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RESUMEN

Nuestra investigacion tuvo como objetivo principal determinar el nivel de relacion
existente entre la satisfaccién laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Francisco de Asis de Yarusyacan durante el afio 2024.

Para lograr este propésito, se desarroll6 un estudio de tipo basico, con un nivel
correlacional. El enfoque general adoptado fue el método cientifico, complementado con los
métodos especificos hipotético, deductivo y correlacional. El disefio de la investigacion fue no
experimental, de tipo transaccional o transversal, permitiendo observar y analizar los
fenébmenos en un momento especifico.

La poblacién estuvo constituida por un total de 37 trabajadores, y debido a su tamafio
reducido, se opt6 por emplear una muestra censal que incluyé a la totalidad de los integrantes.
La técnica de recoleccion de datos utilizada fue la encuesta, implementada mediante un
cuestionario basado en una escala Likert, con 9 preguntas disefiadas para evaluar cada una
de las variables investigadas.

El procesamiento de los datos recolectados se realiz6 utilizando el software SPSS
version 29, lo que permitié generar resultados presentados en forma de tablas y gréficos para
una mejor interpretacion. Para la prueba de hipoétesis, se aplico el coeficiente de
compensacion Rho de Spearman, obteniendo un valor de 0,508, lo cual refleja una correlacion
positiva moderada entre las variables de estudio. Ademas, la significancia estadistica
observada (Sig. = 0,000) fue inferior al nivel critico (a = 0,05), permitiendo confirmar que:
Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el desempenfo laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Francisco de Asis de Yarusyacan en el afio
2024.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, desempefio laboral, talento humano.



ABSTRACT

Our research aimed to determine the level of relationship between job satisfaction and
job performance among the employees of the District Municipality of San Francisco de Asis
de Yarusyacan during 2024.

To achieve this objective, a basic study with a correlational level was conducted. The
general approach adopted was the scientific method, complemented by specific methods such
as inductive, deductive, and correlational methods. The research design was non-
experimental, transactional, or cross-sectional, allowing for the observation and analysis of
phenomena at a specific point in time.

The population consisted of 37 employees, and due to its small size, a census sample
was used, including all members of the population. The data collection technique employed
was a survey, implemented through a questionnaire based on a Likert scale, with nine
questions designed to evaluate each of the variables studied.

The collected data was processed using SPSS software, version 29, which facilitated
the generation of results presented in tables and graphs for better interpretation. For
hypothesis testing, the Spearman's Rho correlation coefficient was applied, yielding a value
of 0.508, which indicates a moderate positive correlation between the variables under study.
Furthermore, the observed statistical significance (Sig. = 0.000) was below the critical level (a
= 0.05), confirming that: There is a significant relationship between job satisfaction and job
performance among the employees of the District Municipality of San Francisco de Asis de
Yarusyacan in 2024.

Keywords: Job satisfaction, job performance, human resources.



INTRODUCCION

En el entorno actual, las organizaciones enfrentan el desafio de mantener un equilibrio
entre el logro de sus objetivos institucionales y la satisfaccion de sus colaboradores. La
satisfaccion laboral y el desempeno laboral son variables fundamentales en este contexto, ya
que representan indicadores clave del bienestar de los trabajadores y del rendimiento
organizacional. Comprender la relacion entre estas variables resulta de suma importancia
para implementar estrategias que potencien tanto el desarrollo individual como el
organizacional.

La Municipalidad Distrital de San Francisco de Asis de Yarusyacan no es ajena a esta
realidad. Como entidad publica, su misién no solo radica en gestionar eficientemente los
recursos y servicios en favor de la comunidad, sino también en garantizar que su capital
humano trabaje en condiciones 6ptimas, motivado y comprometido con los objetivos
institucionales. En este sentido, la identificacion y analisis de los factores que contribuyen a
la satisfaccion laboral y su impacto en el desempefo son esenciales para optimizar su
gestion.

Segun Garcia (2017) el desempeno en un puesto laboral esta directamente
relacionado con la capacidad y la motivacion del trabajador para llevar a cabo las tareas
establecidas. En este sentido, los colaboradores que alcanzan mayores niveles de éxito son
aquellos que no solo poseen las competencias necesarias, sino que también se sienten
alineados con los objetivos de la entidad y mantienen un alto grado de motivaciéon en su
desempenio.

La investigacion tuvo como objetivo principal determinar el nivel de relacion existente
entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
durante el afo 2024. Este estudio se basa en un enfoque cuantitativo, utilizando métodos
inductivo, deductivo y correlacional, y se fundamenta en la recoleccion de datos mediante un
cuestionario disefado especificamente para evaluar las variables en cuestion.

La preeminencia de nuestro estudio radica en que sus resultados no solo contribuirdn
a la mejora de las condiciones laborales y el rendimiento de los trabajadores, sino que
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también podran servir como base para la formulacién de politicas publicas y estrategias
organizacionales en el ambito municipal. Ademas, se espera que los hallazgos de esta
investigacion fomenten una mayor comprensién del vinculo entre satisfaccion y desempefio
laboral, aportando al campo de la psicologia organizacional y la gestion publica.

Nuestra indagacion ha sido estructurada de acuerdo con los lineamientos establecidos
en el reglamento de grados vy titulo de la UNDAC (2022), organizandose en los siguientes
capitulos:

Capitulo I: Problema de Investigacion

En este capitulo se desarrolla la idea inicial del estudio, identificando y delimitando el
problema central, asi como los especificos. Asimismo, se definen los objetivos que guian la
investigacion, se argumenta su relevancia, y se sefialan las limitaciones inherentes al alcance
del trabajo.

Capitulo II: Marco Teérico

Esta seccion integra antecedentes relevantes y teorias que fundamentan las variables
analizadas Satisfaccion laboral y desempenio laboral, proporcionando un soporte cientifico
riguroso. Ademas, se formulan las hipétesis, se identifican las variables del estudio y se
presenta su operacionalizacién para facilitar su analisis.

Capitulo Ill: Metodologia y Técnicas de Investigacion

Aqui se detalla el enfoque metodolégico empleado, describiendo las caracteristicas
de la poblacién y la muestra seleccionada, asi como las técnicas utilizadas para la
recoleccién, procesamiento y analisis de datos. También se explica el proceso de seleccion,
validacién y confiabilidad de los instrumentos, destacando el cumplimiento de principios éticos
a lo largo de la investigacion.

Capitulo IV: Resultados y Discusion

Este apartado presenta los hallazgos del trabajo de campo, utilizando tablas y graficos
elaborados con el software SPSS version 26. Asimismo, se realiza la contrastacion de las

hipotesis y una discusion reflexiva de los resultados obtenidos.

Vi



Finalmente, se incluyen las conclusiones y recomendaciones, con la expectativa de
que estas contribuyan significativamente al mejoramiento de la entidad analizada.

Quedamos atentos a sus comentarios y sugerencias, confiando en que esta
investigacion sera una valiosa herramienta para el analisis y toma de decisiones en el ambito
estudiado.

Las Autoras

Vii
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1.1.

CAPITULOI
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacién del problema

De acuerdo con diversos estudios internacionales, la satisfaccion laboral y el
desempefio laboral estan estrechamente relacionados. Investigaciones como la de
Robbins y Judge (2013) sefialan que condiciones laborales inadecuadas, la falta de
reconocimiento y relaciones interpersonales conflictivas afectan negativamente el
desempefo organizacional de los colaboradores. Este fendmeno se observa en
organizaciones publicas y privadas, donde los bajos niveles de satisfaccion resultan
en alta rotacion, desmotivacion y baja productividad.

De acuerdo con Cortes (2022) La satisfaccion laboral se refiere al estado en
el que un trabajador se siente motivado, satisfecho y pleno en relacién con su empleo.
Este sentimiento surge cuando el empleado percibe estabilidad en su trabajo,
oportunidades de crecimiento profesional y un equilibrio adecuado entre su vida
personal y laboral.

Se entiende como una disposicion emocional positiva hacia la experiencia
laboral, que influye directamente en la conducta del trabajador. Un entorno laboral
positivo provoca comportamientos orientados a la eficiencia y la adaptabilidad, lo que
contribuye al logro de objetivos laborales, mejora la calidad del desempefio individual
y se refleja en resultados organizacionales mas efectivos.
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En nuestro pais, son diversas las instituciones publicas, en las cuales los
problemas relacionados con la satisfaccion laboral incluyen escasas oportunidades de
desarrollo, ausencia de incentivos y precariedad en las condiciones de trabajo. Estos
factores impactan directamente en el desempefio de los trabajadores, lo que repercute
en la calidad de los servicios brindados a la ciudadania.

En la Municipalidad Distrital de San Francisco de Asis de Yarusyacan, se ha
identificado una problematica relacionada con la falta de motivacién y compromiso de
los trabajadores. Esto se traduce en un bajo cumplimiento de metas, procesos
administrativos ineficientes y un deterioro en las relaciones interpersonales. Esta
situacion genera insatisfaccion tanto en los trabajadores como en los ciudadanos,
quienes perciben un servicio deficiente.

Nuestra Municipalidad estudiada, enfrenta retos significativos en la gestién de
su personal, lo cual impacta en la calidad del servicio que brinda a la comunidad. En
particular, se ha observado una percepcién generalizada de insatisfaccion laboral,
reflejada en aspectos como las deficientes condiciones de trabajo, la falta de
reconocimiento a los logros de los trabajadores y problemas en las relaciones
interpersonales.

El problema general identificado ¢, Cual es el nivel de relacion de la Satisfaccion
Laboral con el Desempeno Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital
San Francisco de Asis de Yarusyacan en el aio 20247 responde a una inquietud clave
en la gestion publica: cdmo mejorar la eficiencia de los servicios municipales a través
de la gestion del capital humano. La correlacion entre satisfaccion y desempefio
laboral ha sido ampliamente estudiada, pero las investigaciones especificas en
contextos municipales son limitadas. Este planteamiento busca aportar evidencia
empirica que pueda servir para desarrollar estrategias de mejora en la gestiéon de
personal y la calidad de los servicios publicos.

En relacion al problema especifico 1 ¢ Cual es el nivel de relacion entre las
condiciones laborales y la eficiencia de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

2



de San Francisco de Asis de Yarusyacan en el afio 20247, debemos mencionar que,
las condiciones laborales son uno de los factores mas influyentes en la percepcion de
satisfaccion de los empleados. Analizar su relacion con el desempeno técnico permite
identificar si las politicas salariales y de beneficios estan alineadas con los objetivos
organizacionales y como impactan en la ejecucién efectiva de tareas especificas.

En funcion al objetivo especifico 2 ;Cual es el nivel de relacion entre el
reconocimiento y las recompensas con la eficacia laboral de la Municipalidad Distrital
de San Francisco de Asis de Yarusyacan en el afio 20247 El reconocimiento laboral y
las recompensas son un poderoso motivador que promueve comportamientos
positivos en el lugar de trabajo. Analizar su impacto en el desempefio contextual ofrece
informacion sobre cémo las practicas de agradecimiento y valoracion pueden
fortalecer la colaboracion y el compromiso organizacional.

Relativo al objetivo especifico 3 ;Cual es el nivel de relacion entre las
relaciones interpersonales y el compromiso organizacional de la Municipalidad
Distrital de San Francisco de Asis de Yarusyacan en el afio 20247 Las relaciones entre
los empleados afectan directamente la cooperacion y la disposicién de los empleados
para participar en actividades no obligatorias que beneficien a la organizacién. Este
analisis es decisivo para entender como las relaciones interpersonales y las
percepciones del entorno laboral influyen en el compromiso de los colaboradores con
la institucion.

El analisis del problema general y los problemas especificos evidencia la
importancia de abordar de manera integral los factores que influyen en la satisfaccion
y el desempefio laboral en el ambito municipal. En un contexto donde la calidad de
los servicios publicos depende directamente de la gestion del talento humano, esta
investigacion procura generar conocimiento util para la toma de decisiones y la
implementacion de politicas publicas mas efectivas.

Estas deficiencias identificadas parecen estar relacionadas con un bajo
desempefio laboral, evidenciado en el incumplimiento de metas institucionales,

3



1.2.

ineficiencias en los procesos administrativos y una baja calidad en los servicios
ofrecidos. Esto afecta no solo la productividad interna, sino también la percepcion
ciudadana sobre la eficacia de la municipalidad.

Por ello, surge la necesidad de investigar como la satisfaccion laboral se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad,
identificando los factores clave que afectan ambas variables y proponiendo
estrategias que promuevan mejoras en la gestion del recurso humano y con ello, la
gestion municipal.

Delimitacién de la investigacion
1.2.1. Delimitacién Social

Para efectos de nuestra investigacién lo constituyeron los trabajadores
nombrados y contratados de la Municipalidad Distrital San Francisco de Asis de
Yarusyacan.

1.2.2. Delimitacion Espacial

La investigacion se realizé en la Municipalidad Distrital ubicado en la plaza
principal S/N del distrito de San Francisco de Asis de Yarusyacan, de la Provincia de
Pasco y Regién Pasco.

1.2.3. Delimitacién Temporal
Nuestra investigacion tuvo un periodo de duraciéon comprendido en la gestion
dentro del afio 2024 (entre los meses de enero a diciembre).
1.2.4. Delimitacién Conceptual
a) Satisfaccion Laboral. Para el presente estudio se delimita
conceptualmente como el “Conjunto de impresiones favorables o
desfavorables de los empleados hacia su trabajo”. (Newstrom, 2011, p.
530)
b) Desempefio Laboral. De acuerdo con Chiavenato (2019) “Es la forma en

que las personas, equipos u organizaciones realizan sus tareas vy



1.3.

1.4.

actividades y con ello alcanzan los objetivos organizacionales vy
promueven excelentes resultados” (p. 206).
Formulacion del problema
1.3.1. Problema general
¢, Cual es el nivel de relacion entre la Satisfaccion Laboral y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Francisco de Asis de
Yarusyacan en el afio 20247
1.3.2. Problemas especificos
a) ¢Cual es el nivel de relacion entre las condiciones laborales y la eficiencia
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Francisco de Asis
de Yarusyacan en el afio 20247
b) ¢Cual es el nivel de relacion entre el reconocimiento y las recompensas
con la eficacia laboral de la Municipalidad Distrital de San Francisco de
Asis de Yarusyacan en el afio 20247
c) ¢Cudl es el nivel de relacion entre las relaciones interpersonales y el
compromiso organizacional de la Municipalidad Distrital de San Francisco
de Asis de Yarusyacan en el ano 20247?
Formulacion de objetivos
1.4.1. Objetivo general
Establecer el nivel de relacion que existe entre la Satisfaccion Laboral y el
Desempeno Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Francisco
de Asis de Yarusyacan en el afio 2024.
1.4.2. Objetivos especificos
a) Determinar el nivel de relacion entre las condiciones laborales y la
eficiencia de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San

Francisco de Asis de Yarusyacan en el afio 2024.



1.5.

b) Establecer el nivel de relacién entre el reconocimiento y las recompensas
con la eficacia laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
San Francisco de Asis de Yarusyacan en el afio 2024.
c) Analizar el nivel de relacién entre las relaciones interpersonales y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Francisco de Asis de Yarusyacan en el afio 2024.
Justificacion de la investigacion
1.5.1. Justificacion Teérica

La investigacién es relevante desde una perspectiva teérica porque amplia el
conocimiento sobre la relacién entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral,
dos variables ampliamente estudiadas en el ambito de la psicologia organizacional y
la administracion. De acuerdo con Robbins y Judge, (2013), estas variables estan
directamente vinculadas al logro de objetivos organizacionales.

Ademas, buscamos aplicar el desarrollo de teorias modernas que integran
dimensiones especificas, como las condiciones laborales, el reconocimiento y las
relaciones interpersonales, proporcionando un marco conceptual actualizado y
aplicable a contextos municipales.

1.5.2. Justificacién Practica

Los resultados permitiran a la Municipalidad Distrital de San Francisco de Asis
de Yarusyacan identificar los factores que afectan la satisfaccion y el desempefio
laboral, sirviendo como base para disefiar estrategias de intervencién que mejoren el
clima organizacional y la productividad. Esto no solo beneficiara a los trabajadores al
incrementar su bienestar, sino también a los ciudadanos, quienes percibiran una
mejora en los servicios publicos ofrecidos por dicha entidad.

1.5.3. Justificacion Metodologica

Este estudio utilizé un disefio correlacional, lo que permite establecer el grado
de relacién entre las variables con rigor cientifico. La metodologia empleada incluira
la recolecciéon de datos mediante cuestionarios estandarizados y validados (uno por
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1.6.

cada variable) por expertos en la materia. Esto garantizo que los resultados sean
fiables y comparables con otras investigaciones similares, enriqueciendo el enfoque
metodolégico para futuros estudios.
1.5.4. Justificacion de Conveniencia

La investigacion es conveniente porque aborda una problematica que impacta
directamente en la eficiencia de los servicios municipales. Los resultados son de
utilidad no solo para la municipalidad, sino también para otras entidades publicas que
enfrenten problemas similares. Ademas, se alinea con las politicas de gestion publica
orientadas a optimizar el desempefio y promover el bienestar laboral de los
trabajadores.
Limitaciones de la investigacién

Existi6 la posibilidad de que los trabajadores no respondan con total
sinceridad a los cuestionarios entregados, lo que pudo afectar la precision de los datos
recolectados. Para mitigar esto, se garantizé el anonimato de los participantes.

Las restricciones de tiempo y presupuesto pudieron limitar la extension de la
muestra o la profundidad del analisis. Esto se afronté priorizando la calidad sobre la

cantidad en los instrumentos aplicados.



2.1.

CAPITULOIII
MARCO TEORICO
Antecedentes de estudio
2.1.1. Antecedentes internacionales
Cuzco (2024) en la indagacion “Estrés y satisfaccion laboral en el personal
administrativo y operativo del Cuerpo de Bomberos Cayambe, periodo 2023” se
propuso como su objetivo principal “Determinar la influencia del estrés laboral sobre
la satisfaccion laboral en el personal del Cuerpo de Bomberos Cayambe” (p. 8) fue
una investigacion de enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, el disefio que se
manejé fue el no experimental, transversal, se trabajé con una muestra de 54
colaboradores, se empled como técnica principal la encuesta, con su instrumento el
cuestionario, al finalizar en su principal conclusion nos indica que:
Después de aplicar el instrumento de Estrés OIT OMS y de satisfaccion ESL
21 se pudo evidenciar que el estrés laboral tiene influencia sobre la
satisfaccion laboral de los trabajadores con un valor de correlacion de Rho
Spearman -524, es decir que existe una correlacion negativa moderada, en
definitiva, se deduce que cuando hay presencia de estrés dentro de la
institucion se ve afectada la satisfaccion laboral de los trabajadores (p. 65).
Saavedra y Delgado (2020) en el articulo de investigacion titulado
“Satisfaccion laboral en la gestion administrativa” se propusieron como objetivo
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principal del estudio caracterizar la satisfaccién laboral en el contexto de la gestion
administrativa. Se tratdé de una investigacién de tipo basica, con un disefio no
experimental y descriptivo, apoyada en una revision sistematica. Para la recoleccién
de datos, se utilizé una tabla de registro estructurada, tomando como fuente principal
la revision bibliografica de articulos cientificos tanto nacionales como internacionales
relacionados con los temas de gestion administrativa y satisfaccion laboral. En total,
se seleccionaron los 11 articulos mas relevantes para el analisis. Al finalizar en su
principal conclusion mencionan que:

La satisfaccion laboral en la gestién administrativa es como se siente el

trabajador en su ambiente de trabajo, los trabajadores de estas instituciones

no estan del todo satisfechos, por las bajas remuneraciones, los ambientes de

trabajo inadecuados y el deficiente liderazgo (p. 1520).

Salazar (2019) en el articulo de investigacion titulado “Satisfaccion laboral y
desempeno” teniendo como uno de sus objetivos principales el de llevar a cabo una
revision bibliografica sobre diversas variables que impactan significativamente en el
funcionamiento de una organizacion. Entre los temas de mayor relevancia se
encuentran la satisfaccion laboral, el desempefio laboral, las tareas y su
conceptualizacién, asi como su vinculo con la productividad, la eficiencia y la eficacia.
Fue una investigacién de enfoque cualitativo, de nivel descriptivo, se oriento a verificar
una revision bibliografica sobre las variables estudiadas, en su conclusion principal
nos reporta:

Desde una vision positiva la satisfaccion contribuye a que los individuos estén

mas complacidos con sus realidades de trabajo, y la apertura al cambio cumple

un doble papel al asociarse con la satisfaccién y apuntar a su desempefio.

Esto indica que, si las organizaciones desean empleados que den mucho mas

y que cumplan con las normas definidas, es necesario que se preocupen por

que el personal esté satisfecho y abierto al cambio (p. 64).



2.1.2. Antecedentes nacionales

Hernandez (2024) en la tesis de Licenciatura “Satisfaccion y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba - Santa Cruz,
2023” se trazé como su objetivo principal “Determinar la relacion existente entre la
satisfaccién laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Andabamba - Santa Cruz, 2023” (p. 37) fue una investigacién de enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, el disefio empleado fue el no
experimental, transversal, se trabajé con una muestra de 30 personas, como técnica
principal se manejé la encuesta, con su instrumento el cuestionario, al finalizar en su
principal conclusion nos indica que:

Se definié la relacion existente entre la satisfaccion laboral y el desempeno

laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Andabamba -

Santa Cruz, 2023, evidencidandose como finalidad un coeficiente de relacion

de Rho Spearman r$=0,678**, con un nivel o grado de significancia bilateral

0,001, por lo que quedd demostrado que, si se halla una correlacion positiva

considerable entre las variables estudiadas, rechazandose la hipétesis nula y

aceptandose a su vez la hipétesis alterna que indica que, si relacion directa y

significativa para ambas (p. 60).

Acostupa (2024) en la indagacion “Satisfaccién laboral y su relacion con el
desempeno laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, Tacna 2022” se formulé como su objetivo principal
“Determinar cémo la satisfaccion laboral se relaciona con el desempefio laboral en los
funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
Tacna 2022” (p. 5) fue una investigacién de tipo basica, de nivel basica, el disefio
manejado fue el no experimental transversal, la muestra estuvo integrado por 172
personas, la técnica manipulada fue la encuesta y como instrumento se empled la

encuesta, en su conclusion principal alude que:
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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 desempenfo laboral es innegable. El coeficiente de correlacién 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 (p. 93).

Irigoin (2023) en la indagacién “La satisfaccion laboral y el desempefio laboral
de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de Utcubamba” se
planteé como su objetivo general “Establecer la relacidon que existe entre la
satisfaccion y el desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital
de la provincia de Utcubamba” (p. 3) fue una investigacion de tipo basica, de enfoque
cuantitativo, de nivel correlacional, como disefio empleo el no experimental, se trabajé
con una muestra de 40 colaboradores, como técnica para recopilar los datos se
empled la encuesta y como su instrumento principal el cuestionario, en su conclusion
principal nos indica que:

Se logré demostrar la relacién, la misma que es significativa entre la

satisfaccion laboral y el desempeino laboral de los trabajadores de una

municipalidad distrital de la provincia de Utcubamba, el valor de correlaciéon de

Pearson r= ,935 significa que existe correlacién significativa de manera

positiva alta entre las variables contrastadas, y al tener una significancia

(bilateral) = ,000 menor a a = ,05 (tabla 3) se toma la hipétesis alterna y se

rechaza la hipotesis nula, con un nivel de significancia del 5% asi mismo el

nivel de confianza fue del 95% (p. 29).

Céndor y Ruiz (2022) en la tesis de licenciatura “Satisfaccion Laboral y
Desemperfio de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques — 2020” se
propusieron como su objetivo principal “Establecer la relacion que existe entre
satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
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de Viques — 2020” (p. 11) fue una investigacion de tipo basica, de nivel correlacional,
como métodos se emplearon el hipotético — deductivo y el analitico — sintético, como
disefio se manejo el no experimental, de corte transversal, la muestra empleada fue
de 20 personas, como técnica se utilizé la encuesta con su instrumento el cuestionario,
en su conclusion principal menciona que:
Se establecio la relacién que existe entre satisfaccion laboral y el desempeio
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020, de acuerdo
a la investigacion realizada se ha establecido que, sabiendo que el coeficiente
rs = 0.903 y significacion bilateral p= 0.000, el valor es significativo, y segun
baremo existe una correlacién positiva muy fuerte entre ambas variables
satisfaccion laboral y desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Vigues - 2020 (p. 89).
2.1.3. Antecedentes locales
Calderon y Panez (2024) en la tesis de Licenciatura “Sistema de incentivos y
la satisfaccion laboral de los directivos del GOREPA — 2023 se propusieron como
objetivo principal “Determinar el nivel de relacion que existe entre el sistema de
incentivos y la satisfaccién laboral de los directivos del GOREPA — 2023 (p. 5) se traté
de una investigacion de tipo basica, el nivel manejado fue descriptivo, como método
general se aplicd el cientifico y los especificos fueron el inductivo, deductivo y
correlacional, de disefio no experimental transversal, se trabajé con una muestra de
44 personas, como técnica se empleo la encuesta y se hizo uso del cuestionario como
instrumento, en su conclusién principal, nos indican que:
Se determiné que existe una relacion positiva alta y significativa (p = 0.850, p
< 0.01) entre el sistema de incentivos y la satisfaccion laboral de los directivos
del GOREPA - 2023. Esto indica que un sistema de incentivos bien disefiado
y aplicado puede acrecentar significativamente la satisfaccion laboral de los

directivos (p. 66).
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2.2,

Advincula y Cornelio (2023) en la tesis de Licenciatura “La gestion de recursos
humanos y su relacién con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Huariaca 2022 se plantearon como su objetivo general
“‘Determinar el nivel de relacion de la Gestion de Recursos Humanos con la
Satisfaccion Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Huariaca
2022 (p. 5), fue una investigacién de tipo basica de nivel descriptivo, como método
principal se manejo el hipotético — deductivo, se empled el disefio no experimental, la
muestra empleada fue de 15 personas, como técnica principal se hizo uso de la
encuesta y como instrumento el cuestionario, al finalizar concluyen que:

Los resultados nos muestran que, mediante la correlacion de Pearson, es de

0,920, el mismo que comprueba que existe una correlacién positiva muy alta

entre nuestras variables gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral,

del mismo modo el grado de significacion estadistica p=0,000 < 0,05. Por lo
que podemos manifestar que una adecuada gestién de los recursos humanos
lograra una satisfaccion laboral de los colaboradores de la municipalidad

distrital de Huariaca (p. 50).

Bases tedricas — cientificas
2.2.1. Satisfaccion laboral

La satisfaccién laboral es un concepto central en el estudio del comportamiento
organizacional. Se refiere al grado en que los empleados se sienten contentos y
realizados en su entorno laboral, lo que puede influir directamente en su desempefio,
compromiso y bienestar general.

El estudio de la satisfaccion laboral es una problematica que se origina con los
procesos de division del trabajo (Fayol, 1949) y que se sistematiza con el desarrollo
de la psicologia y la administracion como disciplinas cientificas. Este tema resulta
complejo y controvertido desde una perspectiva cientifica, ya que existen multiples

enfoques y teorias sobre la relacion entre el ser humano y su actividad laboral.
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En este contexto, la satisfaccion laboral puede interpretarse como el grado en
que las necesidades de los empleados son satisfechas en relacion con lo que perciben
que la organizacion les ofrece. Desde otra perspectiva, también puede analizarse
como la percepcion de los empleados sobre el reconocimiento y valoraciéon que
reciben por parte de la organizacion, lo que influye directamente en su compromiso y
bienestar dentro del entorno laboral.

De acuerdo con Locke (1976), la satisfaccién laboral es “un estado emocional
positivo o placentero que resulta de la evaluacion del trabajo o de las experiencias
laborales” (p. 130). Este autor destaca que la satisfaccion laboral no es un fendémeno
Unico, sino multidimensional, abarcando aspectos como las condiciones laborales, las
relaciones interpersonales y el reconocimiento.

Otros autores como Spector (1997) también han definido la satisfaccion laboral
como una actitud general que los empleados tienen hacia su trabajo, influida por
factores internos y externos al individuo.

De otra parte, Robbins y Coulter (2010), mencionan que la satisfaccién laboral
se define como "la actitud general de una persona hacia su empleo. Una persona con
un alto nivel de satisfaccion laboral manifiesta una actitud positiva hacia su trabajo,
mientras que una persona insatisfecha muestra una actitud negativa" (p. 285). En este
sentido, cuando los colaboradores mencionan sus actitudes durante el desempefio de
sus actividades en el entorno laboral, generalmente hacen referencia a su nivel de
satisfaccion con el trabajo.

Algunos estudios mencionan que la percepcion de justicia, ya sea en los
resultados obtenidos o en los procesos implementados, influye directamente en el
grado de satisfaccién de los empleados. Sin embargo, como sefalan Bateman y Snell
(2009), un trabajador satisfecho no siempre es sindbnimo de mayor productividad, ya
que, en ocasiones, la satisfaccion puede estar vinculada a la falta de exigencia en el
trabajo: "A veces, las personas estan felices con su empleo simplemente porque no
tienen que esforzarse demasiado" (p. 494). Esto pone de manifiesto que la
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satisfaccion laboral es un concepto confuso, influido tanto por factores internos como
externos al empleado y a la organizacion.
Principales Teorias de la Satisfacciéon Laboral
a) Teoria de las Necesidades de Maslow
Maslow (1943) propuso que las necesidades humanas pueden ser
jerarquizadas en una piramide, comenzando por necesidades fisiologicas y
ascendiendo hacia necesidades de autorrealizaciéon. La satisfaccion laboral,
desde esta perspectiva, se logra cuando el trabajo permite satisfacer estas
necesidades en distintos niveles.

Figura 1 Piramide de Maslow adaptado a la satisfaccion laboral

Autorrealizacion

Reconocimiento de

jefes, companeros y
z Condiciones
Buen C"m de trabajo

laboral seguras

kK~
Salario
justoy
suficiente

Por ejemplo
» Necesidades fisioldgicas: Salarios justos y suficiente
» Necesidades de seguridad: Condiciones de trabajo seguras
» Necesidades sociales: Buen clima laboral.
» Necesidades de autoestima: Reconocimiento.

» Necesidades de autorrealizacion: Oportunidades de desarrollo personal.



b)

d)

Teoria de los Dos Factores de Herzberg

Herzberg (1966) desarrollaron una teoria que distingue entre factores
higiénicos y factores motivadores. Los factores higiénicos (como el salario, la
seguridad laboral y las condiciones fisicas) no generan satisfaccion por si mismos,
pero su ausencia causa insatisfaccion. Por otro lado, los factores motivadores
(como el reconocimiento y la autonomia) son clave para aumentar la satisfaccion
laboral.

De acuerdo con Madero (2019) Las teorias de Herzberg “referentes a la
administracién y la motivacion, y muestran la relacion entre supervisor-
subordinado, lider-colaborador, por lo que en la actualidad esas teorias de
motivacion de personal han llegado a ser tan numerosas que muchos
administradores las han podido utilizar” (p. 13)

Teoria de la Equidad de Adams

Adams (1963) sugiere que los empleados evaluan su satisfaccion laboral
comparando sus aportaciones (como el esfuerzo y las competencias) con las
recompensas recibidas (salario, reconocimiento). Una percepcion de inequidad
puede llevar a insatisfaccién y desmotivacion.

Para Ruiz (2019) Esta teoria se fundamenta en conceptos como la
“‘comparacién social”’ y la “disonancia cognitiva de Festinger”. “La comparacion
social hace referencia al hecho de que nos comparamos con los demas para
valorarnos a nosotros mismos; no nos comparamos con “cualquiera”, sino con
personas con “X” caracteristicas”.

Teoria del Ajuste Persona-Entorno

Kristof-Brown y Guay (2011) proponen que la satisfaccion laboral aumenta
cuando existe una correspondencia entre las caracteristicas del individuo
(valores, intereses) y las del entorno laboral. En el contexto municipal, esto puede
significar alinear los valores de servicio publico con las expectativas y habilidades
de los empleados.
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El ajuste persona-entorno se refiere a la armonia que surge cuando las
caracteristicas individuales de una persona concuerdan adecuadamente con las
demandas, recursos y valores del entorno laboral. Este concepto, fundamental en
el ambito de la psicologia industrial y organizacional, ha sido objeto de numerosos
estudios y teorias.

Los modelos de ajuste persona-entorno (PE) destacan por explorar como las
caracteristicas unicas de los empleados interactuan con las particularidades del
entorno laboral, estableciendo que cada individuo puede adaptarse de manera
distinta a determinados entornos de trabajo. Este enfoque subraya la importancia
de la compatibilidad entre las personas y las condiciones laborales para promover
el bienestar y la productividad en las organizaciones.

Importancia de la Satisfacciéon Laboral

La satisfaccion laboral es esencial para el éxito organizacional. Estudios como

los de Judge et al. (2001) muestran una correlacién positiva entre la satisfaccion

laboral y el desempefo individual, asi como una reduccién en la rotacion y el

ausentismo.

v

v

v

En el ambito municipal, una alta satisfaccion laboral puede traducirse en:
Mayor eficiencia en la atencion al ciudadano.
Reduccién de conflictos internos.
Incremento en la innovacién y el compromiso con los proyectos municipales.
Dimensiones de Satisfacciéon Laboral
Condiciones Laborales. Incluyen los aspectos fisicos y ambientales del lugar de
trabajo, asi como los recursos disponibles. Autores como Warr et al. (1979)
enfatizan que un entorno laboral adecuado reduce el estrés y aumenta la
satisfaccion.
Indicadores: Seguridad laboral, infraestructura adecuada, ambiente limpio y

saludable.
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b. Reconocimiento y Recompensas. Se refiere a los mecanismos de
reconocimiento de los logros y el esfuerzo de los empleados. Herzberg et al.
(1966) lo identificaron como un factor motivador clave.

Indicadores: Politicas de incentivos, evaluaciones de rendimiento,
bonificaciones.

c. Relaciones Interpersonales. La calidad de las relaciones entre comparieros,
superiores y subordinados es crucial. Robbins y Judge (2013) destacan que un
clima laboral arménico fomenta la colaboracion y el compromiso.

Indicadores: Trabajo en equipo, comunicacién efectiva, apoyo entre
compainieros.

2.2.2. Desempeiio laboral

El desempenio laboral se refiere al grado en que un empleado cumple con las
expectativas de su rol en la organizacién. Es una variable clave para medir la
efectividad organizacional y el impacto individual dentro de una institucién.

Campbell (1990) define el desemperio laboral como “conductas o acciones que
son relevantes para los objetivos de la organizaciéon”. Esta definicion subraya que el
desempeno no solo depende de habilidades técnicas, sino también de actitudes y
comportamientos.

En el contexto municipal, el desempeno laboral adquiere una relevancia
especial, pues afecta directamente la calidad de los servicios publicos y la percepcién
ciudadana de las instituciones. Este articulo aborda las principales teorias,
dimensiones, y factores asociados al desempenfio laboral, asi como su aplicacién en
el ambito municipal.

Segun Motowidlo et al. (1997), el desempeno laboral incluye dos
componentes:

e Desempeiio técnico: Cumplimiento de tareas especificas del puesto.

e Desempeino contextual: Comportamientos que favorecen el entorno laboral,

como la cooperacion y el trabajo en equipo.
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Principales Teorias del Desempeno Laboral
a) Modelo de las Tres Dimensiones de Campbell
Campbell (1990) propuso un modelo basado en tres dimensiones:
» Proficiencia en tareas: Capacidad para realizar las tareas asignadas.
> Proficiencia adaptativa: Capacidad para adaptarse a cambios.
> Proficiencia proactiva: Iniciativa para mejorar procesos o proponer ideas
innovadoras.
b) Teoria del Comportamiento Planeado
Ajzen (1991) sugiere que el desempefio laboral esta influenciado por las
intenciones de comportamiento, que a su vez dependen de actitudes, normas
subjetivas y control percibido. Esta teoria resalta la importancia de factores
psicosociales en el desempefio.
¢) Modelo de Competencias
Spencer y Spencer (1993) argumentan que el desempefio laboral esta
determinado por competencias, que incluyen conocimientos, habilidades,
actitudes y valores. Este modelo ha sido ampliamente adoptado en gestién de
recursos humanos.
Importancia del Desemperio Laboral
El desempenio laboral es crucial para evaluar el éxito de una organizacion. Un
alto desempefio laboral contribuye a:
» Mejorar la productividad y calidad de los servicios.
» Incrementar la satisfaccion del cliente o usuario final.
» Reducir costos operativos mediante una mayor eficiencia.
En el contexto municipal, el desempefio laboral impacta directamente en la
percepcion de los ciudadanos sobre la gestion publica. Un personal comprometido y
eficiente puede mejorar la calidad de los servicios, optimizar el uso de recursos y

fortalecer la confianza de la comunidad.
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Dimensiones del Desempeno Laboral

a) Eficiencia Laboral: Se refiere al uso 6ptimo de los recursos disponibles para
lograr los resultados deseados. Taylor (1911) destacé que la eficiencia es un
componente fundamental del desempeno.

Indicadores: Tiempo de ejecucidn de tareas, utilizacion de recursos,
cumplimiento de plazos.

b) Eficacia Laboral: Se centra en el logro de los objetivos establecidos. Drucker
(1974) senalod que la eficacia mide la capacidad de alcanzar metas relevantes.
Indicadores: Metas alcanzadas, calidad de resultados, impacto de las tareas
realizadas.

c¢) Compromiso Organizacional: Refleja el nivel de implicacién del trabajador con
la organizacion. Meyer y Allen (1991) proponen tres tipos de compromiso:
afectivo, normativo y de continuidad.

Indicadores: Participacion en proyectos, lealtad, alineaciéon con los obijetivos
organizacionales.

Relacion entre la Satisfaccion y el Desempeno Laboral

Diversos estudios han explorado la relacion entre estas variables. Judge et al.

(2001) realizaron un metaanalisis que muestra una correlacion moderada pero

significativa entre satisfaccién y desempeno laboral. Estos hallazgos sugieren que la

satisfaccion puede actuar como un antecedente del desempefio, aunque también
podria existir una relacién bidireccional.

En el ambito municipal, esta relacién es especialmente relevante, ya

que un personal satisfecho tiende a mostrar mayor compromiso, proactividad

y eficiencia en la prestacién de servicios publicos. Por ende, las politicas de

gestion deben considerar estrategias integrales que aborden ambas variables

de manera simultanea.
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2.3.

Definicion de términos basicos

Satisfaccion laboral. “Grado en que los empleados perciben que sus
necesidades y expectativas estan siendo satisfechas en el trabajo” (Locke, 1976).
Desempeinio laboral. “Conductas y resultados que contribuyen a los objetivos
organizacionales” (Campbell, 1990).

Clima organizacional. Percepcion compartida por los empleados sobre el
entorno laboral, es aquella que fomenta compromiso a largo plazo y pasion (Litwin
y Stringer, 1968).

Motivacién intrinseca. “Impulso interno para realizar tareas por satisfaccion
personal” (Deci y Ryan, 1985).

Liderazgo transformacional. “Estilo de liderazgo que inspira y motiva a los
empleados a superar sus propios intereses por el bien comun” (Bass y Avolio,
1994).

Compromiso laboral. “Estado de energia y concentracion en el trabajo;
conexion emocional, motivacion y lealtad de los empleados hacia los objetivos,
valores y resultados de la empresa, yendo mas alla de la simple satisfaccion”
(Schaufeli & Bakker, 2004).

Competencias laborales. “Conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes
requeridos para el desempefio efectivo” (Boyatzis, 2008).

Innovacién organizacional. “Proceso de generacion e implementacién de ideas
nuevas en el entorno laboral” (Damanpour, 1991).

Bienestar laboral. “Estado general de salud y satisfaccion en el entorno de
trabajo” (Warr, 1987).

Evaluacion del desempeiio. “Proceso de medicién y analisis de la eficacia

laboral” (Murphy y Cleveland, 1995).
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2.4.

2.5.

Formulacion de hipoétesis
2.4.1. Hipétesis general
Existe una relacion significativa entre la Satisfaccion Laboral y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Francisco de Asis de
Yarusyacan en el afio 2024.
2.4.2. Hipétesis especificas
a) Existe una relacion significativa entre las condiciones laborales y la
eficiencia de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San
Francisco de Asis de Yarusyacan en el afio 2024.
b) Existe una relacion significativa entre el reconocimiento y las recompensas
con la eficacia laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
San Francisco de Asis de Yarusyacan en el afio 2024.
c) Existe una relacién significativa entre las relaciones interpersonales vy el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Francisco de Asis de Yarusyacan en el afio 2024.
Identificacion de variables
V1: Satisfaccion Laboral

V2: Desempeiio Laboral
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2.6. Definicion operacional de variables e indicadores

. s Definicién . . . .
Variable Definicion . Dimensiones Indicadores items
operacional
Ambiente fisico 1
Condiciones
Infraestructura 2
laborales
“Conjunto de | Se medira a través Clima laboral 3
impresiones favorables d_e un cuestionario Relacion con compafieros 4
: e o desfavorables de los | disefiado en escala -
Satisfaccion : . . Reconocimiento y . .
empleados hacia su| Likert, que evalua Relacién con superiores 5
Laboral - : : recompensa
trabajo”. (Newstrom, las dimensiones Trabai . 6
2011, p. 530) claves de la rabajo en equipo
satisfaccion laboral Percepcion de justicia en evaluaciones 7
Relaciones .
: Reconocimiento 8
interpersonales
Incentivos 9
Cumplimiento de tareas 1
Chiavenato (2019) “Es L
la forma en que las | Se evaluara Eficiencia Uso de recursos 2
personas, equipos u | mediante un Resolucién de problemas 3
organizaciones realizan | cuestionario en
sus tareas y actividades | escala Likert que Logro de objetivos 4
Desempeno y con ello alcanzan los | mide tres .
- . : Eficacia Impacto en resultados 5
Laboral objetivos dimensiones
organizacionales y | principales: Calidad del trabajo 6
promueven excelentes | eficiencia, eficacia y .
resultados” compromiso Relacion entre recursos y resultados 7
i izaci - mpromiso . ~
(Chiavenato, 2019, p. | organizacional Compromis Nivel de desempefio 8
206) organizacional
Cumplimiento de metas 9
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO Il
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

La presente investigacion fue de tipo basica, también conocida como pura o
fundamental. De acuerdo con Calderon y Pifeiro (2003) Su propdsito primordial es
contribuir al avance del conocimiento cientifico mediante el enriquecimiento de teorias
existentes, sin enfocarse de manera directa en aplicaciones practicas o implicancias
inmediatas. Este enfoque, de caracter mas formal, se orienta hacia la busqueda de
generalizaciones que admitan el desarrollo de teorias sustentadas en principios y
leyes universales (p. 52).
Nivel de investigacion

El nivel asumido por nuestra indagacion, es el nivel correlacional, para Bernal
(2010) “Mide el grado de relacion entre variables de la poblacion estudiada” (p. 120),
para nuestro caso se ha medido el grado de relacién que existe entre nuestras
variables de estudio: Satisfaccion laboral y el desempefio laboral.
Métodos de investigacion
3.3.1. Método general

Se empleo el Método Cientifico como enfoque principal de la investigacion.
Para Tamayo y Tamayo (2012), este método se define como un conjunto de
procedimientos que permiten plantear problemas cientificos, someter a prueba las
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hipétesis y evaluar los instrumentos de trabajo investigativo (p. 30). Este enfoque
sistematico garantizara la rigidez en el desarrollo del estudio.
3.3.2. Métodos Especificos

Para el desarrollo de la investigacion, se aplicaron los siguientes métodos:

a) Método Hipotético: EI método hipotético es una estrategia de

investigacion cientifica que parte de la formulacién de una hipotesis — es
decir, una proposicién tentativa que explica un fendmeno o relacién entre
variables — y que luego se somete a verificacion empirica mediante la
observacioén o la experimentacion.
Este método busca comprobar o refutar la hipotesis mediante la
contrastacién con la realidad, y es caracteristico de las ciencias naturales,
pero también se aplica en ciencias sociales cuando el enfoque es
cuantitativo y logico-deductivo.

b) Método Deductivo: Este razonamiento parti6 de principios generales
previamente establecidos y permitié derivar conclusiones especificas. En
el contexto de esta investigacion, se utilizara para partir de teorias
generales sobre la satisfaccion y el desempefio laboral, a fin de aplicarlas
a los casos particulares analizados.

¢) Método Correlacional: Este método se centré en analizar la relacion
existente entre las dos variables principales del estudio: “Satisfaccion
Laboral” y “Desempefio Laboral’. Consentirda determinar el grado de
conexioén entre ambas variables y establecer conclusiones basadas en los
datos obtenidos.

Diseno de investigacion

El disefio de la investigacion empleado fue el no experimental, de acuerdo con
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023) en este tipo de estudios no se realiza una
manipulacién intencionada de las variables. En su lugar, los fendmenos se observan
tal como ocurren en su entorno natural, sin alterar las condiciones existentes. Este
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enfoque permite analizar las relaciones entre las variables en su estado original,
proporcionando una visiébn mas realista y objetiva de los procesos estudiados. (p. 187)

Ademas, el estudio fue de naturaleza transversal, lo que significa que la
recoleccién de datos se efectuara en un uUnico momento o durante un periodo
especifico. Este enfoque es ideal para capturar un panorama instantaneo de las
variables en cuestion, permitiendo identificar patrones, correlaciones o tendencias en
el tiempo de estudio definido.

El disefio no experimental y transversal es particularmente adecuado para
investigaciones que buscan describir, analizar o correlacionar fenémenos, como es el
caso de nuestro estudio sobre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral. Al no
intervenir directamente en las variables, se asegura que los resultados reflejen la
realidad de los fendmenos en su contexto, proporcionando una base soélida para
generar conclusiones pertinentes y aplicables.

Se representa de la siguiente manera:

Figura 2 Disefio de investigacion

v1

v2

Donde:

M= Muestra

r=relacion entre variables
V1= Satisfaccién Laboral

V2= Desempefio Laboral
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3.5.

Poblacién y muestra
3.5.1. Poblacién

La poblacién de un estudio se refiere al conjunto total de personas, objetos o
fendmenos que el investigador desea analizar para obtener informacién relevante
sobre el fendmeno en cuestion. Segun Grasso (2016), "se denomina poblacion (o
universo) al conjunto de sujetos u objetos que poseen en comun cierto o ciertos
atributos especificables que la definen" (p. 74). Este grupo debe compartir
caracteristicas especificas que permitan delimitarlo claramente y hacer posible su
estudio.

En el contexto de nuestra investigacién, la poblacién objetivo esta constituida
por los trabajadores de la municipalidad. De acuerdo con datos proporcionados por la
Oficina de Recursos Humanos, el total asciende a 37 personas, distribuidas entre
personal contratado y nombrado.

3.5.2. Muestra

“Es el conjunto de operaciones que se realizan para estudiar la distribucion de
determinados caracteres en totalidad de una poblacién universo, o colectivo partiendo
de la observacion de una fraccion de la poblacién considerada” (Bernal, 2010, p. 112)

La muestra que se empleara en este estudio es de caracter censal, dado que
se incluy6 al 100% de la poblacién total, lo cual resulta viable al tratarse de un nimero
manejable de colaboradores.

En este sentido, Ramirez (2010) sefiala que una muestra censal es aquella en
la que todas las unidades que conforman la poblacién son incluidas en el analisis. Por
tanto, en esta investigacion, la poblacion estudiada se define como censal, ya que
cumple simultdneamente la funcién de universo, poblacién y muestra, permitiendo asi
un analisis exhaustivo y representativo de todos los sujetos implicados. Lo que

significa que se trabajé con el total de trabajadores.
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3.6.

3.7.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.6.1. Técnicas

Arias (2012) nos indica que “Se entendera por técnica de investigacion, el
procedimiento o forma particular de obtener datos o informacién”. (p. 67)

En nuestro caso empleamos como técnica principal la encuesta, la que segun
Munoz (2016). Es un instrumento de investigacion descriptiva, que busca definir de
manera anticipada las preguntas que se plantearan, a las personas que formaran
parte de una muestra representativa de la poblacion, estableciendo claramente las
posibles respuestas y determinar con precision el método que se empleara para
recopilar la informacién obtenida durante el proceso de investigacion. (p. 87)
3.6.2. Instrumentos

Trabajamos con el cuestionario, uno por cada variable y que de acuerdo con
Tamayo y Tamayo (2003) “Contiene los aspectos del fenbmeno que se consideran
esenciales; permite, ademas, aislar ciertos problemas que nos interesan
principalmente; reduce la realidad a cierto numero de datos esenciales y precisa el
objeto de estudio” (p.135)
Seleccion, validacién y confiabilidad de los instrumentos de investigacion
3.7.1. Seleccion del Instrumento

Se seleccioné el cuestionario como el instrumento principal de recoleccion de
datos, debido a su capacidad para recopilar informacién de manera estructurada y
estandarizada, permitiendo analizar las percepciones de los participantes en relacion
con las variables de estudio: satisfaccion laboral y desempefio laboral. El disefio del
cuestionario se bas6é en una revision exhaustiva de literatura cientifica y en
instrumentos previamente validados en estudios similares, adaptandolos al contexto

especifico de la investigacion, teal como se aprecia en el anexo 01.
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3.7.2. Validacion del Instrumento

Expertos de la gestién administrativa y la metodologia de investigacion
revisaron el cuestionario para garantizar que cada pregunta sea relevante, clara y
representativa de los indicadores y dimensiones de las variables. (ver anexo 02)
3.7.3. Confiabilidad del Instrumento

La confiabilidad del instrumento se evaluara mediante el coeficiente de
consistencia interna Alpha de Cronbach. Este método permite medir qué tan
coherentes son las respuestas entre los diferentes items que conforman cada
dimensién e indicador del cuestionario.

Un coeficiente de Alpha de Cronbach igual o superior a 0.70 es considerado
aceptable para asegurar la fiabilidad de los resultados. Nuestros resultados se pueden
apreciar en las tablas siguientes:

Tabla 1 Estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach para el cuestionario de la variable
Satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,919 9

Fuente: Procesado con el SPSS V. 29

Tabla 2 Estadisticas de fiabilidad Alfa de Cronbach para el cuestionario de la

variable Desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,925 9

Fuente. Procesado con el SPSS V. 29

Con estas estrategias de seleccion, validacion y confiabilidad, se busco
garantizar que el instrumento de investigacion sea preciso, consistente y adecuado
para medir de manera obijetiva y valida las variables de estudio, la misma que nos

permitié obtener resultados confiables y relevantes para alcanzar nuestros objetivos.
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3.8.

3.9.

Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

En nuestra indagacion las técnicas de procesamiento y analisis de datos seran
manejadas de la siguiente manera:
3.8.1. Codificaciéon de datos

Los datos obtenidos a través de los instrumentos (cuestionarios) seran
organizados y codificados en un software estadistico el Excel en primer lugar,
asignando valores numéricos a las respuestas categéricas para facilitar su analisis.
3.8.2. Tabulacién de datos

Se elaboraran tablas de frecuencias y graficos para presentar de manera
descriptiva las caracteristicas principales de la muestra y las respuestas obtenidas,
para ello nos apoyaremos en el SPSS V. 29.
3.8.3. Analisis descriptivo

Se emplearan medidas de tendencia central (media, mediana, moda) y de
dispersion (desviacion estandar, varianza) para describir las variables y sus
dimensiones.
3.8.4. Analisis correlacional

Se aplicara el coeficiente de correlacion de Spearman para determinar la
relacion entre las variables "Satisfaccion Laboral" y "Desempefo Laboral" y sus
dimensiones.
Tratamiento estadistico

El tratamiento estadistico de la presente investigacion se llevara a cabo en
dos fases principales, con el objetivo de garantizar un andlisis riguroso y completo de
los datos conseguidos:
3.9.1. Analisis descriptivo

En esta etapa inicial, se realizara la recopilacion y organizacion de los datos
utilizando el programa Excel. Esto permitira estructurar la informacién de manera clara
y ordenada para su posterior procesamiento. Una vez organizada, la informacion sera
importada al software SPSS version 29, donde se generaran tablas y figuras que
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3.10.

faciliten la visualizacion y comprension de los resultados descriptivos, como
distribuciones, frecuencias y tendencias generales de las variables estudiadas.
3.9.2. Analisis inferencial
En la segunda etapa, se procedera a realizar un analisis mas profundo para
establecer relaciones y verificar hipotesis planteadas en la investigacion. Para este
proposito, se utilizara el estadistico de correlacion de Pearson, dado que este método
es adecuado para evaluar el grado de relacién lineal entre las variables de interés.
Todo el andlisis se llevara a cabo empleando el software SPSS version 29,
asegurando asi la precision y confiabilidad de los resultados obtenidos. Esta etapa
permitira extraer conclusiones significativas y fundamentadas que aporten al
cumplimiento de los objetivos de la investigacion.
Orientacion ética filoséfica y epistémica
3.10.1. Orientacion ética
La investigacion respetd los principios éticos de la investigacion, para ello se
busco:
a) Consentimiento informado. Los participantes fueron informados del propdsito
del estudio y su participacién sera voluntaria.
b) Confidencialidad. Los datos recolectados fueron tratados de forma anénima y
confidencial.
¢) Integridad. Los resultados son reportados de manera honesta, sin manipulacion
de datos o conclusiones.
3.10.2. Orientacioén filosoéfica
La investigacion se alinea con un enfoque humanista, priorizando el bienestar
de los trabajadores como individuos dentro del entorno organizacional.
También adopta un enfoque pragmatico, al buscar resultados aplicables que

puedan mejorar la gestion en el ambito municipal.
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3.10.3. Orientacién epistémica

Desde una perspectiva positivista, se utilizaron métodos cuantitativos para
buscar relaciones objetivas entre las variables estudiadas.

Sin embargo, también se incorporé una perspectiva interpretativa,
considerando que la percepcién de satisfaccion y desempefio puede variar segun el

contexto individual y organizacional.
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41.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

Descripcion del trabajo de campo

La recoleccion de datos se llevo a cabo en la Municipalidad Distrital de San
Francisco de Asis de Yarusyacan, durante el periodo comprendido entre el 10y 15 de
enero del ano en curso. Se empled como técnica principal la encuesta, aplicada
mediante un cuestionario. Dicho cuestionario se estructurd con preguntas basadas en
la escala de Likert, permitiendo evaluar las percepciones y actitudes de los
trabajadores en relacion con las dimensiones e indicadores definidos en el estudio.

Las encuestas se administraron de manera presencial a las 37 personas,
asegurando la claridad de las preguntas y la comprension por parte de los
participantes. Para preservar la confidencialidad de las respuestas y fomentar la
sinceridad de los encuestados, se garantizé el anonimato y se brindé una breve
explicacién sobre el propésito del estudio antes de la aplicacion de los instrumentos.

Una vez concluida la fase de recoleccion, los datos fueron organizados y
digitalizados en el programa Excel para su posterior procesamiento y analisis con el

software estadistico SPSS 26. Esto permitio la elaboracion de tablas y figuras.
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4.2.

Presentacion, andlisis e interpretacion de resultados
4.2.1. Resultados de la variable satisfaccion laboral

Tabla 3 Satisfaccién laboral agrupado

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 10,8
Casi nunca 7 18.9
A veces 13 35,1
Casi siempre 8 21.6
Siempre 5 13,5
Total 37 100,0

Fuente. Resultados de la diligencia del cuestionario

Figura 3 Satisfaccion laboral agrupado
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Interpretacion:

Los resultados mostrados en la tabla y figura 3, se observa que el 35,1% de
los encuestados consideran que a veces sienten satisfacciéon laboral en la MDSFAY.

Un 21,6% declara que casi siempre, el 18,9% opina que casi nunca, por otro lado, el

13,5% expresa que siempre y el 10,8% sefala que nunca.
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Tabla 4 ;Se siente comodo(a) con las condiciones fisicas del lugar donde trabaja?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 10,8
Casi nunca 6 16,2
A veces 10 27,0
Casi siempre 5 13,5
Siempre 12 32,4
Total 37 100,0

Fuente. Resultados de la diligencia del cuestionario

Figura 4 ;Se siente comodo(a) con las condiciones fisicas del lugar donde trabaja?
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Interpretacion:

A partir de los resultados mostrados en la tabla y figura 4, se observa que el
32,4% de los encuestados consideran que siempre se siente cémodo(a) con las
condiciones fisicas del lugar donde trabaja. Un 27% declara que a veces, el 16,2%
opina que casi nunca, por otro lado, el 13,5% expresa que casi siempre y el 10,8%

sefala que nunca.
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Tabla 5 ;Considera que la infraestructura laboral cumple con las necesidades para

su desemperio?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 8,1
Casi nunca 10 27,0
A veces 5 13,5
Casi siempre 10 27,0
Siempre 9 24,3
Total 37 100,0

Fuente. Resultados de la diligencia del cuestionario

Figura 5 ;Considera que la infraestructura laboral cumple con las necesidades para

su desempefio?
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Interpretacion:

A partir de los resultados mostrados en la tabla y figura 5, se observa que el
27% de los encuestados consideran que casi siempre la infraestructura laboral cumple
con las necesidades para su desempeno. Igual un 27% declara que casi nunca, el
24,3% opina que siempre, por otro lado, el 13,5% expresa que a veces y el 8,1%

sefala que nunca.
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Tabla 6 ;Percibe un ambiente laboral agradable durante el desarrollo de sus

actividades?
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 18,9
Casi nunca 9 24,3
A veces 6 16,2
Casi siempre 10 27,0
Siempre 5 13,5
Total 37 100,0

Fuente. Resultados de la diligencia del cuestionario

Figura 6 ;Percibe un ambiente laboral agradable durante el desarrollo de sus

actividades?
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Interpretacion:

A partir de los resultados mostrados en la tabla y figura 6, se observa que el
27% de los encuestados consideran que casi siempre percibe un ambiente laboral
agradable durante el desarrollo de sus actividades, un 24,3% declara que casi nunca,
el 18,9% opina que nunca, el 16,2% expresa que a veces y el 13,5% sefiala que

siempre.
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Tabla 7. ;Experimenta relaciones de colaboracién con sus comparieros de trabajo?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 27,0
Casi nunca 7 18,9
A veces 1 2,7
Casi siempre 12 32,4
Siempre 7 18,9
Total 37 100,0

Fuente. Resultados de la diligencia del cuestionario

Figura 7 ;Experimenta relaciones de colaboracion con sus comparieros de trabajo?

40

30

20

Porcentaje

10

Nunca Casinunca Aveces Casisiempre  Siempre

Interpretacion:

A partir de los resultados mostrados en la tabla y figura 7, se observa que el
32,4% de los encuestados consideran que casi siempre experimenta relaciones de
colaboracién con sus companeros de trabajo. un 27% declara que nunca, el 18,9%
opina que siempre, igual el 18,9% expresa que casi nunca y el 2,7% sefala que a

veces.
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Tabla 8 ; Siente apoyo y orientacién adecuada por parte de sus superiores?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 24,3
Casi nunca 7 18,9
A veces 4 10,8
Casi siempre 5 13,5
Siempre 12 32,4
Total 37 100,0

Fuente. Resultados de la diligencia del cuestionario

Figura 8 ;Siente apoyo y orientacion adecuada por parte de sus superiores?
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Interpretacion:

A partir de los resultados mostrados en la tabla y figura 8, se observa que el
32,4% de los encuestados consideran que siempre siente apoyo y orientacion
adecuada por parte de sus superiores, un 24,3% declara que nunca, el 18,9% opina

que casi nunca, el 13,5% expresa que casi siempre y el 10,8% sefiala que a veces.
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Tabla 9 ;Participa activamente en el trabajo en equipo con resultados positivos?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 14 37,8
Casi nunca 8 21,6
A veces 3 8,1
Casi siempre 2 54
Siempre 10 27,0
Total 37 100,0

Fuente. Resultados de la diligencia del cuestionario

Figura 9 ;Participa activamente en el trabajo en equipo con resultados positivos?
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Interpretacion:

A partir de los resultados mostrados en la tabla y figura 9, se observa que el
37,8% de los encuestados consideran nunca Igual participa activamente en el trabajo
en equipo con resultados positivos, un 27% declara que siempre, el 21,6% opina que

casi nunca, el 8,1% expresa que a veces y el 5,4% sefiala que casi siempre.
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Tabla 10 ;Considera que las evaluaciones realizadas sobre su trabajo fueron

justas?
Escala Frecuencia Porcentaje

Nunca 7 18,9
Casi nunca 5 13,5
A veces 2 5,4

Casi siempre 8 21,6
Siempre 15 40,5
Total 37 100,0

Fuente. Resultados de la diligencia del cuestionario

Figura 10 ;Considera que las evaluaciones realizadas sobre su trabajo fueron

justas?
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Interpretacion:

A partir de los resultados mostrados en la tabla y figura 10, se observa que el
40,5% de los encuestados consideran que siempre las evaluaciones realizadas sobre
su trabajo fueron justas, un 21,6% declara que casi siempre, el 18,9% opina que

nunca, por otro lado, el 13,5% expresa que casi nunca y el 5,4% sefiala que a veces.
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Tabla 11 ;Recibié reconocimiento por su esfuerzo y desemperio laboral?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 27,0
Casi nunca 5 13,5
A veces 6 16,2
Casi siempre 3 8,1
Siempre 13 35,1
Total 37 100,0

Fuente. Resultados de la diligencia del cuestionario

Figura 11 ;Recibié reconocimiento por su esfuerzo y desemperio laboral?
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Interpretacion:

A partir de los resultados mostrados en la tabla y figura 11, se observa que el
35,1% de los encuestados consideran que siempre recibié reconocimiento por su
esfuerzo y desempefo laboral. un 27% declara que nunca, el 16,2% opina que a
veces, por otro lado, el 13,5% expresa que casi nunca y el 8,1% sefala que casi

siempre.
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Tabla 12 ;Obtuvo incentivos que lo(a) motivaron a realizar mejor su trabajo?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 11 29,7
Casi nunca 6 16,2
A veces 4 10,8
Casi siempre 13 35,1
Siempre 3 8,1
Total 37 100,0

Fuente. Resultados de la diligencia del cuestionario

Figura 12 ;Obtuvo incentivos que lo(a) motivaron a realizar mejor su trabajo?
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Interpretacion:

A partir de los resultados mostrados en la tabla y figura 12, se observa que el
35,1% de los encuestados consideran que casi siempre obtuvo incentivos que lo(a)
motivaron a realizar mejor su trabajo. un 29,7% declara que nunca, el 16,2% opina
que casi nunca, por otro lado, el 10,8% expresa que a veces y el 8,1% sefiala que

siempre.
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4.2.2. Resultados de la variable desempeiio laboral

Tabla 13 Desemperio laboral agrupado

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 8,1
Casi nunca 4 10,8
A veces 6 16,2
Casi siempre 16 43,2
Siempre 8 21,6
Total 37 100,0

Fuente. Resultados de la diligencia del cuestionario

Figura 13 Desemperio laboral agrupado
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Interpretacion:

Los resultados mostrados en la tabla y figura 13, se observa que el 43,2% de
los encuestados consideran que casi siempre tienen un buen desemperfio laboral en
la MDSFAY. Un 21,6% declara que siempre, el 16,2% opina que a veces, el 10,8%

expresa que casi nunca y el 8,1% sefala que nunca.

44



Tabla 14 ;Cumplié las tareas asignadas dentro de los plazos establecidos?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 16,2
Casi nunca 7 18,9
A veces 8 21,6
Casi siempre 10 27,0
Siempre 6 16,2
Total 37 100,0

Fuente. Resultados de la diligencia del cuestionario

Figura 14 ;Cumplio las tareas asignadas dentro de los plazos establecidos?
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Interpretacion:

A partir de los resultados mostrados en la tabla y figura 14, se observa que el
27% de los encuestados consideran que casi siempre cumple las tareas asignadas
dentro de los plazos establecidos. 21,6% declara que a veces, el 18,9% opina que

casi nuca, el 16,2% expresa que siempre, igual el 16,2% sefiala que nunca.
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Tabla 15 ;Hizo un uso eficiente de los recursos disponibles para realizar su trabajo?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 10,8
Casi nunca 4 10,8
A veces 2 54
Casi siempre 8 21,6
Siempre 19 51,4
Total 37 100,0

Fuente. Resultados de la diligencia del cuestionario

Figura 15 ;Hizo un uso eficiente de los recursos disponibles para realizar su

trabajo?
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Interpretacion:

A partir de los resultados mostrados en la tabla y figura 15, se observa que el
51,4% de los encuestados consideran que siempre hizo un uso eficiente de los
recursos disponibles para realizar su trabajo, 21,6% declara que casi siempre, el
10,8% opina que casi nunca, igual 10,8% expresa que nunca, y el 5,4% sefiala que a

veces.
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Tabla 16 ;Resolvié de manera oportuna los problemas que surgieron en sus

actividades laborales?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 8,1
Casi nunca 3 8,1
A veces 2 54
Casi siempre 18 48,6
Siempre 11 29,7
Total 37 100,0

Fuente. Resultados de la diligencia del cuestionario

Figura 16 ;Resolvié de manera oportuna los problemas que surgieron en sus

actividades laborales?
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Interpretacion:

A partir de los resultados mostrados en la tabla y figura 16, se observa que el
48,6% de los encuestados consideran que casi siempre resolvié de manera oportuna
los problemas que surgieron en sus actividades laborales, 29,7% declara que siempre,
el 8,1% opina que casi nunca, igual 8,1% expresa que nunca, y el 5,4% sefala que a

veces.
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Tabla 17 ;Alcanzé los objetivos establecidos para su posicién laboral?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 16,2
Casi nunca 4 10,8
A veces 3 8,1
Casi siempre 10 27,0
Siempre 14 37,8
Total 37 100,0

Fuente. Resultados de la diligencia del cuestionario

Figura 17 ;Alcanzo los objetivos establecidos para su posicion laboral?
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Interpretacion:

A partir de los resultados mostrados en la tabla y figura 17, se observa que el
37,8% de los encuestados consideran que siempre alcanzé los objetivos establecidos
para su posicion laboral, 27% declara que casi siempre, el 16,2% opina que nunca,

un 10,8% expresa que casi nunca, y el 8,1% sefala que a veces.
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Tabla 18 ; Contribuy6 significativamente al logro de los resultados organizacionales?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 18,9
Casi nunca 3 8,1
A veces 7 18,9
Casi siempre 4 10,8
Siempre 16 43,2
Total 37 100,0

Fuente. Resultados de la diligencia del cuestionario

Figura 18 ;Contribuyé significativamente al logro de los resultados

organizacionales?
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Interpretacion:

A partir de los resultados mostrados en la tabla y figura 18, se observa que el
43,2% de los encuestados consideran que siempre contribuyé significativamente al
logro de los resultados organizacionales, 18,9% declara que a veces, igual el 18,9%
opina que nunca, un 10,8% expresa que casi siempre, y el 8,1% sefala que casi

nunca.
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Tabla 19 ;Entregé un trabajo con estandares de calidad adecuados?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 13,5
Casi nunca 2 5,4
A veces 6 16,2
Casi siempre 10 27,0
Siempre 14 37,8
Total 37 100,0

Fuente. Resultados de la diligencia del cuestionario

Figura 19 ;Entregé un trabajo con estandares de calidad adecuados?
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Interpretacion:

A partir de los resultados mostrados en la tabla y figura 19, se observa que el
37,8% de los encuestados consideran que siempre entregoé un trabajo con estandares
de calidad adecuados, 27% declara que casi siempre, el 16,2% opina que a veces, un

13,5% expresa que nunca, y el 5,4% senala que casi nunca.
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Tabla 20 ;Logro resultados favorables utilizando los recursos asignados?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 8,1
Casi nunca 5 13,5
A veces 6 16,2
Casi siempre 11 29,7
Siempre 12 32,4
Total 37 100,0

Fuente. Resultados de la diligencia del cuestionario

Figura 20 ;Logro resultados favorables utilizando los recursos asignados?
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Interpretacion:

A partir de los resultados mostrados en la tabla y figura 20, se observa que el
32,4% de los encuestados consideran que siempre logré resultados favorables
utilizando los recursos asignados, 29,7% declara que casi siempre, el 16,2% opina

que a veces, un 13,5% expresa que casi nunca, y el 8,1% sefiala que nunca.
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Tabla 21 ;Se evalué positivamente su desemperio laboral en comparacién con el

estandar esperado?
Escala Frecuencia Porcentaje

Nunca 3 8,1

Casi nunca 4 10,8
A veces 8 21,6
Casi siempre 10 27,0
Siempre 12 324
Total 37 100,0

Fuente. Resultados de la diligencia del cuestionario

Figura 21 ;Se evaluo positivamente su desemperio laboral en comparacion con el

estandar esperado?
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Interpretacion:

A partir de los resultados mostrados en la tabla y figura 21, se observa que el
32,4% de los encuestados consideran que siempre se evalud positivamente su
desempenio laboral en comparacion con el estandar esperado, 27% declara que casi
siempre, el 21,6% opina que a veces, el 10,8% expresa que casi nunca, y el 8,1%

sefala que nunca.
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Tabla 22 ;Cumplié con las metas especificas asignadas por la organizaciéon?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 10,8
Casi nunca 6 16,2
A veces 4 10,8
Casi siempre 4 10,8
Siempre 19 51,4
Total 37 100,0

Fuente. Resultados de la diligencia del cuestionario

Figura 22 ;Cumpli6 con las metas especificas asignadas por la organizaciéon?
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Interpretacion:

A partir de los resultados mostrados en la tabla y figura 22, se observa que el
51,4% de los encuestados consideran que siempre cumplié con las metas especificas
asignadas por la organizacion, el 16,2% declara que casi nunca, el 10,8% opina que
casi siempre, igual 10,8% expresa que nunca, de forma semejante el 10,8% sefiala

que a veces.
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4.3. Prueba de hipoétesis
a. Establecemos el estadistico

Tabla 23 Valores del coeficiente de correlacion de rho de Spearman

Valor de rho Significado

Correlacion negativa grande y perfecta

-1
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacién negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.0110.19 Correlacién positiva muy baja
0.2.a.0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a0.69 Correlacioén positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente. (Hernandez Sampieri et al., 2014)
b. Nivel de significancia
Instauramos el nivel de significancia en el orden del 5% = 0,05
c. Reglade decision
Si el p valor > 0,05 se consiente la Hip6tesis Nula (Ho)

Si el p valor < 0,05 se refuta la Hip6tesis Nula (Ho)
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4.3.1. Prueba de hipotesis general

Ho: No existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San

Francisco de Asis de Yarusyacan en el afio 2024.

Hi: Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San

Francisco de Asis de Yarusyacén en el afio 2024.

Tabla 24 Nivel de correlacion entre satisfaccion laboral y el desempefio laboral

Satisfaccion Desempefio
laboral laboral
Coeficiente de 1,000 ,508™
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 37 37
Rho de __
Spearman Coef|C|er1te de ,508 1,000
correlacion
Desempeiio : :
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 37 37

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

Fuente. Cuestionario procesado con el SPSS V.29

Interpretacion:

Los datos exteriorizados en la tabla 24 nos permiten afirmar que las variables

"Satisfaccion laboral" y "Desempefio laboral" revelan una correlacion de 0,508, lo que,

segun la tabla de correlacion (ver tabla 23), indica una correlacion positiva moderada.

Ademas, el nivel de significancia bilateral de Spearman es de 0,001 (p<0,05), lo que

defiende la aceptacion de la hip6tesis de investigacion y el rechazo de la hipétesis

nula.

Es decir que, existe una relacion significativa entre la satisfaccién laboral y el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Francisco

de Asis de Yarusyacan en el afio 2024.
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4.3.2. Prueba de hipotesis especificas
a) Pruebade hipotesis especifica 1

Ho: No existe una relacion significativa entre las condiciones laborales y la
eficiencia de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San
Francisco de Asis de Yarusyacan en el afio 2024.

Hi: Existe una relacién significativa entre las condiciones laborales y la
eficiencia de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San
Francisco de Asis de Yarusyacéan en el afio 2024.

Tabla 25 Nivel de correlacion entre condiciones laborales y eficiencia

Condiciones

Eficiencia
laborales
Coeficiente de 1,000 525"
Condiciones correlacion
laborales Sig. (bilateral) . ,001
N 37 37
Rho de —
Spearman Coeﬂuepte de ,525 1,000
correlacion
Eficiencia  sig. (bilateral) ,001
N 37 37

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

Fuente. Cuestionario procesado con el SPSS V.29
Interpretacién:

Los datos exteriorizados en la tabla 25 nos permiten afirmar que las
dimensiones "Condiciones laborales" y "Eficiencia" revelan una correlacion de 0,525,
lo que, segun la tabla de correlaciéon (ver tabla 23), indica una correlaciéon positiva
moderada. Ademas, el nivel de significancia bilateral de Spearman es de 0,001
(p<0,05), lo que defiende la aceptacion de la hipotesis de investigacion y el rechazo
de la hip6tesis nula.

Es decir que, existe una relacion significativa entre las condiciones laborales y
la eficiencia de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Francisco de Asis

de Yarusyacan en el afio 2024.
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b) Prueba de hipdtesis especifica 2

Ho: No existe una relacion significativa entre el reconocimiento y las
recompensas con la eficacia laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Francisco de Asis de Yarusyacan en el
afio 2024.

Hi:  Existe una relacion significativa entre el reconocimiento y las
recompensas con la eficacia laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Francisco de Asis de Yarusyacan en el
ano 2024.

Tabla 26 Nivel de correlacién entre reconocimiento y las recompensas y eficacia

Reconocimiento

Eficacia
Y recompensas

Coeficiente de 1,000 482"

° Sig. (bilateral) . ,001

Y recompensas 37 37

Rho de _

Spearman Coef|C|e.nte de ,482 1,000

correlacion
Eficacia  sig. (bilateral) ,001
N 37 37

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

Fuente. Cuestionario procesado con el SPSS V.29
Interpretacion:

Los datos exteriorizados en la tabla 26 nos permiten afirmar que las
dimensiones "Reconocimiento y recompensas" y "Eficacia” revelan una correlacion de
0,482, lo que, segun la tabla de correlacion (ver tabla 23), indica una correlacién
positiva moderada. Ademas, el nivel de significancia bilateral de Spearman es de
0,001 (p<0,05), lo que defiende la aceptacion de la hipotesis de investigacion y el

rechazo de la hip6tesis nula.
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Es decir que, existe una relacion significativa entre el reconocimiento y las
recompensas con la eficacia laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de San Francisco de Asis de Yarusyacan en el afio 2024.

c) Pruebade hipdtesis especifica 3

Ho: No existe una relacion significativa entre las relaciones interpersonales
y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Francisco de Asis de Yarusyacéan en el
afo 2024.

Hi: Existe una relacion significativa entre las relaciones interpersonales y
el compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Francisco de Asis de Yarusyacan en el afio 2024.

Tabla 27 Nivel de correlacién entre relaciones interpersonales y el compromiso

organizacional

Relaciones Compromiso
interpersonales ~ organizacional
Coeficiente de 1,000 440"
Relaciones correlacion
interpersonales Sig. (bilateral) . ,001
N 37 37
Rho de __
Spearman Coef|C|e.n,te de ,440 1,000
correlacion
Compromiso : :
organizacional ©'9- (Pilateral) ,001
N 37 37

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

Fuente. Cuestionario procesado con el SPSS V.29
Interpretacion:
Los datos exteriorizados en la tabla 27 nos permiten afirmar que las
dimensiones "Relaciones interpersonales” y "Compromiso organizacional" revelan
una correlacion de 0,440, lo que, segun la tabla de correlacion (ver tabla 23), indica

una correlacién positiva moderada. Ademas, el nivel de significancia bilateral de
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4.4.

Spearman es de 0,001 (p<0,05), lo que defiende la aceptacion de la hipétesis de
investigacion y el rechazo de la hipotesis nula.

Es decir que, existe una relacion significativa entre las relaciones
interpersonales y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Francisco de Asis de Yarusyacan en el afio 2024.
Discusioén de resultados

El anadlisis de resultados basado en la evaluacion de Spearman permitio
establecer relaciones significativas entre las variables estudiadas, arrojando un
coeficiente moderado positivo de 0,508 entre la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral. Este hallazgo refleja que a medida que los niveles de satisfaccion laboral
aumentan, el desempefio laboral de los trabajadores también tiende a mejorar,
aunque no de manera estrictamente proporcional. Esta determinacion es consistente
con teorias y estudios previos que destacan la influencia de la satisfaccion laboral en
el desempefio, como el modelo de Herzberg (1968), quien plantea que los factores
motivacionales y de higiene en el ambiente de trabajo tienen un impacto directo en el
desempenio.

La calificacion moderada sugiere que, aunque la satisfaccion laboral
contribuye de manera significativa al desempefo, existen otros factores que pueden
estar influyendo en este ultimo, como las competencias técnicas, las politicas
organizacionales o el liderazgo. Estudios como el de Locke (1976), en su teoria del
valor, afirman que la satisfaccion laboral esta relacionada con las percepciones
individuales sobre si las recompensas laborales cumplen con sus expectativas. En el
contexto de la Municipalidad Distrital de San Francisco de Asis de Yarusyacan, esto
puede estar vinculado con aspectos como el reconocimiento insuficiente o las
limitaciones en los recursos disponibles para realizar las labores.

Los resultados se comparan con los de Hernandez (2024) quien alude que: Se
establecieron la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Andabamba - Santa Cruz, 2023. Los
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resultados mostraron un coeficiente de compensacion de Spearman (0,678xx) con un
nivel de significancia bilateral de p=0,001. Esto evidencia una evaluacion positiva
considerable entre las variables analizadas, confirmando que el aumento en la
satisfaccién laboral esta significativamente asociado con un mejor desempefio laboral
(p- 59).

También con los resultados hallados por Diaz (2022) quien concluye que “se
determind que existe relacién significativa y directa entre la satisfaccién laboral y el
desempenio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chalamarca, 2022 (p.
48)

Respecto a la relacion entre las condiciones laborales y la eficiencia. El
coeficiente de 0,525 muestra una relacién positiva moderada entre las condiciones
laborales y la eficiencia de los trabajadores. De acuerdo con la teoria de las
necesidades de Maslow (1943), las condiciones laborales influyen directamente en el
cumplimiento de las necesidades basicas de los trabajadores, como la seguridad y el
bienestar. En la entidad estudiada, factores como la infraestructura adecuada, la
disponibilidad de herramientas y un entorno laboral seguro podrian ser claves para
mejorar la eficiencia de los empleados. No obstante, la elevacién moderada indica que
es necesario realizar un analisis mas detallado para identificar areas especificas
donde las condiciones laborales podrian estar limitando el desempefio.

Los resultados encontrados guardan relacion con los conseguidos por Pacora
(2021) quien en su investigacion nos indica que:

De un total de 98 que representan el 100% de los colaboradores de limpieza

publica, 57 que son el 58% perciben que hay malas condiciones de laborales

y 67 que son el 69%, perciben insatisfaccién laboral. En los resultados del

analisis de correlacion se aprecia que la significancia bilateral es de .001 < .05

es de. 437. (p. 50)

Concerniente a la relacién entre el reconocimiento y recompensas y la eficacia
laboral: El hallazgo de 0,482 entre el reconocimiento, las recompensas y la eficacia
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laboral es consistente con la teoria del refuerzo de Skinner (1953), que sostiene que
los comportamientos reforzados positivamente son mas propensos a repetirse. Esto
sugiere que, en la Municipalidad, la implementacion de estrategias efectivas de
reconocimiento y recompensas podria incrementar la motivacion intrinseca y
extrinseca de los trabajadores, lo que se traduciria en un mayor nivel de eficacia. Sin
embargo, la evaluacibn moderada también sefiala que el actual sistema de
reconocimiento puede no ser percibido como justo o suficiente, lo que podria estar
limitando su impacto en el desempefio laboral.

Referente a la relacion entre las relaciones interpersonales y compromiso
organizacional: Es la activacion positiva mas débil (0,440) que se encontré entre las
relaciones interpersonales y el compromiso organizacional. Segun la teoria de la
identidad social de Tajfel y Turner (1979), la percepcion de pertenencia a un grupo
influye en el compromiso hacia la organizacion. En este caso, aunque las relaciones
interpersonales son relevantes, su influencia limitada podria estar asociada a la falta
de una cultura organizacional solida que fomente la cohesion entre los trabajadores.
En la Municipalidad, esto podria estar vinculado a dinamicas de trabajo individualista,
conflictos internos o una ausencia de liderazgo orientado al fortalecimiento del trabajo
en equipo.

Estos resultados reflejan desafios especificos de la Municipalidad Distrital de
San Francisco de Asis de Yarusyacan. Como institucion publica, enfrenta limitaciones
comunes en este tipo de organizaciones, tales como presupuestos ajustados,
burocracia y estructuras jerarquicas rigidas. Estos factores pueden dificultar la
implementacion de estrategias que mejoren la satisfaccion laboral y, por ende, el
desempeno. Sin embargo, también evidencian oportunidades claras de intervencién,
como la modernizacién de procesos, la creacidon de programas de desarrollo
profesional, y la promocion de una cultura organizacional que valore y reconozca el

esfuerzo de los trabajadores.
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Ademas, al considerar el coeficiente moderado general y los especificos, se
observa que, aunque las relaciones son significativas, existe un amplio margen de
mejora. La implementacion de politicas que fortalezcan las condiciones laborales,
promueva el reconocimiento efectivo y fomenten relaciones interpersonales solidas
podria generar un impacto mas significativo en el desempefio laboral. Esto no solo
beneficiaria a los trabajadores, sino también a la poblacion que depende de los

servicios de la Municipalidad.
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1°.

2°.

3°.

40,

CONCLUSIONES
Se encontré una evaluacion positiva moderada de la rho de Spearman =0,508) entre
la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores. Esto indica que, a
mayor satisfaccion laboral, el desempefio laboral también tiende a mejorar, aunque no
de manera completamente proporcional. La relacion identificada resalta la importancia
de atender los factores que influyen en la satisfaccién laboral, como condiciones
laborales, reconocimiento, recompensas y relaciones interpersonales, para promover
un desempefio laboral mas eficiente y eficaz.
Se determind una relacion positiva moderada (r=0,525) entre las condiciones
laborales y la eficiencia de los trabajadores. Esto refleja que mejores condiciones
laborales contribuyen a que los trabajadores desempefien sus tareas de manera mas
eficiente. Sin embargo, también sugiere que hay margen para optimizar estas
condiciones a fin de maximizar la eficiencia.
Los resultados (r=0,482) Establecen una relacién positiva moderada entre el
reconocimiento, las recompensas y la eficacia laboral. Esto evidencia que el
reconocimiento y las recompensas son factores importantes para mejorar la eficacia
de los trabajadores, aunque podrian estar influenciados por otras variables no
consideradas en este estudio.
Se encontrd una relacién positiva débil (r=0,440) entre las relaciones interpersonales
y el compromiso organizacional, la misma que sugiere, aunque las relaciones
interpersonales influyen en el compromiso organizacional, no son el factor mas
determinante. Esto podria estar relacionado con aspectos culturales, organizacionales

o de liderazgo que requieren mayor atencion.



RECOMENDACIONES

Alas autoridades de la Municipalidad distrital de San Francisco de Asis de Yarusyacan

se les recomienda:

1°. Implementar un plan integral de mejora de la satisfaccion laboral que incluya politicas
para optimizar las condiciones laborales, establecer programas de reconocimiento y
recompensas, y fomentar un ambiente de trabajo colaborativo. Este plan debe estar
acompafiado de evaluaciones periddicas para medir su impacto en el desempefio
laboral y realizar los ajustes necesarios.

2°. Realizar una evaluacion integral de las condiciones laborales en la Municipalidad,
identificando areas criticas como espacios fisicos, herramientas de trabajo y horarios.
Basado en estos diagnédsticos, establecer mejoras especificas, como Ia
modernizacion de equipos, capacitaciones técnicas y ajustes en la carga laboral para
incrementar la eficiencia de los trabajadores.

3°. Disefiar un sistema formal de reconocimiento y recompensas que sea transparente,
equitativo y basado en el mérito. Este sistema debe incluir reconocimientos publicos,
incentivos econdmicos y oportunidades de desarrollo profesional. Ademas, realizara
talleres para concienciar a los lideres sobre la importancia del reconocimiento
constante en la motivacion y eficacia del equipo.

4°, Fomentar un ambiente de trabajo colaborativo mediante programas de integracion,
actividades y talleres de comunicacion efectiva. Ademas, promover un liderazgo
inclusivo y participativo que motive a los trabajadores a sentirse parte activa de la
organizacién y fortalezca su compromiso. Estas acciones deben ser evaluadas
periédicamente para identificar su impacto en el clima organizacional y el compromiso

de los trabajadores.
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ANEXOS



Anexo 1: Instrumentos de Recolecciéon de datos
UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
Escuela de Administracion

ENCUESTA SOBRE SATISFACCION LABORAL

Estimado Colaborador:

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracién para contestar la presente encuesta,
la misma que forma parte de la tesis: Satisfaccién Laboral y Desempefio Laboral de los

Trabajadores de la Municipalidad Distrital San Francisco de Asis de Yarusyacan 2024.
Por favor:

1. No escriba su nhombre, la encuesta es anénimo y confidencial.
Responda las alternativas de respuesta segun corresponda y con sinceridad.
Marque con una “X” el numero de la respuesta que usted considere es la mas adecuada.

De acuerdo al cuadro que aparece.

Casi Algunas Casi .
Nunca . Siempre
nunca veces siempre
1 2 3 4 5
N° PREGUNTA
1 ¢, Se siente comodo(a) con las condiciones fisicas del lugar donde
trabaja?
2 ¢Considera que la infraestructura laboral cumple con las
necesidades para su desempefio?
3 ¢ Percibe un ambiente laboral agradable durante el desarrollo de
sus actividades?
4 ¢ Experimenta relaciones de colaboracion con sus comparieros de
trabajo?
5

¢Siente apoyo y orientacion adecuada por parte de sus

superiores?




¢ Participa activamente en el trabajo en equipo con resultados

positivos?

¢ Considera que las evaluaciones realizadas sobre su trabajo

fueron justas?

¢ Recibié reconocimiento por su esfuerzo y desemperio laboral?

¢ Obtuvo incentivos que lo(a) motivaron a realizar mejor su

trabajo?




N° PREGUNTA

1 | ¢Cumpli6 las tareas asignadas dentro de los plazos
establecidos?

2 : - . . .
¢Hizo un uso eficiente de los recursos disponibles para realizar
su trabajo?

3 |. . .
¢ Resolvid de manera oportuna los problemas que surgieron en
sus actividades laborales?

4 | ;Alcanz6 los objetivos establecidos para su posicion laboral?

5 P
¢ Contribuyd significativamente al logro de los resultados
organizacionales?

6 ¢ Entregd un trabajo con estandares de calidad adecuados?

7 | ¢ Logré resultados favorables utilizando los recursos asignados?

8 . " ~ .
¢ Se evaluo positivamente su desempefio laboral en comparacion
con el estandar esperado?

9

Cumpli6 con las metas especificas asignadas por la

organizacién?




. DATOS GEMERALES

Apellidos y Nombres del Informante
Cargo o Institucion donde labora
Mombre del Instrumento de Evaluacion
Autor del instrumento

Titulo

Anexo 02: Procedimiento de validez y confiabilidad

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

: Mg. Edwin A. CALDERON CARHUAS

: Cuestionario

: Bach. Xiomara Yessenia ROSAS DIAZ y Bach Gilda Peregrina CORNEJO MONAGO

: ADMINISTRADOR DE LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION PASCO.

: “Satisfaccion Laboral y Desempeiio Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital San Francisco de Akis de Yarusyacan 2024",

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21 -40 41 - 60 61 - 80 81 -100
10 (15 20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 | &0 |85 |90 |95 |100
21. TITULD Hace referencia al problema mencionado en las variables X
22 CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
23. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X
24, ACTUALIDAD Esta acorde a los cambios en la Administracion Modema X
25. ORGAMIZACION Existe una organizacion Logica X
26. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
27. INTENCIOMALIDAD | Adecuado para valorar los aspectos de Gestion de recursos X
humanos y satisfaccion laboral
28 COMSISTENCIA Basados en aspectos tedricos cientificos. X
29. COHERENCIA Entre los indicadores v las dimensiones X
30. METODOLOGIA La estrategia responde al proposito del diagnostico X
ll. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE _{ X ) NO APLICABLE (| )
IV. PROMEDIO DE VALORACION: a0 —
04085334 ‘ 981790006
Cemro de Pasco, Junio del 2025 oL
Lugar y fecha DNI Numero Firma del experto Telefono N2




HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
l. DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Informante : Mag. Jorge L. CAJAVILCA VICUNA
Cargo o Institucion donde labora : Universidad Nacional Daniel Alcides Carridn

Mombre del Instrumento de Evaluacion  : Cuestionario
Autor del instrumento : Bach. Xiomara Yessenia ROSAS DIAZ v Bach Gilda Peregrina CORNEJO MONAGO
Titulo : “Satisfaccion Laboral y Desempeno Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital San Francisco de Asis de Yarusyacan 2024°.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS

0-20 21 -40 4 - 60 61 - &0 a1 - 100
5|10 15 R0 |25 |30 |35 |40 (45 (50 (55 |60 |65 |70 (75 | &0 90 |95 | 100

=]
£n

11. TITULD Hace referencia al problema mencionado en las variables
12. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado

13. OBJETIVIDAD E=ta expresado en conductas observables

14. ACTUALIDAD Esta acorde a los cambios en la Administracion Modema
15. ORGANIZACION Existe una organizacion Logica

16. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad

17. INTENCIOMALIDAD | Adecuado para valorar los aspectos de Gesfion de recursos
humanos y satisfaccion laboral

15. CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos cientificos.

19. COHERENCIA Entre log indicadores vy las dimensiones
20. METODOLOGIA La estrategia responde al proposito del diagnostico

e e e ] e

A

lll. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE _{X) MO APLICABLE | )

IV. PROMEDIO DE VALORACION: b —

|
Fa

40460116 }; “"j 945700063
Cerro de Pasco, Junio del 2025 '.\

Lugar y fecha DNl Numero Firma del experto Telefono N2




DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Informante
Cargo o Institucion donde labora
Mombre del Instrumento de Evaluacion
Autor del instrumento

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

: Mag. Yasari S. RIVAS CORNELIO

: Cuestionario

: Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion

: Bach. Xiomara Yesszenia ROSAS DIAZ y Bach Gilda Peregrina CORNEJO MOMNAGO

Titulo : “Satisfaccion Laboral y Desempeno Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital San Francisco de Asis de Yarusyacan 2024".
Il. ASPECTOS DE VALIDACION:
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS
0-20 21 -40 41 -60 61 - 30 81 -100
10 (15 [20 (25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 [&0 | &5 |90 (85 (100
1. TITULO Hace referencia al problema mencionade en las variables X
2. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
3. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas obsenvables X
4. ACTUALIDAD Esta acorde a los cambios en la Administracion Modema X
5. ORGANIZACION Existe una organizacion Logica X
6. SUFICIEMCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
7. INTEMCIOMALIDAD | Adecuado para valorar los aspectos de Gestion de recursos X
humanos y satizfaccion laboral
& COMSISTENCIA Basados en aspectos tedricos cientificos. X
9. COHEREMWCIA Entre los indicadores vy las dimensiones X
10. METODOCLOGIA La estrategia responde al proposito del diagnostico X
ll. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE { x ) NO APLICABLE ([ )
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 85 —
Cerro de Pasco, Junio del 2025 75269597 QT8496733
Lugar y fecha DNl Humero Firma del experto Celular N°




Anexo 03: Matriz de consistencia

Tesis: Satisfaccion Laboral y Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital San Francisco de Asis de Yarusyacan 2024.

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES Y DIMENSIONES

METODOLOGIA

¢,Cual es el nivel de relacion
entre la Satisfaccion Laboral y el
Desempefio Laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San
Francisco de Asis de
Yarusyacan en el afio 20247

Establecer el nivel de relacion
que existe entre la Satisfaccion
Laboral y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de San
Francisco de Asis de
Yarusyacéan en el afio 2024.

Existe una relacioén significativa
entre la Satisfaccion Laboral y el
Desempefio Laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San
Francisco de Asis de
Yarusyacan en el afio 2024.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

¢Cual es el nivel de relacion
entre las condiciones laborales
y la eficiencia de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San
Francisco de Asis de
Yarusyacan en el afio 20247

¢Cual es el nivel de relacion
entre el reconocimiento y las
recompensas con la eficacia
laboral de la Municipalidad
Distrital de San Francisco de
Asis de Yarusyacan en el afio
20247

¢Cual es el nivel de relacion
entre las relaciones
interpersonales y el
compromiso organizacional de
la Municipalidad Distrital de San
Francisco de Asis de
Yarusyacan en el afio 20247

Determinar el nivel de relacién
entre las condiciones laborales
y la eficiencia de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San
Francisco de Asis de
Yarusyacan en el afio 2024.

Establecer el nivel de relacion
entre el reconocimiento y las
recompensas con la eficacia
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San
Francisco de Asis de
Yarusyacéan en el afio 2024.

Analizar el nivel de relacion
entre las relaciones
interpersonales y el
compromiso organizacional de
los  trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San
Francisco de Asis de
Yarusyacan en el afio 2024.

Existe una relacién significativa
entre las condiciones laborales
y la eficiencia de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San
Francisco de Asis de
Yarusyacan en el afio 2024.

Existe una relacién significativa
entre el reconocimiento y las
recompensas con la eficacia
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San
Francisco de Asis de
Yarusyacan en el afio 2024.

Existe una relacioén significativa
entre las relaciones
interpersonales y el
compromiso organizacional de
los  trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San
Francisco de Asis de
Yarusyacan en el afio 2024.

Variable 1
Satisfaccion laboral
Dimensiones:
Condiciones laborales
Reconocimiento y recompensa
Relaciones interpersonales
Variable 2
Desempeiio laboral
Dimensiones:
Eficiencia
Eficacia
Compromiso organizacional

Tipo de investigacién
Basica

Método de Investigacion
General:

Cientifica

Especificos:

Hipotético

Deductivo

correlacional

Disefio de investigacion:
No experimental
Poblacion:

37 personas

Muestra:
37 trabajadores

Técnicas e instrumentos de
recoleccién de datos
Encuesta
Cuestionario

Técnicas de procesamiento
y analisis de datos:

Excel,

SPSS V. 29




Anexo 04
ORGANIGRAMA MDSFAY

Y SOCIAL VASO
DE LECHE. SALUD Y PARTICIPACION CIUDADANA

SUS UNIDAD LOCAL DE EMPADRONAMIENTO (ULE) -
DEL ADWLTO
MAYOR (CiAM)

SUB UNIDAD DE DEFENSA MUNICIPAL DEL NIRO,
NIRA Y ADOL Y ALAS

| vwosooe ranseorre |

UNIDAD OEL AREA TECNICA I
MUNICIPAL




