
relaciona con el desempefio laboral en los
funcionarios y servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022.

en los funcionarios y servidores publicos de
la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022.

f) Larelacion interpersonal con los superiores
se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en los funcionarios y
servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

g) La relacion interpersonal con los
comparieros se relaciona significativamente
con el desempeio laboral en los funcionarios
y servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

h) Las caracteristicas extrinsecas de estatus se
relacionan  significativamente con el
desempefio laboral en los funcionarios y
servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022.

i) La monotonia laboral se relaciona
significativamente con el desempefio laboral
en los funcionarios y servidores publicos de
la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022.

Dimensiones de la

7
0‘0

variable X2

Satisfaccion

salarial
Satisfaccion con el
contenido del
trabajo

Relacion con la
satisfaccion de los
compafieros de
trabajo




109

ANEXO B: Operacionalizacion de la variable: Satisfaccién laboral

Variable Dimension Indicador Escala

5

%

En mi trabajo me encuentro satisfecho (F1) % Ordinal
Obtengo reconocimiento por mi trabajo (F1)

La relacion con mis jefes es muy cordial (F1)

Sé lo que se espera de mi en el trabajo (F1)

Mi trabajo en el centro es el mismo todos los dias, no varia nunca (F2) % Ordinal
Creo que tengo poca responsabilidad en mi trabajo (F2)

Al final de la jornada de trabajo me suelo encontrar muy cansado (F2)

Tengo poca independencia para organizar mi trabajo (F2)

Tengo pocas oportunidades de aprender o hacer cosas nuevas (F2)

5

%

Satisfaccion por el trabajo

5

%

5

%

5

%

5

%

e

%

Tension relacionada con el trabajo

5

%

e

%

X1 Satisfaccion . S . ; . . .
. . % Tengo muy poco interés por las cosas que realizado en mi trabajo (F3) < Ordinal
laboral Competencia profesional . < .
%+ Tengo la sensacidn de que lo que estoy haciendo no vale la pena (F3)
%+ Con frecuencia no desconecto el trabajo cuando estoy fuera del centro (F4) < Ordinal

5

%

Las relaciones con mis compafieros son muy cordiales (F4)

Con frecuencia tengo la sensacién de no estar capacitado para realizar mi trabajo (F4)

Con frecuencia la competitividad, o el estar a la altura de los demas, me causa estrés o tension (F4)

Tengo la sensacion de que me falta tiempo para realizar mi trabajo (F5) % Ordinal
Creo que mi trabajo es excesivo (F5)

Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para hacer mi trabajo tan bien como seria deseable

Presion del trabajo

5

%

5

%

5

%

5

%

Promaocion profesional

5

%

(FS)
Relacion  interpersonal con los <« La estructura fisica de mi entorno de trabajo infiere con mi capacidad para realizar el mismo (F6) < Ordinal
superiores ¢+ Laestructura e instalaciones me impidieron desarrollar mi trabajo satisfactoriamente (F6)
Relacion interpersonal con los <« Tengo muchas posibilidades de promocién profesional (F7) < Ordinal
compafrieros ¢+ Los problemas personales de mis comparieros de trabajo me suelen afectar (F7)
- . +«+ El sueldo que recibo es adecuado (F8) % Ordinal

Caracteristicas extrinsecas de estatus . : . . .

¢+ Estoy convencido de que ocupé el puesto que me corresponde por capacidad y preparacion (F8)

%+ Muy pocas veces me tengo que emplear a fondo para realizar mi trabajo (F9) % Ordinal

Monotonia laboral

5

%

Muy pocas veces mi trabajo en el centro altera mi &nimo, mi salud o mis horas de suefio (F9)
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ANEXO C: Operacionalizacion de la variable: Desempefio laboral

Variable Dimension Indicador Escala

X3

8

Satisfecho con el procedimiento de decision de salario, bonificacion y asignacion. % Ordinal
El esfuerzo coincide con el salario.

El salario es suficiente para vivir.

Satisfecho con el bienestar

X3

8

Satisfaccion salarial

X3

8

*

K2
*

Xz N ' ! _
DZsem efio % El trabajo es valioso <  Ordinal
lab oralp Satisfaccion con el contenido del trabajo < El trabajo provoca un interés constante.

X3

S

Siente la sensacion de logro del trabajo

Los compafieros de trabajo son tiles < Ordinal
Mi jefe me evalla justamente

Satisfecho con la relacion con los comparieros de trabajo

X3

S

X3

S

Relacion con la satisfaccion de los comparieros de trabajo

®
0.0
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ANEXO D: Instrumentos de investigacion

CUESTIONARIO:
CUESTIONARIO “FONT-ROJA”

Escala
o . Muy en En Ni de ‘?‘C“erd"' De Muy de
N. items nien
desacuerdo | desacuerdo acuerdo | acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
1 | En mi trabajo me encuentro satisfecho (F1)
2 | Tengo muy poco interés por las cosas que realizado en mi
trabajo (F3)
3 | Tengo la sensacién de que lo que estoy haciendo no vale la
pena (F3)

4 | Estoy convencido de que ocupé el puesto que me
corresponde por capacidad y preparacion (F8)

5 | Creo que tengo poca responsabilidad en mi trabajo (F2)

6 | Al final de la jornada de trabajo me suelo encontrar muy
cansado (F2)

7 | Con frecuencia no desconecto el trabajo cuando estoy fuera
del centro (F4)

8 | Muy pocas veces me tengo que emplear a fondo para realizar
mi trabajo (F9)

9 | Muy pocas veces mi trabajo en el centro altera mi animo, mi
salud o mis horas de suefio (F9)

10 | Con frecuencia tengo la sensacion de no estar capacitado
para realizar mi trabajo (F4)

11 | Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para
hacer mi trabajo tan bien como seria deseable (F5)

12 | Con frecuencia la competitividad, o el estar a la altura de los
demas, me causa estrés o tension (F4)

13 | Tengo la sensacién de que me falta tiempo para realizar mi
trabajo (F5)

14 | Creo que mi trabajo es excesivo (F5)

15 | Tengo pocas oportunidades de aprender o hacer cosas
nuevas (F2)

16 | Obtengo reconocimiento por mi trabajo (F1)

17 | Tengo muchas posibilidades de promocion profesional (F7)

18 | Larelacion con mis jefes es muy cordial (F1)

19 | Sé lo que se espera de mi en el trabajo (F1).

20 | Las relaciones con mis comparfieros son muy cordiales (F4)

21 | Tengo poca independencia para organizar mi trabajo (F2)

22 | El sueldo que recibo es adecuado (F8)

Nota. Sacado de Nufiez et al. (2007) del articulo cientifico “Una propuesta destinada a complementar el cuestionario Font-
Roja de satisfaccion laboral”. Articulo original de Aranaz-Andrés (1988), “Cuestionario Font Roja. Un instrumento de
medida de la satisfaccion en el medio hospitalario”.
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CUESTIONARIO:
CUESTIONARIO “Desempeiio laboral”

~|Z
(=]

item 112]3]4]|5
Satisfecho con el procedimiento de decisién de salario, bonificacion y
asignacion.
El esfuerzo coincide con el salario
El salario es suficiente para vivir
Satisfecho con el bienestar
El trabajo es valioso
El trabajo provoca un interés constante
Siente la sensacién de logro del trabajo
Los comparieros de trabajo son utiles
Mi jefe me evalla justamente
Satisfecho con la relacion con los comparieros de trabajo

Olo(NoOM~lwN

=
o

Resumen

Nunca
Rara vez
A veces

Frecuentemente

g lwiN(F

Siempre




