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Resumen

El presente estudio, tuvo por objetivo principal determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el desempefio en los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de San Ignacio. La metodologia empleada para este estudio fue el tipo
descriptivo — correlacional, con un disefio no experimental — transversal y ademas
enfoque cuantitativo. Con la finalidad de recopilar los datos, la encuesta fue
empleada como técnica y como instrumento el cuestionario, el cual fue altamente
confiable y validado. La muestra estuvo constituida por 70 trabajadores
administrativos. Como resultado se obtuvo una correlacibn Rho de Spearman
positiva muy fuerte (r = 0,764) y altamente significativa (Sig. < 0,01). Se evidencio
gue el nivel de satisfaccion laboral es medio representado por el 57,1%, asi mismo
el desempefio en los trabajadores es de nivel medio representado por el 64,3%.
Con lo que se llegd a concluir que los trabajadores no se encuentran totalmente
satisfechos en su centro laboral y esto se ve reflejado en el regular desempefio que
manifiestan en la realizacion de sus actividades. Por ende, se determind que la
satisfaccion en el trabajo esta relacionada con el desempefio de los servidores en
la Municipalidad de la Provincia de San Ignacio, lo cual quiere decir que, si la
satisfaccion laboral incrementa, como consecuencia incrementara el desempefio
en los trabajadores o viceversa, si la satisfaccion laboral disminuye, como

consecuencia disminuira el desemperio en los trabajadores.

Palabras claves: Satisfaccion laboral, desempefio, correlacion.
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Abstract

The main objective of this study was to determine the relationship between
job satisfaction and performance in workers in the Provincial Municipality of San
Ignacio. The methodology used for this was the descriptive - correlational type, with
a non-experimental - cross-sectional design and also a quantitative study approach.
In order to collect the data, the survey was used as a technique and the
guestionnaire as an instrument, which was highly reliable and validated. The sample
consisted of 70 administrative workers. As a result, a very strong (r = 0.764) and
highly significant (Sig. < 0.01) positive Spearman’'s Rho confirmation was obtained.
It is evident that the level of job satisfaction is average represented by 57.1%,
likewise the performance of workers is average level represented by 64.3%. With
which it was concluded that the workers are not totally satisfied in their workplace
and this is reflected in the regular performance they show in carrying out their
activities. Finally, it will be prolonged that job satisfaction is related to the
performance of the servers in the Municipality of the Province of San Ignacio, which
means that, if job satisfaction increases, as a consequence it will increase the
performance of the workers or vice versa, if job satisfaction decreases, as a

consequence the performance of workers will decrease.

Keywords: Job satisfaction, performance, correlation.
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l. INTRODUCCION
1.1. Realidad Problematica

La satisfaccion laboral en estos tiempos es asunto que sobresale por su
importancia en las organizaciones, las cuales se enfrentan cada dia a nuevos
desafios. Dichas organizaciones deben verse en la necesidad de velar por la
satisfaccion de sus trabajadores, considerandolos como un recurso valioso y
base primordial para la concrecion de objetivos planteados, por ello, es de
mucha relevancia el conocimiento de la satisfaccion laboral en las empresas.
Dicho de otra manera, conocer la percepcion que tienen los trabajadores con
respecto a su condicion en el trabajo, para actuar frente a los diferentes factores
y adquirir un alto desempefio. Aun sabiendo esto, no todas las empresas en el
mundo se preocupan por mantener satisfechos laboralmente a su capital
humano y esto por consecuencia repercute en los trabajadores y su

desempeiio.
Nivel Internacional

Sanchez & Garcia (2017) mencionan que en la ciudad de Meéxico
aproximadamente desde los afios 90’s la satisfaccion laboral en los
trabajadores se ha visto disminuida; se pudo evidenciar que el salario es el
aspecto mas relevante que genera insatisfaccion laboral, debido a que muchos
trabajadores consideran que su remuneracidon no esta acorde con las
actividades que desempefian. Asi mismo otro factor que origina una baja
satisfaccion laboral es el desarrollo, esto debido a que en muchas empresas
los directivos no ofrecen mejores puestos, ni oportunidades de ascenso a sus
trabajadores. Este descuido impacta de una manera perjudicial y desfavorable,
ya que la carencia de factores de satisfaccion laboral perjudica al trabajador al
momento de despefiarse en sus labores, por lo tanto, un trabajador que no esta
satisfecho laboralmente no demuestra una buena disposicion para realizar sus
actividades. Frente a este gran problema se da como recomendacion a las
organizaciones a poner énfasis en la creacion de politicas o parametros de
satisfaccion laboral, que generen las ganancias idoneas a sus trabajadores

remunerandolos de manera justa, brindar oportunidades de desarrollo y una
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excelente seguridad en el trabajo, asimismo, debe existir un entorno en el cual
los trabajadores expresen libremente sus ideas ante sus jefes superiores, todo
ello con el propdsito de incrementar la satisfaccion en el trabajo para incentivar
el buen desempeiio, ya que es un componente fundamental y de mucha
Importancia que siempre debe prevalecer en las organizaciones, por lo tanto, si
una organizacion mantiene la satisfaccion laboral esta tendr& muchos
beneficios, no solo a nivel de organizacion si no también beneficios para sus

trabajadores.

Salazar (2019) en su articulo satisfaccion laboral y desempefio,
menciona que muchas organizaciones consideran importante para la
satisfaccion de los trabajadores solamente el aspecto econdémico, dejando de
lado el aspecto social, las interrelaciones entre compaferos, las condiciones y
ambientes en los que laboran, el reconocimiento y bienestar de sus
trabajadores; lo cual repercute de forma directa con su desempefio. Es
fundamental que la alta direccién de las organizaciones tenga conocimiento de
las caracteristicas de los trabajadores, ya sean generales como también
especificas, asi mismo deben comprender cuales son las causas que estan
influyendo en su nivel de desempefio, con el fin de tomar decisiones idéneas y
proponer estrategias y politicas, asi como también acciones las cuales
permitiran actuar eficientemente en funcion de la mejora constante de la
empresa. Cabe mencionar que la satisfaccion laboral contribuye a que el
recurso humano se muestre feliz con su trabajo, por ello si las empresas quieren
tener trabajadores eficientes y con buen desempefio, es de suma importancia
gue se preocupen por ellos y establezcan los medios necesarios para lograr la

satisfaccion de estos.

De acuerdo con Alvarez, Lépez, & Silva (2019) la satisfaccion en el
trabajo es un componente fundamental y de mucha importancia que siempre
debe prevalecer en las organizaciones, ya que esta se ve reflejada en la forma
en que un trabajador desempefa sus actividades. Hoy en dia en las
organizaciones privadas y publicas se han identificado diversos problemas en
la satisfacciébn de su personal, debido a que muchas de ellas no poseen

adecuados ambientes de trabajo, en los que el personal pueda desempefiarse
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de manera eficiente, y faciliten la relacion y comunicacion entre subordinado —
superior y viceversa, asi mismo muchos trabajadores no son valorados por su
esfuerzo, y su reconocimiento es bajo. Estudios realizados referente a la
satisfaccion laboral indican que la interrelacion del colaborador con los altos
mandos produce menos satisfaccion en ellos. Esto se ha vuelto un problema
de gran relevancia, por ello los directivos de las organizaciones deben estar
comprometidos en velar por mantener una excelente satisfaccion laboral y
bienestar de sus trabajadores. Cabe resaltar que la satisfaccion en el trabajo
es predictora del desempefio y mantienen una relacion clara y directa, por lo
tanto, aquel colaborador que se encuentre mas satisfecho laboralmente tendra
un mejor desempefio y sera mas productivo, por lo contrario, los trabajadores
insatisfechos con el trabajo demuestran un bajo nivel de desempefio y mayor
indice de rotacion y absentismo.

Nivel Nacional

De acuerdo con Arismendiz (2019) en la actualidad un pilar fundamental
para las organizaciones es la satisfaccion laboral de los trabajadores, puesto
gue, si el personal se siente satisfecho en su centro laboral se mostrara
motivado al desempefiar sus actividades, contribuird de manera positiva y
ayudara a alcanzar los propdsitos y objetivos que se plantee la organizacion.
Sin embargo, hay distintos factores que inciden negativamente en la
satisfaccion del trabajador, estos son: falta de reconocimiento laboral, el bajo
nivel de incentivos, la falta de comunicacion entre comparieros y la carencia de
un buen manejo de relaciones interpersonales. Aun teniendo conocimiento de
lo importante que es laboralmente la satisfaccion para incrementar el
desemperio de sus trabajadores y de esta manera lograr una alta competencia
prevaleciendo Optimamente en el mercado, muchas organizaciones no se
preocupan por ello, y solo ponen énfasis en incrementar sus ventas y
ganancias, olvidandose de su recurso humano los cuales son el factor principal
de la organizacion. Por tal motivo las organizaciones deben esforzarse en
incrementar las habilidades de su personal y producir un buen clima laboral, a
fin que de esta manera los empleados se sientan satisfechos con las labores

gue desempefian en su organizacion, asi mismo tienen el deber de desarrollar
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nuevos procesos gerenciales, los cuales le permitan crear mecanismos de
adaptacion con el fin de conseguir una constante mejora en el desempefio de

sus trabajadores.

Boada (2019) manifiesta en su articulo que la satisfaccion en el trabajo
es un factor vital y tiene influencia positiva en el desempefio de los trabajadores,
asi como en el desempefio de toda la empresa en general. Sin embargo,
diversas organizaciones en el Peru se han visto afectadas por el deficiente
desempeiio mostrado por sus trabajadores, ya que no se encuentran
totalmente satisfechos en su centro de labores, por causa de problemas como
malas condiciones de trabajo, remuneraciones injustas, malas relaciones con
comparnieros y jefes, poca valorizacion de su esfuerzo y trabajo, carencia de
reconocimiento, entre otros; volviéndose un gran desafio para las empresas
sostener su productividad. La insatisfaccién de los trabajadores es considerada
como una sefial de deterioro de la eficiencia organizacional y esta asociada con
la declinacion de la productividad. Por tales motivos, se recomienda la medicién
periddica de la satisfaccion percibida a través del recurso humano de la
organizacion, evaluando diversos aspectos que podrian influir en su
desemperio, asimismo es urgente llevar a cabo una intervencion con el fin de

motivar a los trabajadores.

Huerta, Ching, Campos, & Antaurco (2019) en su investigacion realizada
en una empresa del Peru, en el distrito de Carquin — Lima, menciona que las
empresas Unicamente se dedican a ofrecer sus productos al publico, pero no
toman importancia de las deficiencias o problemas que estan fatigando a sus
empleados en torno a la empresa, generando una baja en la satisfaccion laboral
de los mismos. En su mayoria el personal de una empresa suele estar
insatisfecho por motivos como la falta de incentivos motivacionales (incremento
en las horas laborales, pagos a destiempo, incluso faltas de respeto por parte
de sus superiores), los cuales son factores determinantes de su desempefio y
la calidad de su trabajo. Por ende, las organizaciones tienen el deber de cuidar
el bienestar de sus trabajadores, para que estos se puedan sentirse satisfechos
laboralmente, felices, comprometidos e involucrados con el trabajo, mostrando

un alto desempefio en sus labores, lo cual seria positivo y beneficioso para las
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organizaciones, ya que necesitan tener un personal eficiente, con las
competencias, habilidades y conocimiento necesario para lograr
desempeniarse laboralmente de una manera Optima. Asi mismo los buenos
resultados y la supervivencia de una organizacion estan relacionadas con las
habilidades y el desempeiio que tiene cada trabajador, ya que son ellos los que
ejercen actividades con el fin de lograr el cumplimiento de sus objetivos y

propositos organizacionales.

Nivel Local

La Municipalidad Provincial de San Ignacio es una entidad publica
dedicada a brindar servicios publicos a los ciudadanos y administrar dicha
provincia. La satisfaccion laboral en las municipalidades es tema de mucha
importancia, ya que ésta permitird a las autoridades realizar diferentes cambios
en su gestion e implementar estrategias que mejoren favorablemente la
satisfaccion de sus trabajadores, con el fin que estos realicen sus labores de
manera eficiente y logren todos los objetivos y metas propuestas por la misma
municipalidad. Sin embargo, actualmente en la Municipalidad Provincial de San
Ignacio la realidad problemética que se ha podido observar, es que existe un
ambiente laboral muy tenso, inestabilidad laboral y malas condiciones laborales
debido a que algunos equipos no funcionan de manera adecuada, por ende,
esto podria generar una baja satisfaccion laboral en los servidores. Por tal
motivo, en este estudio se ha optado por analizar el nivel de satisfaccion laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Ignacio.

Asi mismo, se ha podido observar que en la Municipalidad Provincial de
San Ignacio existe una problemética con respecto al desempefio de los
trabajadores, debido a que no se realiza una motivacion extrinseca, la verdad
es que, si un trabajador percibe que las labores que realiza en su organizacion
no tienen valor, importancia o razén de ser, posiblemente este les resulte mas
tedioso realizarlo, por ende, no se lograra un buen desempefio. Ademas, otro
factor que esta influyendo en el desempefio es el ambiente de trabajo, ya que
este no redne las condiciones necesarias para desempefiar y realizar las

actividades sugeridas. Por tal motivo, en este estudio se ha optado por analizar
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el nivel de desemperio de los servidores de la Municipalidad Provincial de San

Ignacio.

Consideramos que el presente estudio realizado es conveniente ya que
se determinara cual es la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y el
desempeiio en los trabajadores en la Municipalidad Provincial de San Ignhacio
y ademas se constituye como un aporte para dicha municipalidad, a través del
cual se podran tomar las decisiones correctas, con el proposito de mejorar la

satisfaccion laboralmente y asi generar un eficiente desempefio del trabajador.

1.2. Trabajos Previos
Nivel Internacional

Garcia (2019) En su estudio de nombre “Correlacion entre la satisfaccion
laboral y el desempefio en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardin Azuayo”
en Ecuador. El propdésito primordial de este estudio fue medir la satisfaccion
laboral del colaborador ademéas de su desempefio en las actividades que
realiza. Para ello, se empleo en la metodologia el tipo correlacional-descriptivo
utilizando el enfoque cuantitativo, ademas se emple6 disefio no experimental,
donde tuvo un muestreo de 68 trabajadores. Para la recopilacién de datos se
hizo el empleo de una encuesta como técnica y el instrumento que se empled
fue un cuestionario. Se evidencié en los resultados que la satisfaccion del
personal se manifiesta en un nivel medio, donde las dimensiones de mayor
satisfaccion son la interaccion entre compafieros, el reconocimiento y la
motivacién, por el contrario, las de menor satisfaccion son los recursos y
condiciones laborales. En cuanto al desempefio el resultado evidencié un nivel
alto. Asi mismo, se obtuvo que las variables de estudio se encuentran
relacionadas de manera positiva con una intensidad moderada, reflejandose en
los aspectos de direccion de la unidad con 0,464 y puesto de trabajo con 0,541,
lo cual indica que, al haber mayor satisfaccion en estos factores, el desempefio
del personal también sera mayor. Concluyendo que existe correlacion entre
estos factores, por lo tanto, la satisfaccion del personal es influyente en el
desempeiio que tiene cada trabajador dentro de la cooperativa. Finalmente se

recomendo implementar un plan de mejora en los aspectos de condiciones
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laborales, recursos, materiales e infraestructura, que son los que presentan una

satisfaccion débil.

Lopez & Villacis (2018) En el estudio de titulo “Satisfaccion laboral y su
incidencia en el desempefio del personal de la Unidad Educativa Particular
Bilinglie Santiago Mayor de la ciudad de Guayaquil. Su propdsito principal de
este estudio fue indicar el nivel de asociacion entre las variables satisfaccion
laboral y el desempefio de la plana docente y personal administrativos de dicha
unidad educativa. La metodologia de la cual se hizo uso, fue el tipo descriptiva
y correlacional, ademas tuvo un enfoque mixto. Para recoger datos emplearon
las técnicas de entrevista y encuesta, asi mismo, se emple6é un cuestionario
como instrumento. Como resultados se pudo definir que los encuestados en
cuanto a la satisfaccion en el trabajo su nivel en promedio es del 50% de
respuesta positiva, asimismo se identificd6 que la satisfaccion laboral guarda
relacion de modo significativo con el desempefio. Concluyendo que tener un
buen desempefio esta relacionado con recibir buenas retribuciones
economicas, psicoldgicas y sociales. De modo que, si un trabajador percibe
estas recompensas como justas, desarrollara un alto grado de satisfaccion al
tener la percepcion que esta siendo remunerado adecuadamente. Finalmente
se recomendd evaluar y controlar de manera progresiva al personal, originando
un incremento positivo en su satisfaccion laboral como en su desempefio, ya
gue de esta manera la institucion se vera mas beneficiada y con una mayor

rentabilidad.

Rodriguez (2017) En la investigacion titulada “Satisfaccion laboral como
predictor del desempefio laboral del capital humano del Centro Especializado
en Atencién Primaria a la Salud - Andrés Quintana Roo San Juan de las
Huertas, Estado de México”. Su principal propdsito fue la evaluacion de la
satisfaccion laboral para predecir el desempefio de los colaboradores de la
institucion de salud. La metodologia empleada para este estudio tuvo un
enfoque cuantitativo, descriptivo y transversal. A fin de recoger datos se empleo
la técnica entrevista y encuesta, y se empled el cuestionario como instrumento.
Los resultados evidenciaron que existe un mayor porcentaje de satisfaccion en

los colaboradores varones representado por el 80%, por el contrario, los
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colaboradores de sexo femenino demuestran una satisfaccion menor, de modo
que el personal de sexo masculino se esta desempefiando mejor en sus
labores. Asimismo, se evidencié una existente asociacion positiva moderada
(r=0,573) entre las variables estudiadas, por lo cual se afirma que, si la variable
1 aumenta, por lo tanto, la variable 2 también aumentara. La investigacion
concluyd que el ambiente en que laboran los trabajadores interviene en la
satisfaccion laboral, la cual conforma un elemento fundamental para contribuir
con el buen desempefio de los trabajadores. Se dio como recomendacion al
centro de salud tomar en cuenta los resultados evidenciados y enfocarse en
mantener siempre en todo su personal una excelente satisfaccion
laboralmente, debido a que esta institucion brinda el servicio de atencion a la
salud y muchas personas ponen su confianza en ellos, por lo cual sus
colaboradores deben demostrar un eficiente desempefio en el desarrollo de sus

labores.

Espaderos (2016) En su tesis con titulo: “Relacion entre desempeno y
satisfaccion laboral en el departamento de direccion financiera de la
Municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa”. El propdsito primordial fue
establecer la asociacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio del
personal de dicho departamento. Se empled en la metodologia el tipo
descriptivo — correlacional. Para recoger datos se aplicaron la técnica de
entrevista y encuesta, asi también un cuestionario como instrumento. Los
resultados evidenciaron que el 70% de los trabajadores se muestran de
acuerdo y el 30% se muestran totalmente de acuerdo en cuanto a la
satisfaccion laboral. Del mismo modo, se evidencio acerca del desempeiio que
el 53% es muy bueno, el 40% es bueno, y el 7% es regular. Se llego a concluir
gue la satisfaccién laboral en la Municipalidad de San Lucia Cotzumalguapa se
encuentra en un nivel alto, ya que predominan las actitudes como dedicacion
por el trabajo, el estado animico, la motivaciéon y ademas los trabajadores
demuestran compromiso con su trabajo. Con respecto al desempefio en los
trabajadores es alto y ello se refleja en su actitud, su productividad, asi como
su eficiencia y muestran un buen trabajo en equipo. Finalmente se recomendo

la implementacién de un plan de reconocimientos monetarios y no monetarios,
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que sea gratificante para el personal y de este modo incentivar la mejora de su

desemperio y finalmente aumentar su satisfaccion en su centro de trabajo.

Sanchez (2015) En su estudio de nombre “La influencia de la satisfaccién
laboral en el desempefio de los trabajadores del area de produccién de la
empresa Plywood Ecuatoriana S.A”. El principal propésito de este estudio fue
establecer cuan influyente es la satisfaccion laboral de los colaboradores de
dicha empresa en su desempefio. Para ello, se empled en la metodologia el
tipo correlacional-descriptivo y explicativa, ademas se empled el disefio no
experimental, donde tuvo una muestra de 46 trabajadores. A fin de recopilar los
datos se aplicé una encuesta como la técnica, asi mismo, el instrumento que
se empled es un cuestionario. Se evidenciéo como resultado que la satisfaccion
laboral del personal se muestra en un nivel alto, ademas esta influyendo en el
desempeiio de los mismos de forma positiva y directa, lo cual se refleja en el
76% de los colaboradores que tienen un desempefio de nivel promedio y el
24% que manifiestan un desempefio de nivel superior al promedio. Por tal, se
llegé a concluir que hay una asociacion existente entre las dos variables
estudiadas y que un alto nivel de satisfaccion en el trabajo conducird a mejores
resultados en el desempefio de los colaboradores. Asi mismo se concluy6 que
los factores mas influyentes para que los colaboradores manifiestan un buen
desempefio son los reconocimientos, la estabilidad laboral, gratificaciones y la
seguridad. Finalmente se recomendd implementar capacitaciones de acuerdo
a las funciones de los trabajadores y las nuevas tendencias para su desarrollo,
ademas crear programas de incentivos econdmicos y mejoras salariales, con
el proposito de influir de un modo positivo en la satisfaccion del personal, en su

rendimiento y el de la empresa.
Nivel Nacional

Espinoza (2020) En su tesis titulada “Satisfaccion y Desempefio laboral
de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020”. Su
principal proposito de dicho estudio fue definir la asociacion que existe entre la
satisfaccion y el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad de la

Provincia de Chepén. Para lo cual, se emple6 en la metodologia el tipo
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correlacional, transversal y el enfoque fue cuantitativo, ademas se empleo el
disefio no experimental. Fueron 100 servidores municipales los que
conformaron la poblacion. Para recoger datos empleé como técnica encuesta
a los trabajadores, y ademas se empleé el cuestionario como instrumento. Con
los resultados se evidencio que la satisfaccion laboral se manifiesta en un nivel
medio representado por un 70%, asimismo, el desempefio mostrado por los
colaboradores esta en un nivel medio representado por el 62%. Ademas de ello,
se establecié que si existe una asociacion entre la variable 1 y la variable 2,
siendo esta una asociacion positiva moderada (r=0,744) y con un alto nivel
significativo (0,000). Concluyendo que la satisfaccion laboral del colaborador
municipal, asi como el desempefio mostrado en el desarrollo de sus labores se
encuentran relacionados, debido a que la asociacion existente entre las
variables es positiva. Para finalizar se recomend6 emplear técnicas y
estrategias idéneas en las diferentes areas de la municipalidad, garantizando
el aumento de la satisfaccion en el trabajo, ya que de este modo se alcanzara

el buen desemperfio de ellos.

Vargas (2020) En su tesis de nombre “La Satisfaccion laboral y el
desempeio de los colaboradores de la Municipalidad distrital de Tabalosos,
2020”. Su principal proposito fue establecer la asociacion entre la satisfaccion
laboral y el desempefio de los servidores del Municipio de Tabalosos. Para
esto, se empled la siguiente metodologia: tipo de investigacion basico de disefio
no experimental, donde se trabajé con muestra de 50 trabajadores. A fin de
recopilar los datos se hizo el empleo de una encuesta, utilizada como técnica y
de instrumento se empled un cuestionario. De los resultados estadisticos se
obtuvo que el nivel de asociacion entre las variables investigadas es de 0,146
lo cual indica que es positiva muy baja y la significancia muestra un nivel de
0,310, la cual al ser mayor al 0,05 se rechaza la hip6tesis alternativa. Por tal
razon se admite que entre las variables satisfaccion en el trabajo y desempefio
no hay relacion alguna. Concluyendo que, al ser nula dicha asociacion, el
desempeirio de los trabajadores es influenciado por otros factores. Sin embargo,
a pesar de los resultados, el autor recomienda mejorar y fortalecer

independientemente los niveles de satisfaccion y desempefio de sus servidores
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a través del abastecimiento adecuado de herramientas con el fin que el
colaborador realice eficientemente sus labores, ademas de ello, incentivar el
buen desempefio mediante capacitaciones continuas e incentivos economicos

y no econdémicos.

Villalva (2020) En su estudio de nombre “La Satisfaccién laboral y
Desempefio laboral de los colaboradores de la caja Arequipa de la agencia
coronel Mendoza, Tacna, 2019”. El principal propdsito de este estudio fue
establecer si la satisfaccion en el trabajo esta relacionada con el desempefio
del personal de la Caja Arequipa. Para ello, se emple6 en la metodologia el tipo
correlacional, basica, transversal, ademas se emple6 el disefio no
experimental, donde tuvo un muestreo de 60 trabajadores. Para la recopilacion
de datos se hizo el empleo de una encuesta como técnica, ademas, el
instrumento que se empleo es el cuestionario. Se evidencio en los resultados
que el 93.3% del personal de la Caja Arequipa laboralmente se encuentran
satisfechos y un 6.7% mantienen una satisfaccion moderada, asi mismo, el
81.7% del personal demuestran un desempefio laboral excelente, un 15% del
personal demuestran un desempefio laboral bueno, sin embargo, un 3.3%
demuestran un desempefio laboral regular. Con respecto a la correlacion se
consiguio el resultado de 0.178 con nivel de significancia de 0.000, lo cual
refleja que la asociacion de ambas variables es positiva muy débil.
Concluyendo que se obtuvo la suficiente evidencia para establecer que las
variables estudiadas si se encuentran relacionadas, y se ve reflejado en la
buena satisfaccién laboral que existe en el personal y en su excelente
desempeiio. Finalmente como recomendacion se pide mantener constantes
mejoras de manera estratégica, monitoreando constantemente al personal y
mejorando la organizacion de sus funciones, asi mismo, mantener de manera
activa la participaciéon de todo el personal en capacitaciones de acuerdo a sus
labores, esto con la finalidad de crear una experiencia mayor y satisfaccion en
el desarrollo de sus labores, lo cual sera muy beneficioso para la misma
organizacion, ya que se creard una buena relacion entre colaborador y

empresa.
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Chaname (2018) En la tesis con titulo “Satisfaccion y Desempefio
Laboral en la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital de La
Perla, Callao 2018". Su principal propdsito fue puntualizar la asociacion
existente entre la satisfaccion laboral y el desempefio. De modo que empleo la
metodologia de tipo béasico, correlacional de corte transversal y ademas con un
disefio experimental. Fueron 136 colaboradores publicos los que conformaron
la muestra en esta investigacion; a fin de recoger datos se emple¢ la técnica de
encuesta, aplicando un cuestionario como instrumento. Se evidencié en el
resultado que el personal manifiesta un nivel medio de satisfaccion laboral,
representado por 81,62%, el 8,82% manifiestan un nivel alto y, por dltimo, el
9,56% demuestran un nivel bajo de satisfaccion en el trabajo, lo cual significa
gue el personal municipal no se encuentra totalmente satisfecho en su centro
de trabajo. En lo que refiere al desempeiio se obtuvo que el 47,06% de los
encuestados demuestran un desempefio muy alto, el 33,09% manifiestan un
desemperio alto y, por ultimo, el 19,85% muestran un desempefio medio 0
regular; ademas, se demostré que la satisfaccion laboral esta asociada de
modo significativo con el desempefio de los servidores municipales, es decir
gque a mayor satisfaccion laboral como resultado mayor desempefio.
Finalmente se recomendé reforzar las politicas de la municipalidad en beneficio
de la satisfaccion del trabajador, y para ello se debe determinar un modelo de
gestion, el cual favorezca la capacitacion de los funcionarios y servidores

nuevos, optimizando su desempeiio.

Salguero (2017) En el estudio de nombre “Satisfaccion laboral con
relacion al desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del
Santa, Chimbote”. El principal propésito de dicho estudio fue definir la
asociaciéon que existe entre la satisfaccion laboral y el desempefio del
mencionado municipio. Se empleé en la metodologia el tipo descriptivo —
correlacional. A fin de reunir datos se empled la técnica de encuesta, y se
empled un cuestionario como instrumento. Los resultados estadisticos que se
obtuvieron evidencian que entre la satisfaccion en el trabajo y el desempefio
existe una asociacién positiva sustancial. Otro hallazgo fue el nivel de

satisfaccion en el trabajo el cual se mostré bajo con un 62,5% y el nivel de
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desempenio en el personal el cual se manifiesta medio o regular con un 80,6%.
Se concluyé que los servidores municipales presentan insatisfaccion laboral y
en cuanto al desempernio, los jefes de area manifiestan que sus subordinados
tienen un desempefio medio o regular. Por tanto, se entiende que, a menor
satisfaccion en el trabajo, menor seré el desempefio. Finalmente se recomendd
aplicar politicas de desarrollo y estrategias educacionales, las cuales permitan
gue el trabajador se involucre con la institucion y experimente una mejora
profesional, con el propésito de aumentar su satisfaccion en el trabajo y su
desempeiio.

Nivel Local

Carrion (2020) En su investigacion de nombre “Satisfaccion laboral y
desemperio del personal de la sede administrativa UGEL San Ignacio - 2020”.
Dicho estudio tuvo como principal objetivo establecer el nivel de la relacién
entre la satisfaccion laboral y el desempefio de los colaboradores de dicha
institucion. La metodologia empleada fue la siguiente: el tipo aplicada -
correlacional y transversal, ademas se empled un disefio no experimental y
enfoque cuantitativo. Fueron 69 colaboradores quienes integraron la muestra
para este estudio. Para recoger datos empled como técnica encuesta a los
trabajadores, y ademas se empled el cuestionario como instrumento. Los
resultados evidenciaron una correlacion RS de 0,868 lo cual demuestra que la
satisfaccion laboral sostiene asociacion con el desempefio positiva muy fuerte
y estadisticamente significativo. Se llegd a concluir, que si la institucion logra
sostener una alta satisfaccion laboral en su personal, como resultado se
mostrara un eficiente desempefio organizacional en la sede de UGEL San
Ignacio. Por ende, recomiendan a la gerencia de la instituciébn que promuevan
el logro de la satisfaccion con las condiciones fisicas en las que el personal
desarrolla sus funciones, de igual manera la satisfaccién con el trabajo, asi
como también su intervencién y apoyo en tomar decisiones, ya que, mediante
esto, se lograra que el personal tenga un desempefio de calidad en beneficio

de la organizacion.
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Flores & Leiva (2019) En la tesis “Relacion entre la satisfaccién laboral
con el desemperio de los colaboradores del area de administracion de la Diresa
Cajamarca, 2019”. El propésito principal de dicho estudio fue precisar la
asociacion de la satisfaccion laboral con el desempefio de los administrativos.
La metodologia empleada fue la siguiente: el tipo descriptivo — correlacional, de
corte transversal, ademas se empled el disefio no experimental. Para recoger
datos empled como técnica encuesta a los trabajadores, y ademas se empleo
el cuestionario como instrumento. Como resultados se obtuvo una correlacion
Spearman de 0,722 entre las variables investigadas, lo cual expresa que existe
asociacion positiva considerable. Se llegé a la conclusién que la satisfaccion en
el trabajo posee una asociacion positiva considerable con el desempefio, lo cual
evidencia que, si la satisfaccion laboral incrementa, como consecuencia
también incrementard el desempefio o en caso contrario, si la satisfaccién
laboral se reduce, como consecuencia el desempefio se reducira. Finalmente
se recomendd observar, determinar y evaluar progresivamente la satisfaccion
laboral de los colaboradores, asi como también su desempefio dentro de la
institucion, con la finalidad mejorar ambas variables mencionadas y conseguir

mayores beneficios y el éxito de la organizacion.

Carranza (2018) En su tesis “Satisfaccion laboral y su influencia en el
desempeiio de los colaboradores del area de programas sociales de una
municipalidad del departamento de Cajamarca”. El objetivo primordial fue
precisar cuanto influye la satisfaccion laboral en el desempefio del personal del
area de programas sociales. Para ello, se emple6 en la metodologia el tipo
correlacional, aplicativo y el enfoque fue cuantitativo, ademas se empleo el
disefio no experimental. Fueron 50 servidores municipales los que conformaron
la muestra. Para recoger datos emple6 como técnica encuesta a los
trabajadores, y ademas se aplicé un cuestionario como instrumento. Al obtener
los resultados se evidenciaron que un 62% de los encuestados manifiestan una
satisfaccion laboral regular, el 28% manifiestan una satisfaccion laboral parcial
y el 10% manifiestan una satisfaccion laboral alta; en cuanto a la variable 2, el
92% manifiestan un desempefio alto, sin embargo, solamente el 8%

manifiestan un desempefio parcial. Asi mismo en la correlacién se hall6 la
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significancia de 0,000, en consecuencia, se da la aprobacién de la hipétesis
alterna. Concluyendo que la satisfaccion en el trabajo tiene influencia positiva
y muy significativa con el desempefio del personal perteneciente a la oficina de
programas sociales. Finalmente se recomendd priorizar en la mejora del
bienestar y la satisfaccion en el trabajo del personal, ya que esto contribuira a
buenas actitudes en su desempefio, aumentando su compromiso con la

institucion y su productividad.

Mondragdn (2018) En su estudio de nombre “Nivel de Satisfaccion y
desempeio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Auténoma de Chota, 2018”. Su principal propésito de este estudio fue
establecer si la satisfaccion laboral del colaborador administrativo de la
mencionada institucién esta asociada con su desempefio. Para ello, se empled
en la metodologia el tipo correlacional, ademas se empled el disefio no
experimental, donde tuvo un muestreo de 68 trabajadores. Para la recopilacion
de los datos se hizo el empleo de la encuesta como técnica y el instrumento
gue se empled es el cuestionario. Se evidencio en los resultados que el 77,9%
del personal que se muestran laboralmente satisfechos desarrollan un
desempeio bueno, de igual manera el 10,3% del personal que se muestra
laboralmente muy satisfecho desarrolla un desempefio excelente. Con respecto
a la correlacion se consiguio el resultado de 0.604 con nivel de significancia de
0.000, lo cual refleja que la asociacibn de ambas variables es directa y
significativamente alta. Concluyendo que se obtuvo la suficiente evidencia para
establecer que las variables estudiadas si se encuentran relacionadas, asi
como cada una de sus dimensiones, por lo tanto, se afirma que la satisfaccion
en el trabajo del personal de la UNACH contribuye de manera directa para que
estos tengan un mejor desempefio en su organizacion. Finalmente
recomiendan la implementacion de un plan de reconocimiento para los
colaboradores que demuestren un desempefio laboral excelente, asi mismo,
recomiendan el alquiler de un local con mayor amplitud de espacio, para que la
oficina administrativa se encuentre mejor distribuida y con buena ventilacién, y,

por ultimo, brindar al personal charlas de concientizacion con respecto al clima
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y cultura organizacional con el fin de obtener mejoras en las relaciones

interpersonales del personal.

Pérez & Vazquez (2016) En la tesis de nombre “Relacion entre la
satisfaccion laboral y el desempefio de los colaboradores del area de
operaciones — agencia central Cajamarca del banco de crédito del Peru, 2016".
Su propésito principal de dicho estudio fue definir la asociacion de la
satisfaccion en el trabajo con el desempefio del area de operaciones. La
metodologia empleada fue la siguiente: el tipo descriptivo — correlacional, de
corte transversal, ademas se empleé el disefio no experimental. Para recoger
datos empled como técnica encuesta a los trabajadores, y ademas se emple6
el cuestionario como instrumento. Fueron 20 trabajadores del area de
operaciones los que conformaron la muestra. Los resultados conseguidos
mostraron una asociacion significativa entre la variable 1 y la variable 2, que se
comprob6 con el coeficiente de Pearson de 0.288. Llegando a la conclusion
gue la satisfaccion en el trabajo y el desempefio del personal del area de
operacion tienen relacién, lo cual significa que a mayor satisfaccion laboral
como resultado se tendrd un mayor desempefio, o de modo opuesto, con una
menor satisfaccion laboral como resultado se tendra un menor desempefio en
los trabajadores. Finalmente se recomendd al banco la ejecucion de
mediciones de satisfaccion laboral constantemente, para asi tener informacion
sincerada y actualizada, la cual servird para tener conocimiento y cubrir las
necesidades que presenten los colaboradores del é&rea operativa,

contribuyendo a su buen desempefio.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral a lo largo del tiempo ha sido definida por diferentes

autores los cuales veremos a continuacion.

Palma (2005) Afirma que la satisfaccién laboral se puede definir como la

predisposicion relativamente permanente que un colaborador tiene hacia su
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trabajo, y aquella satisfaccion esta basada en los valores y creencias que ha

desarrollado a raiz de toda su experiencia laboral.

Robbins (1998) Con respecto a la satisfaccion laboral hace mencion que ésta
es descrita como el producto de las diversas actitudes que tiene un colaborador
hacia las labores que desempeiia, hacia sus compaferos de trabajo, hacia la
empresa, supervisores, remuneraciones, ascensos y también hacia la vida en

general.

Asi mismo Gonzalez (2006) Sostiene que la satisfaccion laboral se puede
describir como un conjunto de actitudes que tiene una persona hacia la tarea
gue se le asigna o desempefia en su organizacion. Las diversas actitudes de
cada colaborador seran definidas en base a las caracteristicas que tenga el

puesto de trabajo y por cdmo el sujeto considera dicha actividad.

Chiang, Martin, & Nufiez (2010) Nos afirman que en el transcurso del tiempo
han aparecido diversas definiciones de satisfaccion laboral dadas por diferentes
autores. Ademas, hay una diversidad de definiciones las cuales hacen alusion
a la satisfaccion en el trabajo como un sentimiento, una emocion o0 una

respuesta afectiva que puede tener un trabajador.

Alles (2007) Sostiene que la satisfaccién en el trabajo es comprendida como la
agrupacion de sentimientos y emociones propicias en base al cual los
trabajadores de una organizacion aprecian su trabajo. Asi mismo, hay una firme
relacion con el medio cultural y social de los mismos trabajadores; ademas de

como el entorno de éste percibe su labor.

Chiavenato (2000) Sefala que el elemento que va a definir el nivel de bienestar
gue siente un sujeto en su trabajo, es la satisfaccion laboral, y ademas esta tiene
asociacion con multiples factores, ya que no existe solamente un factor el cual
haga sentir bien al colaborador en su trabajo, sino que estos multiples factores

tienen mucha relacién entre si.
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Importancia de la Satisfaccion Laboral

En estos tiempos en las compaiiias, un asunto de significativa importancia es la
satisfaccion laboral, y esta resulta de gran interés y valor para su evaluacion e
investigaciones. De acuerdo con lo indicado por Weinert (1985), dicha
satisfaccion es comprendida como el valor de los deberes que deben ejecutar

los empleados en su de trabajo.

Robbins (1998) afirma que para las organizaciones es fundamental que
laboralmente el colaborador se encuentren satisfecho, ya que si un colaborador
demuestra una actitud de disgusto frente a las condiciones de trabajo en las que
se desarrolla, este no demostrara compromiso ni se sentird identificado con su
compafia; lo cual conlleva a un deficiente desempefio de sus labores. Esto
también podria repercutir en sus actitudes del dia a dia en la compaifiia, asi
como en el clima laboral con sus demas compaferos. Por ende, es esencial
tener identificado al personal altamente satisfecho con su organizacién, ya que
este demostrard compromiso, sera muy proactivo y ayudara en la consumacion
de objetivos y propaositos organizacionales, de la misma manera que este tendra

sus necesidades cubiertas.

Segun Robbins (1998) define que existen 3 razones por las cuales la

satisfaccion laboral es de gran importancia:

e Se hallaron evidencias que cuando el personal no se encuentra
satisfecho en su organizacion, comienza a faltar a su trabajo, sus
inasistencias se vuelven frecuentes, incrementando el nivel de
ausentismo, lo cual puede conllevar hasta su renuncia, generando asi un

aumento en los niveles de rotacion de personal.

e Segun estudios realizados se pudo demostrar que los trabajadores
satisfechos laboralmente mantienen una buena calidad de vida, también
reflejandose en su buena salud lo que le permite vivir por un tiempo

mayor.
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e Otra de las razones y tal vez la de mayor interés para las empresas es
gue la satisfaccion laboral se refleja en el desarrollo de un colaborador
dentro de su organizacién, ya sea en sus actividades u otras funciones
gue realice; en otras palabras, la satisfaccion laboral se evidencia en el

desempefio del colaborador, asi como en su vida laboral.
Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Segun Palma (2005), indica en su Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC
cuatro factores o dimensiones que influyen de manera significativa en la
satisfaccion laboral. Dichos factores son los siguientes: condiciones de trabajo
gue tiene la organizacion, la significacion de la tarea, los beneficios econébmicos
percibidos por los colaboradores, asi como también el reconocimiento social y

personal.

e Condiciones de trabajo: El término es descrito como aquella evaluacién
de la labor en base a la disponibilidad de ambientes 6ptimos, materiales
y recursos fisicos o disposiciones normativas y de relacion con las

autoridades encargadas de supervisar la actividad laboral. (Palma, 2005)

e Significacion de la tarea: La autora puntualiza este factor como la
disposicion al trabajo basado en atribuciones ligadas a la labor personal
como son: la realizacion, la equidad y el aporte mental, y el sentido del

esfuerzo.

e Beneficios econdémicos: dicho factor es precisado como la disposicion al
trabajo basado en aspectos de incentivos econémicos y remuneraciones
gue reciben los trabajadores como resultado del esfuerzo en las

actividades que se les asignan.
e Reconocimiento personal y social: Este factor de la satisfaccion en el

trabajo, es precisado como la tendencia evaluativa del trabajo basado en

el reconocimiento y/o gratitud de un trabajador hacia si mismo, asi como
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también el reconocimiento de los demas comparfieros y jefes con

respecto a los resultados del trabajo realizado y a los logros obtenidos.

Asi mismo, Locke (1976) analizé y ha identificado nueve dimensiones de las
cuales depende la satisfaccién laboral, por ende, el autor considera que dicha
satisfaccion proviene de un conjunto de factores que estan asociados
directamente con las labores realizadas por el colaborador. Dichas

caracteristicas fueron clasificadas como:

e Satisfaccion con el trabajo: En esta dimension esta comprendida por el
reconocimiento del trabajador hacia si mismo, la atraccion propia hacia
el trabajo, los ascensos de puestos de trabajo y las posibilidades de éxito,
entre otros aspectos.

e Satisfaccion con las promociones: Aqui refiere a las bases de apoyo que
reciben los trabajadores para una futura promocion, y ademas también

se refiere a las oportunidades de formacion que le brinda la organizacion.

e Satisfaccion con el salario: Aqui se menciona que la satisfaccion con el
salario va a depender de la desigualdad existente entre el valor que un
colaborador le asigna a su trabajo y el beneficio que percibe por este, sin
embargo, la teoria de la equidad menciona que los trabajadores
comparar sus esfuerzos y aportes hacia la organizacion, los beneficios
gue obtienen con los de sus comparieros y responden excluyendo todo

tipo de desigualdades.

e Satisfaccion con las condiciones de trabajo: Esta dimension esta
comprendida por adecuados ambientes de trabajo, los descansos y la
flexibilidad en los horarios del empleado, entre otros; es decir, hace
referencia a los aspectos de las condiciones de trabajo que son

necesarias e importantes para los colaboradores.

e Satisfaccion con el reconocimiento: En esta dimension estan incluidos los

elogios y la aprobacion que tienen los jefes y comparfieros hacia un

33



colaborador. Ademas, se toma en cuenta cuan laudable resulta el trabajo

realizado por el colaborador, y las criticas que recibe respecto al mismo.

e Satisfaccidn con la supervision: Aqui se toma en cuenta las capacidades
ya sean técnicas, asi como también administrativa; sin dejar de lado las

cualidades de nivel interpersonales.

e Satisfaccion con los beneficios: Comprende los beneficios percibidos por
el trabajador, como son las pensiones, seguros médicos, vacaciones,

primas, etc.

e Satisfaccién con la compafiia y la direccién: La organizacion se encarga
de determinar las oportunidades de promocién que tienen los
trabajadores, el nivel de responsabilidad, la cantidad de aumento, las
condiciones en que laboran y ademas la carga laboral, por tal motivo va
a depender mucho de la organizacion el hecho de modificar los aspectos

gue sean necesarios con el fin de beneficiar a los colaboradores.

e Satisfaccion con los compafieros de trabajo: Esta dimension se
caracteriza por el apoyo entre comparieros, las competencias que se dan
entre colegas de trabajo, y las amistades que se generan entre los

mismaos.

1.3.2. Desempefio Laboral

Franklin & Krieger (2011) Mencionan que las conductas y actitudes que
muestran los trabajadores durante la realizacion de sus labores, se le denomina
desempeiio laboral, es decir, todo aquello que realiza el trabajador y que sus
compaferos perciben como sus aportaciones de cada uno para conseguir los

objetivos de la organizacion.

Asi mismo, Robbins & Judge (2013) Refieren que aquel proceso eficaz que
desarrollan los trabajadores en su organizacion, se le conoce como desempefio,
lo cual es muy importante para las organizaciones ya que se benefician con el

cumplimiento de sus objetivos, originando que los trabajadores se desenvuelvan
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motivados y satisfechos laboralmente. La productividad laboral de los
trabajadores esta definida por el desempefio de los mismos, esto quiere decir
gue la capacidad que tiene un trabajador para producir, trabajar con menos
esfuerzo, menor tiempo y siendo evaluado constantemente por sus superiores,

da como resultado su desenvolvimiento en el puesto en que se desempefia.

Dessler (2009) Comenta que el desempefio es el proceso que consta de la
agrupacion del desarrollo de un unico sistema comun, el establecimiento de
objetivos y metas, y de la propia evaluacion de desempefio; a fin de dar garantia
gue los propdsitos estratégicos de la organizacion estén respaldados por el
desempefio de los trabajadores. Por ende, el desempefio laboral abarca
diferentes aspectos los cuales va a hacer que colaborador sea mas eficiente y
productivo al momento de desarrollar sus actividades, y esto se vinculara con
las expectativas que tiene un colaborador con respecto a la motivacion y los
beneficios puede ofrecerle la misma organizacién en el entorno del trabajo

mediante el cumplimiento de los objetivos y propdsitos.
Importancia del desempeiio laboral

Robbins & Judge (2013) Anteriormente los directivos de las organizaciones solo
se enfocaban en evaluar las funciones y labores que ejecutaba el colaborador,
hoy en dia segun investigaciones, se demuestra que hay tres comportamientos

de mucha importancia, los cuales componen al desempefio en el trabajo.

e Desempeiio de la tarea: El trabajador debe cumplir con todas sus
deberes y obligaciones los cuales contribuirdn a realizacion de bienes o
servicios o al cumplimiento de actividades administrativas. Por ende, aqui
estdn comprendidas casi todas de las actividades en una descripcion

comun de los puestos.

e Civismo: Este punto hace mencion de las acciones que colaboran con el
entorno psicolégico de una organizacién, como lo es el dar apoyo a los
compaferos, sin necesidad que ellos se lo pidan, apoyar a la
organizacion con sus objetivos propuestos, llevarse bien con los

comparferos, tratAndose con respeto mutuo, contribuir con sugerencias
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que permitan el mejoramiento y tener actitud positiva ante su entorno

laboral.

Falta de productividad: este comportamiento tiene relacién con aspecto
gue generan prejuicios y destruyen el vinculo entre trabajador y empresa.
Son conductas que perjudican el funcionamiento eficiente de la
organizacion, tales conductas son el hostigamiento entre compafieros de
trabajo, el ausentismo y los hurtos, y por consecuencia esto traera un

bajo desempefio de los trabajadores en su puesto laboral.

Objetivo del desempefio laboral

Robbins & Judge (2013) El desempefio tiene como objetivo identificar cuales

son las necesidades que tiene una organizacion, siendo estas requeridas para

poder crecer. Por ende, se identifican necesidades como capacitaciones, las

cuales brindaran nuevos conocimientos y habilidades a los colaboradores, para

gue puedan tener un desenvolvimiento eficiente.

Dimensiones del desempefio

Segun Robbins & Judge (2013) han podido identificar las siguientes

dimensiones del desempefio.

Capacidad laboral: Dicha dimension del desempefio se hace presente en
las actitudes que tiene un servidor en su organizacion y estas se
expresan en habilidades y conocimiento, sus experiencias e inteligencia

reflejada en su puesto laboral.

Desenvolvimiento: Es la capacidad que tiene un colaborador para
involucrarse en el incremento de destrezas y aptitudes, optimizandolas
mediante el bienestar social, la comunicacion directa y abierta, y la

excelencia personal.

Eficacia: Esta dimensién va a definir la manera correcta en que se

realizan las cosas, en otras palabras, acciones que se desarrollan con el
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fin que la organizacién pueda lograr sus objetivos. Por ende, la eficacia
va a permitir la medicion del desempefio laboral de cada trabajador

individualmente.

Perfil del trabajador: Se define en base a las caracteristicas y/o
comportamientos que un colaborador manifiesta dentro de la
organizaciéon. Dichos comportamientos se orientan a la identificacion del

personal con la empresa, a su edad y sexo.

Métodos para la evaluacion del desempefio

Segun los autores Robbins & Judge (2013) mencionan que los métodos de

evaluacion del desempefio son diferentes en cada organizacion, ya que estas

individualmente tienen sus sistemas de evaluacion y politicas propias.

Método de escalas Graficos: Este método es el mas usado debido a que
es sencillo de aplicar. Se encarga de cuantificar el cumplimiento de los
trabajadores en base a factores preestablecidos; sin embargo, este
meétodo tiene algunos errores en la medicion ya que el trabajador
individualmente percibe las situaciones en base al campo psicoldgico de
cada uno, dicha interferencia personal, conlleva a que los evaluadores
gueden al afecto de los estereotipos, por ende, las personas encargadas
de la evaluacién estiman que un trabajador que sobresale ante los

demas, es un trabajador perfecto en todos los factores.

Método de investigacion de campo: En dicho procedimiento el jefe estara
encargado de organizar y realizar las evaluaciones de desempefio,
ademdas de contar con el apoyo de un experto en la rama, el cual pueda
asesorarlo. Este experto estara encargado de visitar cada una de las
areas laborales para informar a los jefes como estan desempefiandose

sus trabajadores.

Método de eleccion forzada: Esta basado en la evaluacion del
desempeiio individual de cada trabajador mediante frases alternativas
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1.4.

las cuales describiran el tipo de desempefio que tienen. Los bloques
estan comprendidos por cierta cantidad de frases, donde el evaluador
tendra que optar por la eleccion de una o dos frases, lo cual expliquen de
la mejor manera el desempefio que ha sido evaluado. Por tal motivo este
método lleva el nombre de eleccién forzada.

Métodos de frases descriptivas: aqui se contradice el procedimiento de
eleccion forzada, ya que menciona que no es necesario que el evaluador
elija alguna de las frases. En este método la persona encargada de
evaluar debe poner énfasis en aquellas expresiones que precisan el
desempenio individual de una forma positiva y ademas las frases que

muestren el desempefio contrario en forma negativa.

Método de incidentes criticos: Este método de evaluacion es sencillo, ya
gue se basa en que la actitud del trabajador tiene caracteristicas, con la
capacidad de producir resultados de éxito (positivos) o resultados de
fracaso (negativos). Donde las caracteristicas positivas deben ser
desarrolladas y utilizadas, y las negativas deben modificarse o

suprimirlas.

Formulacién del Problema

1.4.1. Problema General

¢, Cual es la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y el desempefio en

los trabajadores en la Municipalidad Provincial de San Ignacio?

1.4.2. Problemas Especificos

¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de San Ignacio?

¢, Cual es el nivel de desempefio en los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de San Ignacio?
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e . Qué dimensiones de la satisfaccion laboral tienen mas relacién con el
desempeio en los trabajadores en la Municipalidad Provincial de San

Ignacio?
1.5. Justificacion e importancia del estudio

Segun Naupas, Mejia, Novoa, & Villagomez (2014), mencionan que para
justificar se deben argumentar cuales son los motivos por los que se realiza el
estudio o investigacion, en otros palabras, se debe describir porque se esta
realizando la investigacion. Asi mismo, la descripcion de los motivos se puede

agrupar en justificacion teorica, metodologica y social.
1.5.1. Justificacién tedrica

Desde una vision tedrica el presente estudio se justifica por cuanto la
satisfaccion laboral es la base primordial y elemental para garantizar un buen

desemperio del trabajador.

Para definir la Satisfaccién Laboral se ha tomado como referencia a Chiavenato
(2000) Seiala que el elemento que va a definir el nivel de bienestar que siente
un sujeto en su trabajo, es la satisfaccion laboral, y ademas esta tiene
asociacion con multiples factores, ya que no existe solamente un factor el cual
haga sentir bien al colaborador en su trabajo, sino que estos multiples factores

tienen mucha relacién entre si.

Para medir la Satisfaccién Laboral tomamos como referencia a Palma (2005),
guien indica en su Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC cuatro factores o
dimensiones que influyen de manera significativa en la satisfaccion laboral.
Dichos factores son los siguientes: condiciones de trabajo que tiene la
organizacion, la significacién de la tarea, los beneficios econémicos percibidos

por los colaboradores, asi como también el reconocimiento social y personal.

Para definir la variable Desempefio Laboral se ha tomado como referencia a los
autores Robbins & Judge (2013) quienes refieren que aquel proceso eficaz que
desarrollan los trabajadores en su organizacion, se le conoce como desempefio,

lo cual es muy importante para las organizaciones ya que se benefician en el
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cumplimiento de sus objetivos, originando que los trabajadores se desenvuelvan

motivados y satisfechos laboralmente.

Con respecto a las Dimensiones del Desempefio Laboral se ha tomado como
referencia a los autores Robbins & Judge (2013) las dimensiones del
desempefio son las mencionadas a continuacion: Capacidad laboral,

desenvolvimiento, eficacia y perfil del trabajador.
1.5.2. Justificacion metodoldgica

Para llegar a mejorar la satisfaccion laboral se debe planificar y ejecutar como
base de acciones y procedimientos orientadas a mejorar el compromiso, el
entusiasmo, la entrega de los trabajadores con el fin de conseguir un eficiente y

eficaz desempefio de cada colaborador.

La investigacién resulta de gran relevancia, debido a que provee valiosa
informacion para la institucion. Esta informacion se obtendra a través de la
aplicaciéon del método de la observacion directa, también haciendo uso de la

técnica de la encuesta y por ultimo aplicando un instrumento (cuestionario).
1.5.3. Justificacion social

Los resultados obtenidos del estudio permitirdn que la administracion de la
Municipalidad Provincial de San Ignacio mejore su satisfaccién laboral y por
ende el desempefio de sus servidores, modificando y aplicando las normas y
procedimientos para un correcto trato hacia los trabajadores, ademas la

informacion obtenida servira para futuras investigaciones.

1.6. Hipotesis

Hi: Existe relacion entre la satisfaccion laboral y el desempeiio en los

trabajadores en la Municipalidad Provincial de San Ignacio.

Ho: No existe relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Ignacio.
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1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio en los

trabajadores en la Municipalidad Provincial de San Ignacio.

1.7.2. Objetivos Especificos

e Analizar el nivel de satisfacciéon laboral en los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de San Ignacio.

e Analizar el nivel de desempefio en los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de San Ignacio.

e Identificar cuales son las dimensiones de la satisfaccion laboral que
tienen mas relacion con el desempefio en los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de San Ignacio.
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Il. MATERIAL Y METODO
2.1. Tipo y Disefo de Investigacion

2.1.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptivo - correlacional y de enfoque

cuantitativo.

Descriptivo, puesto que los investigadores buscaron describir las caracteristicas
de las variables estudiadas, en este caso Satisfaccion laboral y Desempefio. La
funcion principal de este tipo de investigacion es seleccionar las caracteristicas
mas importantes de las variables estudiadas, para luego describirlas
detalladamente. Para este tipo de investigaciones se emplean principalmente

técnicas como la observacion, entrevistas, revision documental y la encuesta.

Como hace mencién Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) Un estudio de
tipo descriptivo tiene como objetivo precisar las caracteristicas que posee
cualquier fendbmeno el cual vaya a ser sometido a estudio. Es decir, que en la
investigacién solamente se recogera o medira informacion sobre las variables

en estudio.

Correlacional, puesto que se calculd el grado de relacion que poseen las
variables satisfaccion laboral y desempefio, para de esta manera establecer la

asociacion estadistica entre las variables en estudio.

De acuerdo con Hernandez et al. (2014) La intencion de los estudios
correlacionales es cuantificar la asociacion que puede existir entre dos 0 mas
variables en estudio. Primero se miden individualmente cada una de ellas, para
posteriormente cuantificarlas y analizar su grado de vinculacién. Estas

correlaciones se sustentaran mediante hipotesis sometidas a comprobacion.

Enfoque cuantitativo, debido a que se recolectaron datos para analizarlos
estadisticamente y probar hipétesis basados en la mediciébn numérica; con el

propésito de implantar modelos de conducta y probar teorias.
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Con respecto al enfoque cuantitativo, Hernandez et al. (2014) precisan que
dicho enfoque es conveniente cuando se requiere calcular las magnitudes o
acontecimientos de los fenomenos y demostrar hipotesis. Asi mismo, simboliza
una serie de procesos estructurados de forma secuencial para corroborar ciertas
suposiciones. Cada una de las fases antecede a la siguiente y no se pueden
evitar pasos, ya que el orden es sumamente estricto, sin embargo, se puede

redefinir alguna fase.

2.1.2. Disefio de investigacién

La presente investigacion es de disefio no experimental y transversal.

En un estudio no experimental, no se crea ningun tipo de situaciones,
Unicamente se observa las situaciones que ya existen y que el investigador no

ha provocado intencionalmente.

Como mencionan Herndndez & Mendoza (2018) La Unica accidon que se realiza
en una indagacion no experimental es la exploracion visual de los fendmenos
en estudio, tal cual se estan mostrando en su contexto nativo o natural, con el
anico propdsito de analizarlos. Por ende, en estos estudios no se hace una
alteracién intencional de las variables independientes para conocer el resultado

gue tienen con respecto a otras variables.

Transversal, puesto que la recopilacion de datos se efectué en una Unica

ocasion establecida.

De acuerdo con Hernandez & Mendoza (2018) afirman que el propésito de una
investigacién transversal es la descripcidn de variables y el andlisis de influencia
e interrelacibn en un momento determinado. En otras palabras, es como

capturar una fotografia de algo que esta sucediendo.
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Donde:

M = Muestra

V1 = Satisfaccion laboral
V2 = Desempefo

r = Correlacioén

2.2. Poblacion y Muestra
2.2.1. Poblacion

Segun Arias (2016) hace mencion que la poblacion se describe como un grupo
de elementos finitos o infinitos, los cuales poseen diversas caracteristicas en

comun y ésta es determinada por los objetivos y el problema del estudio.

Por ende, para la presente investigacion se tomé como poblacion de estudio al
total de los servidores administrativos que prestan sus servicios en la
Municipalidad de la Provincia de San Ignacio, la cual es representada por 84

trabajadores.
2.2.2. Muestra

De acuerdo con Arias (2016) Determina que la muestra es un subconjunto
limitado y especifico, el cual es extraido de la poblacion establecida para el
estudio. Asi mismo de los elementos que conforman la muestra, es de quienes

verdaderamente se obtendra la informacion para desarrollar la investigacion.

Para esta investigacion se calcul6 una muestra de 70 trabajadores
administrativos de la Municipalidad de la Provincia de San Ignacio. El resultado

de la muestra fue obtenido a través de la aplicacion de la siguiente férmula:

o WeZZe(rq)
(2 x(N—1D+ 23+ ()

3 84 x 1.96% * 0.5 x 0.5
"~ 0.052 % (84 — 1) + 1.962 * 0.5 % 0.5

n

n=170
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Donde:

n = muestra

e = error

Z = nivel de confianza

p = probabilidad a favor

g = probabilidad en contra

N = poblacién

2.3. Variables, Operacionalizacion
2.3.1. Identificacion de variables
Satisfaccion laboral

Palma (2005) Afirma que la satisfaccion laboral se puede definir como la
predisposicion relativamente permanente que un colaborador tiene hacia su
trabajo, y aquella satisfaccion esta basada en los valores y creencias que ha

desarrollado a raiz de toda su experiencia laboral.
Desempefio

Robbins & Judge (2013) Refieren que aquel proceso eficaz que desarrollan los
trabajadores en su organizacion, se le conoce como desemperio, lo cual es muy
importante para las organizaciones ya que se benefician con el cumplimiento de
sus objetivos, originando que los trabajadores se desenvuelvan motivados y

satisfechos laboralmente.
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2.3.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable Satisfaccion laboral.

, . . , . Técnicae
Variable Dimensiones Indicadores ltems instrumento
1. Me complacen los resultados de mi esfuerzo en el trabajo que
Esfuerzo .
Sianificacion d realizo
ignificacion de o . . . .
9 la tarea Realizacion 2. Mitrabajo me hace sentir realizado como persona
: 3. Siento que el trabajo que realizo es equitativo para mi manera
Equidad
de ser
4. L istribucién fisi | ambien rabajo, facilita |
Estructura a _d st ,buc on fisica del ambiente de trabajo, facilita la
realizacion de mis labores
. lluminacién y ventilacién 5. Lailuminacion y ventilacion del ambiente laboral es adecuado
Condiciones de . . ~
trabai : 6. Tengo los materiales necesarios para un buen desempefio de -
JO Materiales o Teécnica:
las labores diarias
Relacis I Encuesta
elacion con las , , - . .
Satisfaccion autoridades 7. Llevarme bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo
laboral iy 8. Mi jefe y compafieros valoran el esfuerzo que pongo en mi
Valoracion ,
R o trabajo Instrumento:
eggrr‘:()cr'g'into Trato con los jefes 9. Siento que recibo buen trato de parte de mi jefe Cuestionario
: Trato con los . . -
social ~ 10. Compatrtir el trabajo con los compafieros me resulta agradable
compafieros
Reconocimiento propio 11. Siento que realizo un buen trabajo en mi institucion
12. La remuneracion que recibo en el trabajo estd acorde con la
. labor desempeiiada
- Remuneracion , . . . .
BenefIC_IOS 13. El sueldo que recibo me permite satisfacer mis necesidades
Economicos personales y familiares

14. Recibo incentivos econémicos como producto del esfuerzo y

Incentivos s
buen rendimiento

Nota. Elaboracién propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Desempefio.

, , , . . Técnica e
Variable Dimensiones Indicadores ltems instrumento
. 15. Tengo la experiencia necesaria para identificar y resolver
Experiencia 2 .
_ problemas en mi area de trabajo
Capacidad laboral o o . . .
Conocimientos y 16. Tengo los conocimientos y habilidades necesarios para realizar
Habilidades las tareas propias de mi puesto de trabajo
Comunicacion abierta 17. Mantengo comunicacion abierta y directa con mis compafieros
y directa de trabajo
Desenvolvimiento Bienestar laboral 18. Fomento el bienestar laboral dentro de mi area de trabajo Técnica:
Excelencia personal 19. Las aptitudes que_demuestro en mi area de trabajo me permiten  Encuesta
lograr la excelencia personal
Desempefio Eficaz 20. Cumplo eficazmente con las actividades que se me asignan
Metas propuestas 21.Cumplo con las metas propuestas dentro del tiempo _
Eficacia prop establecido Instrumento:
., . 22. Programo mis actividades de manera adecuada y las ejecuto Cuestionario
Gestion del tiempo : .
en el tiempo previsto
Responsabilidad 23. Cumplo con responsabilidad mi plan de trabajo diario
Perfil del Edad 24, Ml edad me p_ermlte realizar con normalidad las actividades del
: area de trabajo
trabajador

Identificacion con la
empresa

25.

Me siento identificado con la organizacion y demuestro buena
disposicion en la realizacién de mi trabajo

Nota. Elaboracién propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

2.4.1. Técnica

Para este estudio se usO la técnica de encuesta, basandonos en el autor
Tamayo (2003), menciona que dicha técnica es el conjunto de procedimientos
a sequir con el fin de recopilar datos de la poblacion estudiada; es decir, en la
técnica de la encuesta se realizan multiples preguntas a distintos sujetos con el
fin de conseguir sus opiniones sobre tema que se esté estudiando. Para obtener
informacion con esta técnica, fundamentalmente se hace uso de un grupo de

interrogantes o cuestionario.

La encuesta se realizé en la Municipalidad de la Provincia de San Ignacio, donde
los investigadores encuestaron a 70 trabajadores administrativos de las
diferentes é&reas, dichos trabajadores nos respondieron de manera clara y

precisa.

2.4.2. Instrumento

En base al autor Hurtado (2015), afirman que el investigador hace uso de este
recurso para registrar datos y conseguir informacion de las variables que se
estan indagando. Por lo tanto, el cuestionario es definido como un grupo de
interrogantes ordenadas, que tienen como finalidad obtener informacién de las
personas encuestadas, dicha informacion servird para el investigador o para

ambas partes.

El instrumento determinado fue el cuestionario, constituido por 25 items, de los
cuales 14 items correspondian a la variable Satisfacciéon Laboral y 11 items
correspondian a la variable Desempefio. Se utiliz6 para este cuestionario la

escala de Likert con cinco alternativas.

Morales et al. (2016) mencionan que la escala de tipo Likert es un conjunto de
items que se manifiesta como aseveraciones, el cual sirve para la medicién de
actitudes, en otras palabras, es empleado a fin de puntualizar el grado en que

se da un acuerdo, reaccion del encuestado, disposicidn o actitud.
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Tabla 3

Alternativas del instrumento.

Valores Categorias
1 Nunca
2 Casi nunca
3 A veces
4 Casi siempre
5 Siempre

Nota. Escala de Likert.

2.4.3. Validez

De acuerdo con lo mencionado por Hernandez et al. (2014), viene a ser el grado
en gue un instrumento medira verdaderamente las variables que el investigador
esta buscando medir. En otras palabras, un instrumento valido para la medicion

del conocimiento debera medir el conocimiento, mas no otras variables.

Por lo tanto, la validez del instrumento utilizado en esta investigacion fue dada
por tres especialistas licenciados en Administracién y con grado de Magister,
guienes utilizaron diversos criterios que pudieron dar validez para la aplicacion

del instrumento.

2.4.4. Confiabilidad

En concordancia con Hernandez et al. (2014), se basa en aplicar repetidas
veces un instrumento de medicidén al mismo sujeto estudiado, lo cual producira

los mismos resultados.

Segun Ruiz (2013) La confiabilidad de un instrumento es muy importante, ya
gue si el instrumento es confiable los resultados que se obtendran seran
interpretables, en otras palabras, tendran valor heuristico y significado. Asi
mismo, expresa que después de realizar la aplicacion del instrumento y haber
calculado el coeficiente Alpha de Cronbach se obtendra un valor entre O y 1
como resultado, donde los valores que se encuentran mas cerca al 1,

expresaran fiabilidad del instrumento. Por lo contrario, los valores que se
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encuentran debajo del 0,8 expresan que el instrumento posee variabilidad
heterogénea en los items, pudiendo obtener como consecuencia conclusiones

erroneas.

Tabla 4

Interpretacion de Alfa de Cronbach.

Rangos Magnitudes
0,81-1,00 Bastante alto
0,61 - 0,80 Alto
0,41 - 0,60 Madico
0,21-0,40 Bajo

0,01-0,20 Bastante bajo
Nota: Obtenido de Ruiz (2013)

Por ende, con el fin de determinar cuan confiable es el instrumento el cual
aplicamos en este estudio, se realiz6 el calculo de coeficiente Alfa de Cronbach
en el software estadistico SPSS Statistics, obteniéndose como resultado 0,916

lo cual indica que la confiabilidad es muy alta.

Tabla 5

Estadisticas de fiabilidad del instrumento.

Alfade Cronbach N° de elementos

0,916 25
Nota. Obtenido de IBM SPSS Statistics.

2.5. Procesamiento de analisis de datos

Los datos recopilados con ayuda del cuestionario fueron rigurosamente
procesados en el programa informatico SPSS Statistics v.25, donde se recurrié
a la aplicaciéon de la estadistica descriptiva como la tabulacion y creacion de
gréficos, con el fin de favorecer el entendimiento y analisis de los datos

obtenidos. Asimismo, en dicho software se realizdé la prueba de fiabilidad
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utilizando el Alfa de Cronbach, asi como también, a fin de precisar la correlacion

entre las variables indagadas se empled el coeficiente Rho de Spearman.

Criterios éticos.

Para la elaboracién de esta investigacion hemos recurrido a los siguientes

criterios éticos mencionados por Norefa, Alcaraz, Rojas & Rebolledo (2012), los

cuales nos permitiran salvaguardar la integridad personal de los trabajadores de

la Municipalidad de la Provincia de San Ignacio.

2.6.

Consentimiento informado: respecto a este criterio, los trabajadores
encuestados se mostraron totalmente de acuerdo con brindarnos la
informacion necesaria para esta investigacion y reconocieron cuéles son

sus responsabilidades y sus derechos.

Observacion participante: Con respecto a este criterio, durante la
recoleccion de datos los investigadores procedieron a actuar
prudentemente y han asumido las responsabilidades del caso para todas
las consecuencias o efectos que se produzcan en la interaccion que se

realizara con las personas que participan de esta investigacion.

Confidencialidad: Con respecto a este criterio, los trabajadores fueron
informados que se mantendra la seguridad y su identidad sera protegida,

ya que ellos son informantes importantes para esta investigacion.

Criterio de Rigor Cientificos.

Guba (1981) menciona los siguientes criterios a fin de juzgar la credibilidad y

veracidad de las investigaciones:

Neutralidad: De acuerdo con este criterio se debe garantizar que los
resultados obtenidos en esta investigacion sean explicitos y no estén
desviados por las perspectivas e intereses propios del investigador, sélo

asi la neutralidad de la investigacion estara asegurada.
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Aplicabilidad: Segun este criterio es necesario que la investigacion sea
realizada teniendo en cuenta que las variaciones del tiempo y las
variaciones situacionales no afecten a los descubrimientos y estos sean

aplicados a otras personas y entornos.

Valor de Verdad: Con respecto a este criterio, se demostrara la igualdad,
credibilidad o congruencia que existe entre los datos en la presente

indagacion, asi mismo los fendmenos que representan dichos datos.

Consistencia: Con respecto a este criterio, los instrumentos de medicion
de la presente investigacion deberan producir resultados estables al ser
aplicados a las mismas personas y al mismo contexto, para que de esta

manera los resultados obtenidos sean relevantes.
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RESULTADOS
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[l RESULTADOS
3.1. Tablasy Figuras

Objetivo general: Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el

desempeiio en los trabajadores en la Municipalidad Provincial de San Ignacio.

Tabla 6

Prueba de Normalidad de datos.

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Satisfaccién laboral ,114 70 ,024
Desempefio ,109 70 ,038

Nota. Elaboracion propia

Hipotesis para prueba de normalidad:

Ho: Los datos poseen una distribucion normal.

Hi: Los datos no poseen una distribucion normal.

Criterios:
P-valor (sig.) > a (0,05) = Aceptar Ho

P-valor (sig.) < a (0,05) = Aceptar Hi

Se aplicé la prueba de Kolmogérov-Smirnov: ya que la muestra para esta
investigacion fue de 70 encuestados (muestra > 50), obteniendo como resultado
una significancia de 0,024 en la variable satisfaccion laboral y una significancia
de 0,038 en la variable desempefio; al ser la significancia menor que el alfa (Sig.
< 0,05) podemos precisar que los datos no poseen distribucion normal. Por
consiguiente, segun los criterios estadisticos, para hallar la correlacion de

ambas variables estudiadas se calculo el coeficiente Rho de Spearman.
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Tabla 7

Relacion entre la Satisfaccion Laboral y el Desempefio en los trabajadores en la

Municipalidad de la Provincia de San Ignacio.

Desempeiio
Rho de Spearman  Satisfaccion laboral Coeficiente de 764"
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70
Nota. Elaboracion propia
Criterios:

P-valor (sig.) > a (0,05) = Aceptar Ho

P-valor (sig.) < a (0,05) = Aceptar Hi1

Segun la Tabla 7, se obtuvo una correlacion Rho de Spearman de 0,764, por lo
gue se precisa que existe una relacion positiva muy fuerte entre la satisfaccion
laboral y el desempefio. Asi mismo, se obtuvo el nivel de significancia de 0,000,
es decir, la correlacion entre ambas variables es verdadera a un nivel de
confianza de 99% y el 1% representando la probabilidad erronea. En

consecuencia, se rechazo la hipétesis nula y aceptamos la alterna.
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Objetivo especifico 01: Analizar el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores

en la Municipalidad Provincial de San Ignacio.

Tabla 8

Me complacen los resultados de mi esfuerzo en el trabajo que realizo

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 6 8,6
A veces 8 11,4
Casi siempre 26 37,1
Siempre 30 42,9
Total 70 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 1l

Me complacen los resultados de mi esfuerzo en el trabajo que realizo

50

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 8 y figura 1, el 80% afirman
gue siempre y casi siempre les complace los resultados de su esfuerzo en el
trabajo que realizan, el 11,4% indican que a veces y el 8,6% mencionan que casi

nunca.
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Tabla 9

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 7 10,0
A veces 11 15,7
Casi siempre 30 42,9
Siempre 22 31,4
Total 70 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 2

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona

50

40

30

Porcentaje

"

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 9 y figura 2, el 74,3% afirman
gue siempre y casi siempre su trabajo los hace sentir realizados como persona, el

15,7% indican que a veces, sin embargo, el 10% mencionan que casi nunca.
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Tabla 10

Siento que el trabajo que realizo es equitativo para mi manera de ser

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 5,7
Casi nunca 11 15,7
A veces 13 18,6
Casi siempre 26 37,1
Siempre 16 22,9
Total 70 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 3

Siento que el trabajo que realizo es equitativo para mi manera de ser

40

30

20

Porcentaje

10

Nunca Casinunca Aveces Casi siempre Siempre

Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 10 y figura 3, el 60% afirman
gue el trabajo que realizan siempre y casi siempre es equitativo para su manera de
ser, el 18,6% mencionan que a veces, sin embargo, el 21,4% indican nunca y casi

nunca.
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Tabla 11

La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion de mis labores

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 2,9
Casi nunca 12 17,1
A veces 28 40,0
Casi siempre 18 25,7
Siempre 10 14,3
Total 70 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 4

La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion de mis labores

Porcentaje

40

30

20

10

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 11 y figura 4, el 40%

afirman que la distribucion fisica del ambiente de trabajo, siempre y casi siempre

les facilita la realizacion de sus labores, el 40% mencionan a veces y el 20%

indican nunca y casi nunca.
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Tabla 12

La iluminacion y ventilacion del ambiente laboral es adecuado

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 2,8
Casi nunca 13 18,6
A veces 27 38,6
Casi siempre 21 30,0
Siempre 7 10,0
Total 70 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 5

La iluminacion y ventilacion del ambiente laboral es adecuado

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 12 y figura 5, el 40% afirman
que la iluminacion y ventilacion del ambiente laboral siempre y casi siempre es
adecuado, el 38,6% mencionan a veces, sin embargo, el 21,4% indican nuncay casi

nunca.
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Tabla 13

Tengo los materiales necesarios para un buen desempefio de las labores diarias

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 9 12,8
A veces 30 42,9
Casi siempre 21 30,0
Siempre 10 14,3
Total 70 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 6

Tengo los materiales necesarios para un buen desempefio de las labores diarias

50
40

30

Porcentaje

20

10
12,8%

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 13 y figura 6, el 44,3%
afirman que siempre y casi siempre tienen los materiales necesarios para un buen
desempenio de sus labores diarias, el 42,9% mencionan a veces, sin embargo, el

12,8% indican casi nunca.
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Tabla 14

Llevarme bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 8 11,4
A veces 17 24,3
Casi siempre 29 41,4
Siempre 16 22,9
Total 70 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 7

Llevarme bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 14 y figura 7, el 64,3 %
afirman que llevarse bien con el jefe siempre y casi siempre les beneficia la calidad
del trabajo, el 24,3% mencionan que a veces, sin embargo, el 11,4% indican que

casi nunca.
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Tabla 15

Mi jefe y compairieros valoran el esfuerzo que pongo en mi trabajo

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 11 15,7
A veces 32 45,7
Casi siempre 18 25,7
Siempre 9 12,9
Total 70 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 8

Mi jefe y comparieros valoran el esfuerzo que pongo en mi trabajo

50

40

30

Porcentaje

20

10

Casinunca Aveces Casi siempre Siempre

Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 15 y figura 8, el 38,6%
afirman que su jefe y comparieros siempre y casi siempre valoran el esfuerzo que
ponen en su trabajo, el 45,7% mencionan que a veces, sin embargo, el 15,7%

indican que casi nunca.
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Tabla 16

Siento que recibo buen trato de parte de mi jefe

Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 8,6
Casi nunca 11 15,7
A veces 26 37,1
Casi siempre 20 28,6
Siempre 7 10,0
Total 70 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 9

Siento que recibo buen trato de parte de mi jefe

40

30

20

Porcentaje

10

Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 16 y figura 9, el 38,6%
afirman que siempre y casi siempre reciben un buen trato de parte de su jefe, el
37,1% mencionan que a veces, sin embargo, el 24,3% mencionan que nunca y

casi nunca.
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Tabla 17

Compartir el trabajo con los comparieros me resulta agradable

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 11 15,7
A veces 32 45,7
Casi siempre 18 25,7
Siempre 9 12,9
Total 70 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 10

Compartir el trabajo con los comparneros me resulta agradable

50

40
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Porcentaje

20

10

Casinunca Aveces Casi siempre Siempre

Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 17 y figura 10, el 38,6%
afirman que compartir el trabajo con los comparieros siempre y casi siempre les
resulta agradable, el 45,7% mencionan que a veces, sin embargo, el 15,7%

indican que casi nunca.
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Tabla 18

Siento que realizo un buen trabajo en mi institucion

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 5,7
Casi nunca 13 18,6
A veces 31 44.3
Casi siempre 22 31,4
Total 70 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 11

Siento que realizo un buen trabajo en mi institucion

50

40

30

Porcentaje

44,3%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 18 y figura 11, el 31,4 %
afirman que casi siempre sienten que realizan un buen trabajo en la institucion, el
44,3% mencionan que a veces, sin embargo, el 24,3% indican que nunca y casi

nunca.
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Tabla 19

La remuneracion que recibo en el trabajo esta acorde con la labor desempefiada

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 4 57
A veces 13 18,6
Casi siempre 35 50,0
Siempre 18 25,7
Total 70 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 12

La remuneracion que recibo en el trabajo esta acorde con la labor desempefiada

50
40/

30/

Porcentaje

20|

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 19 y figura 12, el 75,7%
afirman que la remuneracion que reciben siempre y casi siempre esta acorde con
la labor que desemperian, el 18,6% mencionan que a veces, sin embargo, el 5,7%

indican que casi nunca.
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Tabla 20

El sueldo que recibo me permite satisfacer mis necesidades personales y familiares

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 4 5,7
A veces 14 20,0
Casi siempre 24 34,3
Siempre 28 40,0
Total 70 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 13

El sueldo que recibo me permite satisfacer mis necesidades personales y

familiares

0|

30

20

Porcentaje

10/

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 20 y figura 13, el 74,3%
afirman que el sueldo que reciben siempre y casi siempre les permite satisfacer
sus necesidades personales y familiares, el 20% mencionan que a veces, Sin

embargo, el 5,7% indican que casi nunca.
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Tabla 21

Recibo incentivos econdmicos como producto del esfuerzo y buen rendimiento

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 6 8,5
A veces 16 22,9
Casi siempre 31 44,3
Siempre 17 24,3
Total 70 100,0

Nota. Elaboracion propia.

Figura 14

Recibo incentivos econdémicos como producto del esfuerzo y buen rendimiento

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 21 y figura 14, el 68,6%
afirman que siempre y casi siempre reciben incentivos econdomicos como producto
de su esfuerzo y buen rendimiento, el 22,9% mencionan que a veces, sin embargo,

el 8,5% mencionan que casi nunca.
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Tabla 22

Nivel de la Dimension Significacion de la tarea

Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 12,9
Medio 18 25,7
Alto 43 61,4
Total 70 100,0

Nota. Elaboracion propia.

Figura 15

Nivel de la Dimension Significacion de la tarea
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Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 22 y figura 15, el 61,4% de
los encuestados expresan un nivel alto en consideracion a la dimension significancia
de la tarea, el 25,7% manifiestan un nivel medio, sin embargo, el 12,9% manifiestan
un nivel bajo. Por ende, esto demuestra que en su mayoria los servidores estan
satisfechos con los resultados de su esfuerzo, asi mismo, se sienten realizados

como persona y el trabajo que realizan es equitativo para su manera de ser.
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Tabla 23

Nivel de la Dimension de Condiciones de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 18,6
Medio 33 47,1
Alto 24 34,3
Total 70 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 16

Nivel de la Dimension de Condiciones de trabajo

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 23 y figura 16, el 34,3% de
los encuestados manifiestan un nivel alto en consideracion a la dimension
condiciones de trabajo, el 47,1% manifiestan un nivel medio, sin embargo, el 18,6%
manifiestan un nivel bajo. Por ende, ello expresa que en su mayoria los servidores
no estan completamente satisfechos con la distribucion fisica, iluminacion y
ventilacion del ambiente laboral, los materiales para su trabajo y la relacién con su

jefe.
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Tabla 24

Nivel de la Dimension de Reconocimiento personal y social

Frecuencia Porcentaje
Bajo 20 28,5
Medio 37 52,9
Alto 13 18,6
Total 70 100,0

Nota. Elaboracion propia.

Figura 17

Nivel de la Dimension de Reconocimiento personal y social
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Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 24 y figura 17, el 18,6%
manifiestan un nivel alto con respecto a la dimension reconocimiento social y
personal, el 52,9% manifiestan un nivel medio, sin embargo, el 28,5% manifiestan
un nivel bajo. Por ende, esto significa que en su mayoria los trabajadores no estan
completamente satisfechos con la valoracién de su esfuerzo, el trato de parte de su

jefe, el trabajo con sus comparieros y con el trabajo que realizan en la institucién.
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Tabla 25

Nivel de la Dimensién de Beneficios econdmicos

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 2,9
Medio 25 35,7
Alto 43 61,4
Total 70 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 18

Nivel de la Dimensién de Beneficios econémicos
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Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 25 y figura 18, el 61,4% de
los encuestados manifiestan un nivel alto con respecto a la dimensién de beneficios
econdmicos, el 35,7% manifiestan un nivel medio, sin embargo, el 2,9% manifiestan
un nivel bajo. Por ende, esto significa que en su mayoria los trabajadores estan
satisfechos con la remuneracién y los incentivos econdmicos que reciben, asi

mismo, logran cubrir sus necesidades personales y/o familiares.
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Tabla 26

Nivel de Satisfaccion laboral en los trabajadores en la Municipalidad de la Provincia

de San Ignacio

Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 14,3
Medio 40 57,1
Alto 20 28,6
Total 70 100,0

Nota. Elaboracion propia.

Figura 19

Nivel de Satisfaccion laboral en los trabajadores en la Municipalidad de la

Provincia de San Ignacio
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Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 26 y figura 19, la satisfaccion
laboral en la Municipalidad de la Provincia de San Ignacio se manifiesta en un nivel
medio, representado por el 57,1%, lo cual refleja que en su mayoria los trabajadores

no se encuentran completamente satisfechos en su centro laboral.
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Objetivo especifico 02: Analizar el nivel de desempefio en los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de San Ignacio.

Tabla 27

Tengo la experiencia necesaria para identificar y resolver problemas en mi area de

trabajo
Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 5 7,1
A veces 17 24,3
Casi siempre 34 48,6
Siempre 14 20,0
Total 70 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 20

Tengo la experiencia necesaria para identificar y resolver problemas en mi area de

trabajo
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Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 27 y figura 20, el 68,6%
afirman que siempre y casi siempre tienen la experiencia necesaria para identificar
y resolver problemas en su area de trabajo, el 24,3% mencionan que a veces, sin

embargo, el 7,1% indican que casi nunca.
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Tabla 28

Tengo los conocimientos y habilidades necesarios para realizar las tareas propias

de mi puesto de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 3 4,2
A veces 20 28,6
Casi siempre 37 52,9
Siempre 10 14,3
Total 70 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 21

Tengo los conocimientos y habilidades necesarios para realizar las tareas propias
de mi puesto de trabajo
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Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 28 y figura 21, el 67,2%
afrman que siempre y casi siempre tienen los conocimientos y habilidades
necesarios para realizar las tareas propias de su puesto de trabajo, el 28,6%

mencionan gue a veces, sin embargo, el 4,2% mencionan que casi hunca.
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Tabla 29

Mantengo comunicacion abierta y directa con mis comparieros de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 7 10,0
A veces 34 48,5
Casi siempre 20 28,6
Siempre 9 12,9
Total 70 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 22

Mantengo comunicacién abierta y directa con mis compafieros de trabajo
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Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 29 y figura 22, el 41,5%
afirman que siempre y casi siempre mantienen comunicacion abierta y directa con
sus compafieros de trabajo, el 48,5% mencionan que a veces, sin embargo, el 10%

indican que casi nunca.
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Tabla 30

Fomento el bienestar laboral dentro de mi area de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 2 2,8
A veces 37 52,9
Casi siempre 23 32,9
Siempre 8 11,4
Total 70 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 23

Fomento el bienestar laboral dentro de mi area de trabajo
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Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 30 y figura 23, el 44,3%

afirman que siempre y casi siempre fomentan el bienestar laboral dentro de su

area de trabajo, el 52,9% mencionan que a veces, sin embargo, el 2,8%

mencionan gque casi nunca.
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Tabla 31

Las aptitudes que demuestro en mi area de trabajo me permiten lograr la excelencia

personal
Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 4 57
A veces 23 32,9
Casi siempre 33 47,1
Siempre 10 14,3
Total 70 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 24

Las aptitudes que demuestro en mi area de trabajo me permiten lograr la

excelencia personal

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 31 y figura 24, el 61,4%
afirman que en su area de trabajo siempre y casi siempre demuestran aptitudes que
les permiten lograr la excelencia personal, el 32,9% mencionan que a veces, sin

embargo, el 5,7% indican que casi hunca.
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Tabla 32

Cumplo eficazmente con las actividades que se me asignan

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 2 2,9
A veces 14 20,0
Casi siempre 35 50,0
Siempre 19 27,1
Total 70 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 25

Cumplo eficazmente con las actividades que se me asignan
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Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 32 y figura 25, el 77,1%
afirman que siempre y casi siempre cumplen eficazmente con las actividades que
les asignan, el 20% mencionan que a veces, sin embargo, el 2,9% indican que casi

nunca.
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Tabla 33

Cumplo con las metas propuestas dentro del tiempo establecido

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 4 5,8
A veces 15 21,4
Casi siempre 33 47,1
Siempre 18 25,7
Total 70 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 26

Cumplo con las metas propuestas dentro del tiempo establecido

50

40

30

Porcentaje

20

10

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 33 y figura 26, el 72,8%

afirman que siempre y casi siempre cumplen con las metas propuestas dentro del

tiempo establecido, el 21,4% mencionan que a veces, sin embargo, el 5,8% indican

gue casi nunca.
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Tabla 34

Programo mis actividades de manera adecuada y las ejecuto en el tiempo previsto

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 3 4,2
A veces 13 18,6
Casi siempre 37 52,9
Siempre 17 24,3
Total 70 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 27

Programo mis actividades de manera adecuada y las ejecuto en el tiempo previsto
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Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 34 y figura 27, el 77,2%
afirman que siempre y casi siempre programan sus actividades de manera
adecuaday las ejecutan en el tiempo previsto, el 18,6% mencionan que a veces, sin

embargo, el 4,2% indican que casi nunca.
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Tabla 35

Cumplo con responsabilidad mi plan de trabajo diario

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 5 7,1
A veces 24 34,3
Casi siempre 35 50,0
Siempre 6 8,6
Total 70 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 28

Cumplo con responsabilidad mi plan de trabajo diario
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Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 35 y figura 28, el 58,6%
afirman que siempre y casi siempre cumplen con responsabilidad su plan de trabajo
diario, el 34,3% mencionan que a veces, sin embargo, el 7,1% indican que casi

nunca.
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Tabla 36

Mi edad me permite realizar con normalidad las actividades del area de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 11 15,8
A veces 28 40,0
Casi siempre 19 27,1
Siempre 12 17,1
Total 70 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 29

Mi edad me permite realizar con normalidad las actividades del area de trabajo
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Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 36 y figura 29, el 44,2%
afirman que su edad siempre y casi siempre les permite realizar con normalidad las
actividades del area de trabajo, el 40% mencionan que a veces, sin embargo, el

15,8% indican que casi nunca.
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Tabla 37

Me siento identificado con la organizacion y demuestro buena disposicion en la

realizacion de mi trabajo

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 13 18,6
A veces 29 41,4
Casi siempre 19 27,1
Siempre 9 12,9
Total 70 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 30

Me siento identificado con la organizacion y demuestro buena disposicion en la

realizacion de mi trabajo
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Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 37 y figura 30, el 40%
afirman que siempre y casi siempre se sienten identificados con la organizacién y
demuestran buena disposicion en la realizacion de su trabajo, el 41,4% mencionan

gue a veces, sin embargo, el 18,6% indican que casi nunca.
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Tabla 38

Nivel de la Dimension Capacidad laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 4,3
Medio 22 31,4
Alto 45 64,3
Total 70 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 31

Nivel de la Dimension de Capacidad laboral

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 38 y figura 31, el 64,3%
expresan un nivel alto en consideracion a la dimension capacidad laboral, el 31,4%
manifiestan un nivel medio, sin embargo, el 4,3% manifiestan un nivel bajo. Por
ende, esto significa que en su mayoria los trabajadores cuentan con la experiencia
necesaria para resolver problemas en su area, asi mismo, tienen los conocimientos

y habilidades necesarios para realizar su trabajo.
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Tabla 39

Nivel de la Dimensién Desenvolvimiento

Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 10,0
Medio 39 55,7
Alto 24 34,3
Total 70 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 32

Nivel de la Dimensién de Desenvolvimiento

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 39 y figura 32, el 34,3%
expresan un nivel alto en consideracion a la dimensién desenvolvimiento, el 55,7%
manifiestan un nivel medio, sin embargo, el 10% manifiestan un nivel bajo. Por
ende, esto significa que en su mayoria el desempefio de los trabajadores no es
totalmente satisfactorio con respecto a la comunicacion abierta y directa con sus

comparnieros, el fomento del bienestar laboral y el logro de la excelencia personal.
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Tabla 40

Nivel de la Dimensién Eficacia

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 2,9
Medio 25 35,7
Alto 43 61,4
Total 70 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 33

Nivel de la Dimensién de Eficacia
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Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 40 y figura 33, el 61,4%
de los encuestados manifiesta un nivel alto en consideracién a la dimension
eficacia, el 35,7% manifiestan un nivel medio, sin embargo, el 2,9% manifiesta un
nivel bajo. Por ende, esto significa que en su mayoria los trabajadores cumplen
eficazmente con sus actividades, asi mismo, cumplen con las metas que

propuestas y programan sus actividades de manera adecuada.
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Tabla 41

Nivel de la Dimension Perfil del trabajador

Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 20,0
Medio 37 52,9
Alto 19 27,1
Total 70 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 34

Nivel de la Dimension de Perfil del trabajador
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Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 41 y figura 34, el 27,1%
manifiestan un nivel alto en consideracion a la dimension perfil del trabajador, el
52,9% manifiestan un nivel medio, sin embargo, el 20% manifiestan un nivel bajo.
Por ende, esto significa que en su mayoria el desempefio de los trabajadores no
es totalmente satisfactorio con respecto a la responsabilidad con su plan de
trabajo, su edad y la influencia en la realizacion de sus labores y la identidad con

la organizacion.
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Tabla 42

Nivel de desempefio en los trabajadores en la Municipalidad de la Provincia de San

Ignacio
Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 4,3
Medio 45 64,3
Alto 22 31,4
Total 70 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 35

Nivel de desempefio de los trabajadores de la Municipalidad de la Provincia de

San Ignacio

Porcentaje
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Nota. De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 42 y figura 35, el
desempefio de los servidores en la Municipalidad de la Provincia de San Ignacio
se manifiesta en un nivel medio, representado por un 64,3%, lo cual refleja que en
su mayoria el desempefio de los servidores en su centro de trabajo no es

totalmente eficiente.
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Objetivo especifico 03: Identificar cuéles son las dimensiones de la satisfaccion

laboral que tienen mas relacion con el desempefio en los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de San Ignacio.

Tabla 43

Relacion de las Dimensiones de la Satisfaccion Laboral con el Desempefio

Desempefio Interpretacion
Coeficiente de ,611 Existe relacion positiva
Dimensién correlacion considerable
Significacién dela Sig. (bilateral) ,000 Correlaciéon muy significativa
tarea N 70 (Sig. < 0,01)
Coeficiente de ,643 Existe relacion positiva
Dimensién correlacion considerable
Condiciones de  Sig. (bilateral) ,000 Correlaciéon muy significativa
trabajo N 70 (Sig. < 0,01)
Coeficiente de ,665 Existe relacion positiva
Dimensién correlacion considerable
Reconocimiento  Sig. (bilateral) ,000 Correlaciéon muy significativa
personal y/o social N 70 (Sig. < 0,01)
Coeficiente de ,532 Existe relacion positiva
Dimensién correlacion considerable
Beneficios Sig. (bilateral) ,000 Correlacion muy significativa
econoémicos N 70 (Sig. < 0,01)

Nota. Elaboracién propia

Segun la Tabla 43, se observé que el valor sig. de correlacion Rho de Spearman

es muy significativo. Por lo tanto, confirma que las cuatro dimensiones de la

satisfaccion en el trabajo tienen relacion con el desempefio, dicha relacién

individualmente es positiva considerable, siendo la dimensidon Reconocimiento

personal y social (0,665), y la dimension Condiciones de trabajo (0,643) las que

mayor fuerza de asociacion tienen con el desempefio de los servidores en la

Municipalidad de la Provincia de San Ignacio.
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3.2. Discusién de resultados

En el desarrollo de este estudio se determind la asociacion entre la satisfaccion
en el trabajo y el desempefio de los servidores en la Municipalidad Provincial de
San Ignacio. Segun los resultados evidenciados en la Tabla 7, se hall6 una
correlacion Rho de Spearman de 0,764 la cual refiere que, entre la satisfaccion
laboral y el desempefio de los servidores del mencionado municipio, existe una

asociacion positiva muy fuerte y un nivel alto de significancia.

Este resultado se contrasta con el estudio de Flores & Leiva (2019), el cual se
establecid la asociacion de la satisfaccion en el trabajo con el desempefio del
personal administrativo de la DIRESA en Cajamarca, donde se obtuvo una
correlacion de Spearman de 0.722 entre la satisfaccion laboral y el desempefio
del personal, teniendo como conclusion que la satisfaccién en el trabajo posee
una asociacién positiva considerable con el desempefio, lo cual evidencia que,
si la satisfaccion laboral incrementa, como consecuencia también incrementara
el desempefio o0 en caso contrario, si la satisfaccion laboral se reduce, como
consecuencia el desempefio se reducira. Asi mismo Robbins (1998), con
respecto a la satisfaccion laboral hace mencién que ésta es descrita como el
producto de las diversas actitudes que tiene un colaborador hacia las labores
gue desempefia, hacia sus compafieros de trabajo, hacia la empresa,
supervisores, remuneraciones, ascensos y también hacia la vida en general.
Por ende, un trabajador con una buena satisfaccion laboral demostrara
actitudes positivas en su desempefio.

En cuanto al objetivo especifico 1, en el cual se analizé el nivel de satisfaccion
laboral del personal de la Municipalidad de la Provincia de San Ignacio, se
alcanzé como resultado en la Tabla 26 que los servidores en su gran mayoria
demuestran un nivel Medio de satisfaccion laboral, representado por un 57,1%,
Asi mismo, un 28,6% de los trabajadores demuestran un nivel de satisfaccion
en el trabajo Alto, sin embargo, Unicamente el 14,3% de los servidores

demuestran un nivel de satisfaccion laboral Bajo.

Estos resultados tienen semejanza con el estudio realizado por Chaname

(2018), en la cual analiz6 el nivel de satisfaccion en los servidores del Municipio
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Distrital de La Perla en Callao, donde obtuvo de resultado que el personal
manifiesta un nivel medio de satisfaccion en el trabajo, representado por el
81,62%, el 8,82% demuestran un nivel alto satisfaccion laboral, por el contrario
el 9,56% demuestran un nivel bajo de satisfaccion laboral, concluyendo que el
personal municipal no se encuentra totalmente satisfecho en su centro de

trabajo.

En cuanto a las dimensiones de la satisfaccion en el trabajo, se evidencio que
en la dimensién significacion de la tarea (Tabla 22) predomina el nivel alto con
un 61,4% de satisfaccion, en la dimension condiciones de trabajo (Tabla 23)
predomina el nivel medio con un 47,1% de satisfaccion, asi mismo, en la
dimensién reconocimiento personal y social (Tabla 24) predomina el nivel medio
con un 52,9% de satisfaccién, para culminar, en la dimensién beneficios
economicos (Tabla 25) predomina el nivel alto con un 61,4% de satisfaccion.
Estos resultados muestran que mayormente en las dimensiones condiciones de
trabajo y reconocimiento personal y social existe cierta insatisfaccion y ello se
ve reflejado en el nivel predominante de cada una. Por lo tanto, los servidores
municipales no se muestran totalmente satisfechos en su trabajo, debido a que

manifiestan insatisfaccion en algunos aspectos.

Tal como lo menciona la teoria de Palma (2005) la satisfaccion en el trabajo se
puede definir como la predisposicion relativamente permanente que un
colaborador tiene hacia su trabajo, y aquella satisfaccion esta justificada en los
valores y creencias que ha desarrollado a raiz de toda su experiencia laboral.
Asi mismo, para que un trabajador tenga una excelente satisfaccion laboral
debe estar conforme con la significancia de las tareas que realiza, las
condiciones fisicas en las que desarrolla sus actividades, el reconocimiento
propio, asi como el de su jefes y compafieros, y los beneficios econémicos que
percibira por sus labores. De no estar conforme con alguno de estos aspectos,

el trabajador no se mostrara totalmente satisfecho con su trabajo.

Con respecto al objetivo especifico 2, en el cual se analizé el nivel de
desempeiio de los servidores de la Municipalidad de la Provincia de San

Ignacio, se obtuvo como resultado en la Tabla 42 que los trabajadores en su
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mayoria demuestran un nivel Medio de desempefio, representado por un 64,3%,
Asi mismo, un 31,4% de los trabajadores manifiestan un nivel de desempefio
Alto, sin embargo, unicamente el 4,3% del personal manifiesta un nivel de
desempeiio Bajo. Por ende, el desempeiio en los servidores de la Municipalidad
en promedio es regular, ya que en esta variable predomina el nivel Medio, sin
embargo, es fundamental poner énfasis en el perfeccionamiento del desempefio
de los trabajadores, ya que esto conlleva a un mejor desarrollo de actividades y

un beneficio mayor para la municipalidad.

Tal como menciona la teoria de Robbins & Judge (2013), aquel proceso eficaz
gue desarrollan los trabajadores en su organizacion, se le conoce como
desempeiio, lo cual es muy importante para las organizaciones ya que se
benefician con el cumplimiento de sus objetivos, originando que los trabajadores

se desenvuelvan motivados y satisfechos laboralmente.

En cuanto a las dimensiones del desempefio, se evidencio que en la dimension
capacidad laboral (Tabla 38) predomina el nivel de desempefio alto con un
64,3%, en la dimension desenvolvimiento (Tabla 39) sobresale el nivel de
desempefio medio con un 55,7%, en la dimension eficacia (Tabla 40) predomina
el nivel de desempefio alto con un 61,4%, por ultimo, en la dimensién perfil del
trabajador (Tabla 41) predomina el nivel de desempefio medio con un 52,9%.
Estos resultados muestran que mayormente en las dimensiones
desenvolvimiento y perfil del trabajador el desempefio no es completamente

eficiente y ello se ve reflejado en el nivel predominante de cada una.

Los resultados obtenidos referente al desempefio tienen similitud con la
investigacion de Espinoza (2020), en la cual analizé el nivel de desempefio del
personal de la Municipalidad Provincial de Chepén, y concluyo que el nivel mas
predominante en el desempeio de los trabajadores era Medio, representado
por un 62%. Ademas, también muestra semejanza con la investigacién de
Salguero (2017) en la cual analizo el nivel del desempefio en la Municipalidad
Provincial del Santa en Chimbote, donde los resultados mostraron que el 80,6%
de los superiores de area manifiestan que sus subordinados tienen un

desempeiio medio o regular, dejando en evidencia que los trabajadores no
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estdn siendo completamente eficientes en su desempefio. Por ello se
recomendo6 aplicar politicas de desarrollo y estrategias educacionales, las
cuales permitan que el trabajador se involucre con la institucion y experimente
una mejora profesional, con el proposito de aumentar su satisfaccion y

desempeiio.

Con respecto al objetivo especifico 3, en el cual se identificé las dimensiones
de la satisfaccion en el trabajo que tienen mas relacion con el desempefio de
los servidores en la Municipalidad de la Provincia de San Ignacio, en la Tabla
43 se evidencié que las dimensiones, significancia de la tarea (r = 0,611),
condiciones de trabajo (r = 0,643), reconocimiento personal y/o social (r =
0,665), y beneficios economicos (r = 0,532), independientemente tienen una
relacion positiva considerable y en gran medida significativa con el desempefio
del personal. Ademas, se identificé que las dimensiones de la satisfaccion en el
trabajo que mas relacidon tienen o que su asociacion es mas fuerte con el
desempenio del personal son: la dimensioén reconocimiento personal y/o social

y la dimension condiciones de trabajo.

Estos resultados tienen semejanza con el estudio realizado por Lopez y Villacis
(2018), donde concluye que tener un buen desempefio esta relacionado con
recibir buenas recompensas econoémicas, psicologicas y sociales. De modo que,
si el trabajador percibe estas recompensas como justas, desarrollara un alto
grado de satisfaccion al tener una percepcién positiva. Asi mismo se contrasta
con la investigacion de Rodriguez (2017), en la cual concluyé que el ambiente
en que laboran los trabajadores interviene en la satisfaccion laboral, la cual
conforma un elemento fundamental para contribuir con el buen desempefio de
los servidores. Asimismo, puntualiza Chiavenato (2000), que el elemento que
va a definir el nivel de desempefio y bienestar que siente un sujeto en su trabajo,
es la satisfaccion laboral, y ademas esta tiene asociacion con multiples factores,
ya que no existe solamente un factor el cual haga sentir bien al colaborador en

su trabajo, sino que estos multiples factores tienen mucha relacion entre si.
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4.1.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

Se determind que la satisfaccion laboral tiene una relacion positiva muy
fuerte con el desempefio de los servidores de la Municipalidad de la
Provincia de San Ignacio, de tal forma que, si la satisfaccion laboral
aumenta, como consecuencia aumentara el desempefio 0 en caso
contrario, si la satisfaccién laboral disminuye, como consecuencia el

desempeiio disminuira.

Se concluy6 que la satisfaccién laboral en la Municipalidad Provincial de
San Ignacio se encuentra en un nivel medio, lo cual evidencia que el
personal no se siente completamente satisfechos laboralmente, debido a
gue sus condiciones de trabajo no son O6ptimas y existe cierta
disconformidad con respecto a las relaciones interpersonales y al
reconocimiento del trabajador por parte de sus jefes y comparieros. Esto
se refleja en el nivel de sus dimensiones, condiciones de trabajo y

reconocimiento personal y social.

Concluimos que el desempefio en los servidores de la Municipalidad
Provincial de San Ignacio se encuentra en un nivel medio, lo cual
evidencia que los trabajadores no siempre muestran aptitudes positivas
en la realizacién de sus labores, y regularmente mantienen comunicacion
entre ellos, asi mismo no se involucran completamente con la institucion
y en algunos casos su edad nos les permite trabajar de manera eficiente.
Esto se refleja en el nivel de sus dimensiones desenvolvimiento y perfil

del trabajador.

Se identificd que las cuatro dimensiones de la satisfaccion laboral tienen
relacion con el desempefio, dicha relacion individualmente es positiva
considerable, siendo la dimension Reconocimiento personal y social
(0,665), y la dimension Condiciones de trabajo (0,643) las que mayor

fuerza de asociacion tienen con el desempefio de los servidores
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administrativos en la Municipalidad de la Provincia de San Ignacio.
Concluyendo que una buena distribucion fisica del ambiente, la
iluminacion y ventilacion, la disposicion de materiales de trabajo, asi
como las buenas interrelaciones entre el trabajador, jefe y comparieros

influyen significativamente en el desempefio.
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4.2.

Recomendaciones

Se da como recomendacion a la Municipalidad de la Provincia de San
Ignacio a seguir brindando la oportunidad y las facilidades
correspondientes para que otros estudiantes realicen investigaciones
basadas en la satisfaccion en el trabajo y desempefio de los servidores;
de esta manera contribuye con la investigacion y al mismo tiempo es
beneficioso para la institucion, ya que con los resultados obtenidos podra
tomar decisiones con el objeto de mejorar la satisfaccion laboral para
obtener un buen desempefio sus trabajadores y ademas le permitira

verificar si existe alguna variacion en la relacion de ambas variables.

En cuanto a la satisfaccién laboral en la Municipalidad de la Provincia de
San Ignacio, se recomienda mejorar las condiciones de trabajo, como la
estructuracion y distribucion adecuada del ambiente fisico, la
implementacion de una buena iluminacion, ventilacion y protocolos de
bioseguridad en las diferentes areas de trabajo, ya que hoy en dia estos
aspectos son de suma importancia debido al contexto en que vivimos por
la pandemia del COVID-19. Asi mismo, se recomienda abastecer
constantemente a los trabajadores con los materiales que requieran, con
el fin que desarrollen adecuadamente sus labores, ademas brindar
oportunidades de desarrollo, ascensos e incentivar al personal
reconociéndolo por sus logros y esfuerzo generando buenas relaciones

entre comparieros y superiores.

En cuanto al desempeiio en los trabajadores de la Municipalidad de la
Provincia de San Ignacio, se recomienda capacitarlos para actualizar sus
conocimientos e impulsar su capacidad en la realizacion de actividades,
asi mismo, se deben implementar capacitaciones sobre el desarrollo de
habilidades blandas, que incentiven la buena comunicacién entre
compaiieros, los estimule a fomentar el bienestar laboral y a demostrar
buenas aptitudes para alcanzar la excelencia personal. Ademas de ello,

se recomienda también analizar el perfil de cada trabajador, con el fin de
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ubicarlo en un puesto o area en la cual se desempefie de manera
eficiente, este acorde con su formacion académica profesional, con su
experiencia en las tareas que realizara y que su edad le permita cumplir
con normalidad sus actividades, cabe resaltar que esto también
fortalecerd la identificacion del trabajador con su institucion y se sentira

involucrado en los éxitos y fracasos de esta.

Finalmente, se recomienda a la Municipalidad de la Provincia de San
Ignacio poner énfasis en reforzar de manera constante y equitativa cada
uno de los factores de la satisfaccién laboral, ya que no existe solamente
un factor el cual haga sentir bien al colaborador en su trabajo, sino que
estos multiples factores tienen mucha relaciéon entre si y ademas también
se encuentran relacionados de manera positiva con el desempeiio. Por
consiguiente, para que los trabajadores de la Municipalidad de la
Provincia de San Ignacio manifiesten una excelente satisfaccion laboral
se debe mejorar la significacidon de las tareas que realiza, las condiciones
fisicas en las que desarrolla sus actividades, el reconocimiento propio,
asi como el de su jefes y comparieros, y los beneficios econémicos que

percibird por sus labores.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de Consistencia

“LA SATISFACCION LABORAL Y EL DESEMPENO EN LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
SAN IGNACIO, 2020”

Problema General Objetivo General Hipotesis Variable
¢, Cual es la relacion que existe entre Determinar la relacion entre la
la satisfaccion laboral y el satisfaccion laboral y el
desemperio en los trabajadores en la desempefio en los trabajadores en
Municipalidad Provincial de San la Municipalidad Provincial de San
Ignacio? Ignacio. Hi: Existe relacion entre la

Problemas Especificos
¢Cual es el nivel de satisfaccion
laboral en los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de San
Ignacio?

¢, Cuél es el nivel de desempefio en
los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de San Ignacio?

¢, Qué dimensiones de la satisfaccion
laboral tienen mas relacién con el
desempeiio en los trabajadores en
la Municipalidad Provincial de San
Ignacio?

Objetivos Especificos
Analizar el nivel de satisfaccion
laboral en los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de San
Ignacio

Analizar el nivel de desempefio en
los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de San
Ignacio.

Identificar  cuales son las
dimensiones de la satisfaccion
laboral que tienen més relacién
con el desempefio en los
trabajadores en la Municipalidad
Provincial de San Ignacio.

satisfaccion laboral y el
desempenio en los trabajadores en
la Municipalidad Provincial de San
Ignacio.

Ho: No existe relacion entre la
satisfaccion laboral y el
desempeiio en los trabajadores en
la Municipalidad Provincial de San
Ignacio.

Satisfaccion
laboral

(V1)

Desempefio

(VD)
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Anexo 02: Formato del cuestionario

[55 UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL Y DESEMPENO

Estimado trabajador(a), agradecemos su colaboracion y se le pide por favor
responder esta encuesta, la cual tiene caracter confidencial y con fines académicos
para la investigacion titulada: “La Satisfaccidén laboral y el Desempefio en los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de San Ignacio, 2020”.

Lea atentamente y marque con un aspa (X) los casilleros segun corresponda.
Datos Generales:

e Masculino ( ) Femenino ()
e Area de trabajo:

CASI
NUNCA NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
N° ITEMS ESCALA
SATISFACCION LABORAL N | CN | AV | CS
Significacion de la tarea 1 2 3 4

¢Me complacen los resultados de mi esfuerzo en el
trabajo que realizo?

2 | ¢Mitrabajo me hace sentir realizado como persona?

¢ Siento que el trabajo que realizo es equitativo para mi

3 manera de ser?
Condiciones de trabajo 1 2 3 4
4 ¢ La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la
realizacion de mis labores?
5 ¢La iluminacion y ventilaciéon del ambiente laboral es

adecuado?
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¢Tengo los materiales necesarios para un buen

6 desempefio de las labores diarias?
7 ¢Llevarme bien con el jefe, beneficia la calidad del
trabajo?
Reconocimiento personal y/o social 2 3 4
8 ¢ Mi jefe y compaferos valoran el esfuerzo que pongo en
mi trabajo?
9 | ¢Siento que recibo buen trato de parte de mi jefe?
10 ¢ Compartir el trabajo con los compafieros me resulta
agradable?
11 | ¢ Siento que realizo un buen trabajo en mi institucién?
Beneficios econdmicos 2 3 4
12 ¢La remuneracion que recibo en el trabajo esta acorde
con la labor desempefiada?
13 ¢El sueldo que recibo me permite satisfacer mis
necesidades personales y familiares?
14 ¢Recibo incentivos econdmicos como producto del
esfuerzo y buen rendimiento?
DESEMPERNO CN | AV | CS
Capacidad Laboral 2 3 4
15 . Tengo la experiencia necesaria para identificar vy
resolver problemas en mi area de trabajo?
16 ¢ Tengo los conocimientos y habilidades necesarios para
realizar las tareas propias de mi puesto de trabajo?
Desenvolvimiento 2 3 4
17 ¢Mantengo comunicacién abierta y directa con mis
compaiieros de trabajo?
18 ¢ Fomento el bienestar laboral dentro de mi area de
trabajo?
19 ¢Las aptitudes que demuestro en mi area de trabajo me
permiten lograr la excelencia personal?
Eficacia 2 3 4
20 ¢,Cumplo eficazmente con las actividades que se me
asignan?
21 ¢Cumplo con las metas propuestas dentro del tiempo
establecido?
29 ¢, Programo mis actividades de manera adecuada y las
ejecuto en el tiempo previsto?
Perfil del trabajador 2 3 4
23 | ¢, Cumplo con responsabilidad mi plan de trabajo diario?
24 ¢Mi edad me permite realizar con normalidad las
actividades del area de trabajo?
o5 ¢, Me siento identificado con la organizacién y demuestro

buena disposicién en la realizacion de mi trabajo?
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Anexo 03: Validacion del cuestionario

t$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

5 | PT-5 | Validacion de Instrumentos

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ

Dr. José William, Cordova Chirinos

PROFESION \Administraciéon
ESPECIALIDAD 'Administracion
GRADO ACADEMICO Doctor

2.
EXPERIENCIA PROFESIONAL |5 afios
(ANOS)
CARGO DTP

Titulo de la Investigacion: LA SATISFACCION LABORAL Y EL DESEMPENO EN LOS TRABAJADORES EN LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN IGNACIO, 2020.

3. DATOS DEL TESISTA

Mulatillo Chanta Joel Henry
3.1 NOMBRES Y APELLIDOS
Nunura Girdn Luis Arturo
3.2 FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA DE PREGRADO | .
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

4. INSTRUMENTO EVALUADO

1. Entrevista( )

2. Cuestionario (X)
3. Listade Cotejo ( )
4

Diario de campo ( )

5. OBIJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

GENERAL

Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefo en
los trabajadores en la Municipalidad Provincial de San Ignacio.

ESPECIFICOS

Analizar el nivel de satisfaccidon laboral en los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de San Ignacio.
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‘[$ UNIVERSIDAD

SENOR DE SIPAN

Analizar el nivel de desempefio en los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de San Ignacio.

Identificar cudles son las dimensiones de la satisfaccion laboral que
tienen mas relacion con el desempefio en los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de San Ignacio.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los

evaltie marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si esta en DESACUERDO, SI ESTA EN

DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N° 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
SATISFACCION LABORAL

Significacion de la tarea
B Me complacen los resultados de mi esfuerzo en el AL} D )

trabajo que realizo? SUGERENCIAS:

¢ Mi trabajo me hace sentir realizado como persona? Al 8d § i )
02 SUGERENCIAS:

;Siento que el trabajo que realizo es equitativo para | A( X ) D ( )
03 mi manera de ser? SUGERENCIAS:

Condiciones de trabajo

;La distribucion fisica del ambiente de trabajo, A(X ) D ( )
i facilita la realizacion de mis labores? SUGERENCIAS:

¢;Lailuminacion y ventilacion del ambiente laborales | A( X ) D ( )
05 adecuado? SUGERENCIAS:

i Tengo los materiales necesarios para un buen Al X ) D ( )
= desempeno de las labores diarias? SUGERENCIAS:

;Llevarme bien con el jefe, beneficia la calidad del | A( X ) D( )
o7 | frabajo? SUGERENCIAS:
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Reconocimiento personal y/o social

¢ Mi jefe y compaieros valoran el esfuerzo que pongo | A( X ) D (
08 | enmi trabajo? SUGERENCIAS:
. 5 o Al X ) D(
¢, Siento que recibo buen trato de parte de mi jefe?
09 SUGERENCIAS:
; Compartir el trabajo con los companeros me resulta | A( X ) D (
10 | agradable? SUGERENCIAS:
Al X ) D(
11 ¢Siento que realizo un buen trabajo en mi institucion? | ¢, cereNciAS:
Beneficios economicos
¢;La remuneracion que recibo en el trabajo esta Al X ) D (
12 acorde con la labor desempefiada? SUGERENCIAS:
(El sueldo que recibo me permite satisfacer mis Al X ) D (
13 necesidades personales y familiares? SUGERENCIAS:
(Recibo incentivos econdomicos como producto del | A( X ) D (
14 esfuerzo y buen rendimiento? SUGERENCIAS:
DESEMPENO LABORAL
Capacidad laboral
;Tengo la experiencia necesaria para identificar y | A( X ) D(
15 resolver problemas en mi area de trabajo? SUGERENCIAS:
;Tengo los conocimientos y habilidades necesarios | A( X ) D(
16 para realizar las tareas propias de mi puesto de | SUGERENCIAS:
trabajo?
Desenvolvimiento
(Mantengo comunicacion abierta y directa con mis | A( X ) D(
17 compaieros de trabajo? SUGERENCIAS:
;Fomento el bienestar laboral dentro de mi area de | A( X ) D (
18 trabajo? SUGERENCIAS:

114



‘[$ UNIVERSIDAD

SENOR DE SIPAN

¢;Las aptitudes que demuestro en mi area de trabajo | A( X ) D( )
19 me permiten lograr la excelencia personal? SUGERENCIAS:

Eficacia

;Cumplo eficazmente con las actividades que se me | A( X ) D ( )
20| asignan? SUGERENCIAS:

¢ Cumplo con las metas propuestas dentro del tiempo | A( X ) D ( )
21 establecido? SUGERENCIAS:

(Programo mis actividades de manera adecuada ylas | A( X ) D( )
22 ejecuto en el tiempo previsto? SUGERENCIAS:

Perfil del trabajador

(Cumplo con responsabilidad mi plan de trabajo Al X ) D )
23 ..

diario? SUGERENCIAS:

(Mi edad me permite realizar con normalidad las | A( X ) D ( )
24 | actividades del area de trabajo? SUGERENCIAS:

¢ Me siento identificado con la organizacion y Al X ) D( )
25 demuestro buena disposicion en la realizacion de mi | SUGERENCIAS:

trabajo?

PROMEDIO OBTENIDO: Al 25) D(

6. COMENTARIOS GENERALES

7. OBSERVACIONES

Juez Experto

Dr. José William Cordova Chirinos

DNI 09582232
CLAD 18334
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

[

5 ] PT-5 [ validacién de Instrumentos

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ

Dr. Abraham José Garcia Yovera

PROFESION ILic. Administraciéon e Ingeniero Industrial

ESPECIALIDAD Gestion del Talento Humano

GRADO ACADEMICO Magister en Gestion del Talento y Doctor en Gestion Publica
2.

EXPERIENCIA PROFESIONAL (15 Afos

(ANOS)

CARGO Coordinador de Investigacion y Responsabilidad Social

Titulo de la Investigacion: LA SATISFACCION LABORAL Y EL DESEMPENO EN LOS TRABAJADORES EN LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN IGNACIO, 2020.

3. DATOS DEL TESISTA

Mulatillo Chanta Joel Henry
3.1 NOMBRES Y APELLIDOS
Nunura Girdn Luis Arturo
32 FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA DE PREGRADO | |
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

4. INSTRUMENTO EVALUADO

1. Entrevista( )

2. Cuestionario (X)
3. Listade Cotejo ( )
4

Diario de campo ( )

5. OBJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

GENERAL

Determinar la relacidn entre la satisfaccion laboral y el desempefio en
los trabajadores en la Municipalidad Provincial de San Ignacio.

ESPECIFICOS

Analizar el nivel de satisfaccidn laboral en los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de San Ignacio.
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Analizar el nivel de desempefio en los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de San Ignacio.

Identificar cuéles son las dimensiones de la satisfaccién laboral que
tienen mas relacion con el desempefio en los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de San Ignacio.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los
evaltie marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si esta en DESACUERDO, SI ESTA EN

DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N° 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
SATISFACCION LABORAL

Significacion de la tarea
- (Me complacen los resultados de mi esfuerzo en el ALX) DA )

trabajo que realizo? SUGERENCIAS:

(Mi trabajo me hace sentir realizado como persona? ALX) By )
02 SUGERENCIAS:

;Siento que el trabajo que realizo es equitativo para | A(X) D( )
03 mi manera de ser? SUGERENCIAS:

Condiciones de trabajo

¢;La distribucion fisica del ambiente de trabajo, A(X) D ( )
i facilita la realizacion de mis labores? SUGERENCIAS:

¢;La iluminacion y ventilacion del ambiente laboral es | A(X) D ( )
05 | adecuado? SUGERENCIAS:

;Tengo los materiales necesarios para un buen A(X) D ( )
- desempeno de las labores diarias? SUGERENCIAS:

¢ Llevarme bien con el jefe, beneficia la calidad del | A(X) D ( )
o7 | trabajo? SUGERENCIAS:
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Reconocimiento personal y/o social

(Mi jefe y compaiieros valoran el esfuerzo que pongo | A(X) D(
08 | enmi trabajo? SUGERENCIAS:
: ’ .. A(X) D (
;Siento que recibo buen trato de parte de mi jefe?
09 SUGERENCIAS:
(Compartir el trabajo con los compaiieros me resulta | A(X) D (
10 | agradable? SUGERENCIAS:
A(X) D(
11 ¢;Siento que realizo un buen trabajo en mi institucion? SUGERENCIAS:
Beneficios economicos
¢;La remuneracion que recibo en el trabajo esta A(X) D (
12 | acorde con la labor desempeiiada? SUGERENCIAS:
(El sueldo que recibo me permite satisfacer mis A(X) D(
13 necesidades personales y familiares? SUGERENCIAS:
:Recibo incentivos econdémicos como producto del | A(X) D (
14 | esfuerzo y buen rendimiento? SUGERENCIAS:
DESEMPENO LABORAL
Capacidad laboral
;Tengo la experiencia necesaria para identificar y | A(X) D (
15 resolver problemas en mi area de trabajo? SUGERENCIAS:
;Tengo los conocimientos y habilidades necesarios | A(X) D (
16 para realizar las tareas propias de mi puesto de | SUGERENCIAS:
trabajo?
Desenvolvimiento
;Mantengo comunicacion abierta y directa con mis | A(X) D (
17 | compaferos de trabajo? SUGERENCIAS:
;Fomento el bienestar laboral dentro de mi area de | A(X) D (
18 trabajo? SUGERENCIAS:

118



‘[$ UNIVERSIDAD

SENOR DE SIPAN

¢ Las aptitudes que demuestro en mi area de trabajo | A(X) D() )
19 me permiten lograr la excelencia personal? SUGERENCIAS:

Eficacia

(Cumplo eficazmente con las actividades que se me | A(X) D() )
20 | asignan? SUGERENCIAS:

(Cumplo con las metas propuestas dentro del tiempo | A(X) D() )
21 establecido? SUGERENCIAS:

¢Programo mis actividades de manera adecuada y las | A(X) D() )
22 ejecuto en el tiempo previsto? SUGERENCIAS:

Perfil del trabajador

;Cumplo con responsabilidad mi plan de trabajo A(X) p() )
23 e

diario? SUGERENCIAS:

(Mi edad me permite realizar con normalidad las | A(X) D() )
24 | actividades del area de trabajo? SUGERENCIAS:

¢ Me siento identificado con la organizacion y A(X) p() )
25 demuestro buena disposicion en la realizacion de mi | SUGERENCIAS:

trabajo?

PROMEDIO OBTENIDO: A(25) D(0
6. COMENTARIOS GENERALES
7. OBSERVACIONES
RS EANLS
Dr. Abraham Jb{/ overa
Colegiatura N 20638
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5 ] PT-5 [ validacion de Instrumentos

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ

MAXIMO ADOLFO FAYA ASCENCIO

PROFESION

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

ESPECIALIDAD

MAESTRIA CON MENCION EN GESTION PUBLICA

GRADO ACADEMICO

b MAGISTER
EXPERIENCIA PROFESIONAL
(AROS) 4 ANOS
CARGO
DTC

Titulo de la Investigacion: LA SATISFACCION LABORAL Y EL DESEMPENO EN LOS TRABAJADORES EN LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN IGNACIO, 2020.

3. DATOS DELTESISTA

3.1 NOMBRES Y APELLIDOS

Mulatillo Chanta Joel Henry

Nunura Girdn Luis Arturo

3.2
PROGRAMA DE PREGRADO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

4. INSTRUMENTO EVALUADO

1. Entrevista( )

2. Cuestionario (X)
3. Lista de Cotejo ( )
4

Diario de campo ( )

5. OBJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

GENERAL

Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio en
los trabajadores en la Municipalidad Provincial de San Ignacio.

ESPECIFICOS

Analizar el nivel de satisfaccidn laboral en los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de San Ignacio.
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Analizar el nivel de desempefio en los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de San Ignacio.

Identificar cuales son las dimensiones de la satisfaccion laboral que
tienen mas relacidn con el desempefio en los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de San Ignacio.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los

evaltie marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si estd en DESACUERDO, SI ESTA EN

DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N° 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
SATISFACCION LABORAL

Significacion de la tarea
B (Me complacen los resultados de mi esfuerzo en el Al) b )

trabajo que realizo? SUGERENCIAS:

¢Mi trabajo me hace sentir realizado como persona? A By )
02 SUGERENCIAS:

;Siento que el trabajo que realizo es equitativo para | A(X) D ( )
03 | mimanera de ser? SUGERENCIAS:

Condiciones de trabajo

¢;La distribucion fisica del ambiente de trabajo, A(X) D ( )
- facilita la realizacion de mis labores? SUGERENCIAS:

¢;La iluminacion y ventilacion del ambiente laborales | A(X) D ( )
05 | adecuado? SUGERENCIAS:

;Tengo los materiales necesarios para un buen A(X) D ( )
- desempeiio de las labores diarias? SUGERENCIAS:

(Llevarme bien con el jefe, beneficia la calidad del | A(X) D( )
o7 trabajo? SUGERENCIAS:
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Reconocimiento personal y/o social

(M jefe y compaiieros valoran el esfuerzo que pongo | A(X) D (
08 | enmi trabajo? SUGERENCIAS:
. ; s A(X) D(
;Siento que recibo buen trato de parte de mi jefe?
09 SUGERENCIAS:
;Compartir el trabajo con los companeros me resulta | A(X) D (
10 | agradable? SUGERENCIAS:
A(X) D(
11 ¢Siento que realizo un buen trabajo enmi institucion? | ¢\ cereNclAS:
Beneficios economicos
;La remuneracion que recibo en el trabajo esta A(X) D (
12 acorde con la labor desempenada? SUGERENCIAS:
(El sueldo que recibo me permite satisfacer mis A(X) D(
13 necesidades personales y familiares? SUGERENCIAS:
(Recibo incentivos economicos como producto del | A(X) D (
14 | esfuerzo y buen rendimiento? SUGERENCIAS:
DESEMPENO LABORAL
Capacidad laboral
;Tengo la experiencia necesaria para identificar y | A(X) D (
15 resolver problemas en mi 4rea de trabajo? SUGERENCIAS:
;Tengo los conocimientos y habilidades necesarios | A(X) D(
16 para realizar las tareas propias de mi puesto de | SUGERENCIAS:
trabajo?
Desenvolvimiento
(Mantengo comunicacion abierta y directa con mis | A(X) D(
17 compaiieros de trabajo? SUGERENCIAS:
;Fomento el bienestar laboral dentro de mi area de | A(X) D (
18 trabajo? SUGERENCIAS:
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;Las aptitudes que demuestro en mi area de trabajo | A(X) D( )
19 me permiten lograr la excelencia personal? SUGERENCIAS:

Eficacia

;Cumplo eficazmente con las actividades que se me | A(X) D ( )
20| asignan? SUGERENCIAS:

;Cumplo con las metas propuestas dentro del tiempo | A(X) D ( )
21 establecido? SUGERENCIAS:

(Programo mis actividades de manera adecuada y las | A(X) D( )
22 ejecuto en el tiempo previsto? SUGERENCIAS:

Perfil del trabajador

(Cumplo con responsabilidad mi plan de trabajo A(X) D )
23 ..

diario? SUGERENCIAS:

(Mi edad me permite realizar con normalidad las | A(X) D ( )
24 actividades del area de trabajo? SUGERENCIAS:

¢ Me siento identificado con la organizacion y A(X) D( )
25 demuestro buena disposicion en la realizacion de mi | SUGERENCIAS:

trabajo?

PROMEDIO OBTENIDO: A (25) D(

6. COMENTARIOS GENERALES

7. OBSERVACIONES

Juez Experto

Colegiatura N.° 12949
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Anexo 04: Carta de autorizacion para realizar investigacion

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

S ISRAGIG

“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD"

San Ignacio, 16 de diciembre del 2020

Dra. Janet Isabel Cubas Carranza

Directora de EAP de Administracion
Universidad Sefor de Sipan

Presente. -

Asunto: Respuesta a solicitud de permiso y apoyo en investigacion

Mediante la presente me dirijo a Ud. Para expresar mi cordial saludo a

_ nombre de la Municipalidad Provincial de San Ignacio, y a la vez dar respuesta

a su peticion. Damos por aceptada la solicitud de los estudiantes del IX ciclo de

la Escuela Académico Profesional de Administracion, Mulatillo Chanta Joel

Henry con DNI 75424821 y Nunura Giron Luis Arturo con DNI 71197548,

otorgandoles el permiso correspondiente para que realicen su respectiva
INVESTIGACION en nuestra institucion.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para expresar mi especial
consideracion y estima personal.

AV. SAN IGNACIO N' 101 - TELEFONOS: (076) 356028 / (076) 356048 | (076)356071
CORREO ELECTRONICO: Omepsi@munisanignacio.gob.pe | amepsi@outionk com SAN IGNACIO - PERU
PAGINA WEB:  vww,munisanignacio.gob.pe

124



Anexo 05: Resolucion de Proyecto

S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 1097-FACEM-USS-2020

Chiclayo, 22 de octubre de 2020.

VISTO:

El Oficio N°0360-2020/FACEM-DA-USS de fecha 22/10/2020, presentado por el (la) Director (a) de la
Escuela Profesional de Administracion y el proveido del Decano de FACEM, de fecha 22/10/2020, sobre
aprobacién de proyectos de investigacion, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N° 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencién de
grados y titulos: La obtencién de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que
cada universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los
siguientes: 45.1 Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la
aprobacioén de un trabajo de investigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés
o lengua nativa.

Que, segun Art. 20 del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio N° 210-2019/PD-USS de fecha 08 de noviembre de 2019, indica que los temas
de trabajo de investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y
derivados a la facultad, para la emisién de la resolucién respectiva. El periodo de vigencia de los mismos
sera de dos aiios, a partir de su aprobacion.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y
reglamentos vigentes;

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los proyectos de investigacion, de los estudiantes del IX ciclo de la
asignatura de Investigacién I, de la Escuela Académico Profesional de Administracion, del programa
regular, sesion “A” - semestre 2020 Il, a cargo del docente Dr. Onésimo Mego Nufiez, segun se indica en
cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dr. EDGAR ROLAND TUESTA TORRES
Decano(e)
Facultad de Ciencias Empresariales

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel

Cc.: Escuela, Archivo

Chiclayo, Perd

e M NG S ORISR
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 1097-FACEM-USS-2020

N AUTOR(S) TITULO DE PROYECTO mvé'?ﬁéféou
ABASALO MUROZ JESUS ALBERTO ESTRATEGIAS PARA MEJORAR EL DESEMPENO | oo\ EMPRESARIAL
1| NAZARIO ABARCA ROBIN EDINSON DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA | =y e\ pReNDIMIENTO
SAMSUNG DA (LINEA BLANCA), CHIMBOTE —2020
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL
2 | AQUINO VASQUEZ ERICH DESEMPERO LABORAL EN LA EMPRESA BCL | CESTION EMPRESARIAL
CONTRATISTAS S.A.C..CHICLAYO-2020
SISTEMAS DE INFORMAGION GERENCIAL Y SU
5 | AGUILAR NECIOSUP RONALD JAVIER INFLUENCIA EN EL AREA DE OPERACIONES DE | GESTION EMPRESARIAL
DELGADO CHUMIOQUE JORGE LEONARDO | LA EMPRESA TE PROYECTA SAC — CHICLAYO | Y EMPRENDIMIENTO
2020
SOCIAL MEDIA MARKETING Y SU INFLUENCIA
4+ | ALARCON TORRES CRISTIAN ANDERSON EN EL COMPORTAMIENTO DEL CONSUMIDOR | GESTION EMPRESARIAL
CACHAY PANTOJA ANTONIO MIGUEL EN LA TIENDA SAGA FALABELLA CHICLAYO - | Y EMPRENDIMIENTO
2020
s | ARTEAGA VALLEJOS GABY LICET Sprelioh o il Ly 'Esgggg,ﬁ'ij% GESTION EMPRESARIAL
PISCOYA VALDERA NADDIA P Y EMPRENDIMIENTO
LAB. SALUD S.A.C CHICLAYO - 2020
EL ESTRES Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
¢ | BARCO MENDOZA GISSELI DEL MILAGRO B e e T e RelE DY | GERTION EMPRESARIAL

CHAVEZ LEIVA VILMA YANETH

SEDE CHICLAYO-2020

Y EMPRENDIMIENTO

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y (A

BAZAN VILLEGAS KATERIN LISSET GESTION EMPRESARIAL
7 SELECCION DEL PERSONAL EN LA EMPRESA
SAAVERA FACHO DIRCE LIZBETH SRUPO KSES CAPITAL S CHICLAYO %0 Y EMPRENDIMIENTO
CALIDAD DE SERVICIO Y LA SATISFACCION DE
8 | BENITES PAZ STELLA HELGA LOS USUARIOS CENTRO DE SALUD MATERNG | CESTIONEMPRESIRIAL
SANTA CATALINA SAN PEDRO DE LLOC - 2020
DESARROLLO DEL TALENTO Y SU DESEMPERO
o | BRAVO RENILLA VIVIANA KAROLINA LABORAL EN EPOCA DE PANDEMIA EN EL | GESTION EMPRESARIAL
DAMIAN SANTAMARIA ESTEFANY ESTUDIO CHAVEZ TOVAR SAC , CHICLAYO — | Y EMPRENDIMIENTO
2020
LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL EN
LOS TRABAJADORES TDM CONSTRUCCION | GESTION EMPRESARIAL
10 | BURGA CALVAY JUANDIEGO CONSULTORIA Y SERVICIO E.IRL TALARA - | Y EMPRENDIMIENTO
2020
BUSTAMANTE PERALTA MEDALI MILAGROS | PROGESO DE LOGISTICA ¥ LA MEJORA DEL | qpqrion EMPRESARIAL

1

PARIAHUACHE CACERES JOHANNA FABIOLA

CONTROL DE INVENTARIOS EN LA EMPRESA
ELECTRO TOCACHE S.A-2020

Y EMPRENDIMIENTO

12

CANALES BEJARANO EDUARDO ENRIQUE

“EL SISTEMA DE TESORERIA Y SU INCIDENCIA
EN LA CAPTACION DE FONDOS PUBLICOS EN LA

GESTION EMPRESARIAL

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE BRENA , 2020". YEMFRENCIMIENTO
MODELO DE GESTION INTEGRAL PARA
MEJORAR LA CALIDAD FINANCIERA EN LA | GESTION EMPRESARIAL
131/} ‘CHANZARABCOSTAHEANINA COOPAC SANTO CRISTO DE BAGAZAN, | YEMPRENDIMIENTO
SORITOR- SAN MARTIN-2020
COACHING EMPRESARIAL Y _DESEMPENO
CASTAREDA MUNDACA PERLA VIOLETA LABORAL EN LA EMPRESA FERRETEROS Y | GESTION EMPRESARIAL

14

VENEGAS SANCHEZ YNGRID LISSETH

CONSTRUCTORES DEL NORTE S.A.C, CHICLAYO
- 2020

Y EMPRENDIMIENTO

15

CHURA ALANOCA DAYSI LOURDES

CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA
EN EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL EN GOBIERNO REGIONAL DE TACNA
- 2020.

GESTION EMPRESARIAL
Y EMPRENDIMIENTO

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel

Chiclayo, Peru
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 1097-FACEM-USS-2020

LINEA DE
0
N AUTOR(S) TITULO DE PROYECTO ORI P
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LOS PERFILES
16 | COMECA YOMONA KEILA JOHANNY DE PUESTOS EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE | CESTION EMPRESIRIAL
LONYA GRANDE - 2020
PROPUESTA DE UN MODELO DE GESTION
17 | CORONEL AYALA ZULEMA MUNICIPAL PARA MEJORAR LA CALIDAD DE | GESTION EMPRESARIAL
DELGADO AREVALO ANALI SERVICIO EN COMEDORES POPULARES , DISTRITO | Y EMPRENDIMIENTO
DE BAGUA - 2020
1 | CORREA MIRANDA MARLENE ESTHER #ARAMSAB'ngg’é‘;&ﬁﬂﬁfﬁ,ﬂgﬁ&%&?ﬁ%ﬁﬁé&f GESTION EMPRESARIAL
VENTURA PERLECHE FELIPE ANDERSON | FRAB D OR e e 0 Y EMPRENDIMIENTO
CUBAS CANTU, KEVIN ANDREE CLIMA LABORAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS | qeqrion EMPRESARIAL

19

FLORES ALVA DIANI LISBETH

TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD DEL
DISTRITO DE MOTUPE - 2020

Y EMPRENDIMIENTO

COMUNICACION ASERTIVA PARA LOGRAR MAYOR

PRODUCTIVIDAD LABORAL EN  LOS | GESTION EMPRESARIAL
20 | CUMPA YSIQUE ROSA ELIZABETH COLABORADORES EN LA EMPRESA OLTURSA | Y EMPRENDIMIENTO
CHICLAYO - 2020.
LA GESTION DE LA CADENA DE SUMINISTROS PARA
21 | DOMINGUEZ MALAVER CARLOS ANDRES | MEJORAR PROCESOS LOGISTICOS EN LA EMPRESA G?g,&%';é:f&?ﬁ%g"
SERVICIO L&C DEL PERU, LIMA 2020.
FIESTAS FIESTAS PATRICIA YAQUELINE | NFORMALIDAD PESQUERA ARTESANAL Y EL | seqrion EMPRESARIAL
22 | HURTADO DAMIAN NOE JONATHAN CRECIMIENTO ECONOMICO EN LA EMPRESA | “('r\iorenpiMIENTO
COMERCIALIZADORA MAGUS E.LR.L CALLAO , 2020
FLORES LEYVA MARIA GRISELDA PLAN DE NEGOCIO PARA SUCURSAL DE [A
23 | REYES EMPRESA CASA DEL MEDICO DEL PERU SAC EN | CESTIONEMPRES/RIAL
AMPUERO ANTHONY JUNIOR JAEN - 2020
EL CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DE LOS
2e | e R i GERALDINE | COLABORADORES EN LA EMPRESA CABALLERO | GESTION EMPRESARIAL
g CONTRATISTA GENERALES LER. L. YURIMAGUAS - | Y EMPRENDIMIENTO
LORETO 2020
FLORES SAMAME YAHIRA MOTIVACION ¥ EL DESEMPENO LABORAL DEL | qporion EMPRESARIAL
28 R PERSONAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE | CESTION EMPRESARY
SANTA CRUZ, CAJAMARCA-2020
PLAN DE MARKETING MIX PARA LA REACTIVACION
26 | HERNANDEZ CORNEJO JENNY GABRIELA | DE LAS VENTAS EN EL HOTEL ROYAL DECAMERON | CESTION EMPRESARIAL
PUNTA SAL ,TUMBES- 2020
HERNANDEZ HERNADEZTHERLY | ANALISIS DEL PROCESO PRODUCTIVO Y
27 | JEAMPIERS COMERCIALIZACION DE PALTA EN LA EMPRESA | CESTIONEMPRESERIAL
MEJIA CERDAN JOHN ANTONIO ORGANIC ANDES FOOD SAC. LAMBAYEQUE - 2020.
ESTRATEGIAS DE MARKETING DIGITAL PARA
26 | LOPEZ PEREZ JHAZMINE ANTONELLA B I OIS JCIIIL TARR'| oEsrioN BWENESANAL

SALAZAR VILLANUEVA JOSE JAVIER

CLINICO Y ESTETICO COSMEDIKA JAEN-2020.

Y EMPRENDIMIENTO
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PROCESO DE GESTION Y LA CALIDAD DE
20 | MANZANARES MACHADO JOSE HUGO | ATENCION A LOS USUARIOS EN EL BANCO DE | C11OR EMERESARIAL
LA NACION - CAJAMARCA, 2020
MOTIVACION LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL
& “S‘SQJE':"ETGORO C;ﬁgﬁ'\ﬁgﬁ"ﬂ NeoENia | DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA | GESTION EMPRESARIAL
e CLINICA  ODONTOLOGICA  AURADENT | Y EMPRENDIMIENTO
CHICLAYO -2020
LA SATISFACCION LABORAL Y EL DESEMPERO
51 | MULATILLO CHANTA JOEL HENRY EN LOS TRABAJADORES EN LA | GESTION EMPRESARIAL
NUNURA GIRON LUIS ARTURO MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN IGNACIO, | Y EMPRENDIMIENTO
2020
APLICACION DE LAS 58 ¥ EL NIVEL DE
32 | NAVA HERNANDEZ ROBERTO MIGUEL | PRODUCTIVIDAD EN LA EMPRESA CARDIO | CESTIONENMPRESIRIAL
PERFUSION E.LR.L, LIMA - 2020
MARKETING DIGITAL Y EL INCREMENTO DE
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GENERALES, CHICLAYO -2020

PEREGRINO PAZ DIEGO LUIS

EL  MARKETING DIGITAL PARA EL
POSICIONAMIENTO DE LA CLINICA DENTAL
CERDENT - CHICLAYO 2020

GESTION EMPRESARIAL
Y EMPRENDIMIENTO

PEREZ TRAUCO, ROLLI EDGAR
GUEVARA GAVIDIA ARMANDO

PLAN DE MARKETING DIGITAL PARA MEJORAR
EL POSICIONAMIENTO DEL CENTRO MEDICO
AMAZONAS EIRL - CHACHAPOYAS- 2020.

GESTION EMPRESARIAL
Y EMPRENDIMIENTO

ESTRATEGIAS DE MARKETING DIGITAL PARA

EL INCREMENTO DE VENTAS EN LA EMPRESA | GESTION EMPRESARIAL
30/ || RZARROTERZ SAMIR HC INDUSTRIAL SAFETY PERU SRL -| YEMPRENDIMIENTO
CHICLAYO 2020
LA CALIDAD DEL SERVICIO Y LA ATENCION AL
37 | PUICON ALARCON KEVIN CLIENTE EN HIPERMERCADOS TOTTUS DE LA | CTSIIOR EMPRESARIAL
CIUDAD DE CHICLAYO - 2020
LA GESTION MUlgICIPAL Y SU RELACION CON
LA SATISFACCION DEL USUARIO DE LA | GESTION EMPRESARIAL
3 | QUISREQUISPE JUAN GABRIEL MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE | YEMPRENDIMIENTO
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ESTRATEGIAS DE NEUROMARKETING PARA
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STEVEN JUSTIN VEGAS MENDOZA

RESTAURANT TURISTICO BEIRUT - CHICLAYO
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Y EMPRENDIMIENTO

VELASCO CANO KEYMI YANET

PLAN DE MARKETING MIX PARA MEJORAR LAS
VENTAS EN LA EMPRESA SAN MATEO GRUPO
INMOBILIARIO S.A.C CHICLAYO-2020

GESTION EMPRESARIAL
Y EMPRENDIMIENTO

CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO

GESTION EMPRESARIAL

45 | VELASQUEZ LLONTOP ZYLENA LABORAL EN LA EMPRESA TRANSPORTES
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Anexo 06: T1

[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 15 de agosto de 2022.

Sefores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente. -

EL suscrito:

Mulatillo Chanta Joel Henry, con DNI 75424821 y Nunura Girén Luis Arturo, con DNI 71197548 en
nuestra calidad de autores exclusivos de la investigacion titulada: LA SATISFACCION LABORAL Y EL
DESEMPENO EN LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN IGNACIO, 2020
presentado y aprobado en el afio 2020 como requisito para optar el titulo de LICENCIADOS EN
ADMINISTRACION, de la Facultad de Ciencias Empresariales, Programa Académico de
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizamos al Vicerrectorado de investigacién
de la Universidad Sefior de Sipdn para que, en desarrollo de |a presente licencia de uso total, pueda
ejercer sobre nuestro trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad
representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de ia siguiente
manera:

e Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — http://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacion del pais y del exterior.

e Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos que
tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita bibliogréfica se
le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la

Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual

tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMENTO DE
IDENTIDAD

Mulatillo Chanta Joel Henry 75424821

Nunura Girén Luis Arturo 71197548
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Anexo 07: Evidencia de aplicacion de la encuesta

Figura 36: Primera evidencia fotografica Figura 37: Segunda evidencia fotografica

de la aplicacion del instrumento. de la aplicacion del instrumento.

N A i A N
Figura 38: Tercera evidencia fotografica Figura 39: Cuarta evidencia fotografica de
de la aplicacion del instrumento la aplicacion del instrumento
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Figura 40: Quinta evidencia
fotogréfica de la aplicacion del

instrumento.

Figura 41: Sexta evidencia
fotogréfica de la aplicacion del

instrumento.

Figura 42: Séptima evidencia

fotografica de la aplicacion del

instrumento.

Figura 43: Octava evidencia
fotografica de la aplicacion del

instrumento.
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Anexo 08: Reporte TURNITIN

Reporte de similitud

NOMERE DEL TRABAJO AUTOR
LA SATISFACCION LABORALY EL DESE  Mulatillo Chanta Joel Henry Munura Giro

MPENO EN LOS TRABAJADORES EN LA n Luis Arturo
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN |

GN

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
17164 Words 92608 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMANO DEL ARCHIVO

89 Pages 775 9KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Feb 8, 2023 10:00 AM GMT-5 Feb 8, 2023 10:01 AM GMT-5

@ 19% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

« 16% Base de datos de Intermnet » 4% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de Crossref « Base de datos de contenido publicado de Crossi

* 16% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

+ Material bibliografico = Material citado

+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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Anexo 09: Acta de originalidad

IE UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion v Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucion N*1097-FACEM-USS-2020, presentado por elfla Bachiller, Mulatillo
Chanta Joel Henry y Nunura Girén Luis Arturo, con su tesis Titulada LA SATISFACCION
LABORAL Y EL DESEMPENO EN LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE SAN IGNACIO, 2020.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 19% verificable en el reporte final del analisis de onginalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resclucion de directorio N® 221-
2019PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 08 de febrero de 2023

| '\‘\_ j_,?i--b*-l-."-"i 'l\

Dr. Abraham J&sé% Yovera
DNI N* 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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