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RESUMEN

La siguiente investigacion que presenta los autoras es referente a la satisfaccion
laboral y como este se relaciona con el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Viques -2020, tiene como propoésito establecer la relacién que existe entre
satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Viques - 2020 , la investigacion se empledé como base estructural el cual es el método
cientifico, que orienta como efectuar una investigacion del tipo: Hipotético — Deductivo,
ademas de ser: Analitico — Sintético. Nivel de Investigacion: Correlacional, Disefio. No
experimental, de corte transversal y de tipo Basica. La poblacidn estuvo constituida por 20
colaboradores. La recoleccion de datos se realiz6 mediante la aplicacion de la técnica de la
encuesta y el instrumento utilizado fue el cuestionario, el cual constaba de 20 preguntas.

La conclusién obtenida sobre la base de los resultados se ha establecido que,
sabiendo que el coeficiente rs = 0.903 y significacion bilateral p= 0.000, el valor es
significativo, y segun baremo existe una correlacién positiva muy fuerte entre ambas
variables satisfaccion laboral y desempefio laboral. Se concluye que existe relacion
significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Viques, con un nivel de significancia del 99%, respondiendo asi
al objetivo planteado al inicio de la investigacion, llegando a comprobar las que la
satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores son los componentes basicos en los

que se basa una gestion eficaz.

Palabras claves: Satisfaccion Laboral, Desempefio Laboral, Gestién Eficaz



ABSTRACT

The following research presented by the authors is related to job satisfaction and how it
is related to the performance of the workers of the District Municipality of Viques -2020,
its purpose is to establish to what degree job satisfaction is related to the performance of
employees. workers of the District Municipality of Viques - 2020, the research was used as
a structural basis which is the scientific method, which guides how to carry out an
investigation of the type: Hypothetical - Deductive, in addition to being: Analytical -
Synthetic. Research Level: Correlational, Design. Non-experimental, cross-sectional and
Basic type. The population consisted of 20 collaborators. Data collection was carried out
by applying the survey technique and the instrument used was the questionnaire, which
consisted of 20 questions.

The conclusion obtained on the basis of the results has been established that, knowing
that the coefficient rs = 0.903 and bilateral significance p = 0.000, the value is significant,
and according to the scale there is a very strong positive correlation between both variables
job satisfaction and job performance. It is concluded that there is a significant relationship
between job satisfaction and the performance of the workers of the District Municipality of
Viques, with a level of significance of 99%, thus responding to the objective set at the
beginning of the investigation, coming to verify that satisfaction labor and worker

performance are the basic components on which effective management is based.

Keywords: Job Satisfaction, Job Performance, Effective Management



INTRODUCCION

Actualmente, las empresas se enfrentan a cambios relevantes, en condiciones
internas y externas, como una competencia mas severa, sofisticacion tecnoldgica, cambios
econdémicos y la globalizacién de la economia, entre otros. En este sentido, para mejorar
los resultados, las instituciones tienen que tener una excelente interaccion interpersonal con
todo el personal de la organizacion, lo cual le posibilita alcanzar las metas establecidas y,
por consiguiente, desempefiar exitosamente la capacidad de todos los miembros de la
organizacion.

El presente estudio comienza como una preocupacion teorica para el desarrollo de
una tesis y formula el enfoque sobre la satisfaccion laboral que deben existir en la
organizacion, compartidas por todos los miembros el conocimiento de sus componentes
esenciales, junto con su estilo, favorece (0 no) a un alto desempefio de los trabajadores.

En la actualidad se esta llevando a cabo diferentes foros nacionales e
internacionales con un profundo debate sobre los cambios que las empresas fueron
sufriendo en las Gltimas décadas. En toda organizacion el trabajo deberia involucrar un
elevado nivel de compromiso y dar enormes satisfacciones. La satisfaccion
fundamentalmente es el grupo de caracteristicas medibles del medio ambiente de trabajo,
donde influye su motivacion y comportamiento, cuyos componentes son: comunicacion,
reto, estrés, y problema, en lo que el manejo laboral es la funcion de una persona para
generar, hacer, llevar a cabo y producir trabajo en menor tiempo y mejor calidad cuyos
componentes son: reaccion, adaptabilidad, efectividad y entendimiento.

Segun Robbins & Judge (2009), “se refiere a la satisfaccion laboral como un grupo
de capacidades fisicas y psicoldgicas que se requieren para realizarse en un puesto de
trabajo. Detalla que esta se ve favorecida cuando las capacidades y aptitudes del individuo

corresponden idéneamente a su puesto; no obstante, enfocarse Gnicamente en el puesto y



no en las capacidades es llevarlos al fracaso, debido a que el funcionamiento deberia ir
enfocado en la averiguacion de la satisfaccion laboral de ellos mismos”.

El problema de investigacidn tiene que ver con conocer relacion significativa entre
satisfaccion laboral y desempefio de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Viques , y el objetivo de la investigacion es establecer la relacion que existe entre
satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Viques, utilizando la metodologia de investigacion para lo cual consideraremos el tipo de
investigacion: Basica, el nivel de Investigacion: Correlacional, Disefio de Investigacion:
No Experimental: Corte Transversal. El proposito del estudio es, establecer en qué grado
se relaciona la satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Viques. La presente investigacion consta de cinco capitulos, siendo los
siguientes: Capitulo | Planteamiento del estudio en donde trata de la realidad de la
problemdtica, trabajos previos teorias relacionadas al tema, formulacion del problema,
justificacion del estudio y objetivos. En el Capitulo 1, se desarrolla el marco teérico de la
investigacion, en el Capitulo 111 se considera la hipotesis de la investigacion, finalmente en
el Capitulo IV se considera la Metodologia de la Investigacion, Capitulo VV Administracion

del proyecto considerando también las, Referencias Bibliograficas y los Anexos.

Los autores



CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD DEL PROBLEMA

El analisis de la satisfaccion laboral, es el interés en conocer al hombre
cada vez mas y, por consiguiente, obtener un trabajo y un rendimiento cientifico
cada vez superiores, se convirtio en un problema fundamental ante los cambios
recientes en cada una de las areas de la economia; en base a esto, se necesita
prestar particular atencién a la manera de regir y conducir a un conjunto humano
por medio de la motivacion , trabajo en equipo etcétera; por consiguiente, el
manejo efectivo y eficiente de una organizacion, de esta forma como el logro de
sus fines, es dependiente en monumental medida del buen clima organizacional
que se da en la organizacion, este deberia conseguir por medio de la cooperacion
voluntaria y el esfuerzo del trabajo en equipo. Cuando hablamos de satisfaccion
laboral esto se fundamenta en el ambiente creado por los sentimientos de los
miembros de un conjunto u organizacion, el cual esta referente con la motivacion

de los empleados para el logro de las metas .



Es dependiente del triunfo de la organizacion, su equipo y su triunfo
personal. Por supuesto, no solo es elemental una capacitacién gerencial y una
teoria de administracion solida para pensar, tomar elecciones y tomar medidas
para conseguir las metas, sino ademas un criterio claro de trabajo en equipo que
posibilite un apoyo efectivo y miembros involucrados. Y las empresas en relacion
al servicio publico, son una entidad primaria en una sociedad, debido a que la
buena atencidn que recibira el individuo de la sociedad es dependiente de eso .

Actualmente, el mercado se caracteriza por lo dificil que se convierte y
la creciente competitividad nacional e internacional, mas todavia en el entorno de
hoy de una grave crisis internacional que perjudica a cada una de las economias
(desarrolladas y emergentes). Las instituciones publicas y privadas, encaran
distintas condiciones criticas, el desafio estd en disefiar nuevos modelos que les
permitan estar al grado de las instituciones internacionales cuyos modelos
permanecen en constante cambio y mas que nada las instituciones que brindan
servicio al publico, las cuales cambian constantemente con interaccion a las
normativas dictadas por el estado .

Por esto es que ahora, las tendencias modernas de administracion humana
postulan, que, para asegurar un aumento de la productividad y un buen desempefio
laboral en las instituciones, se deberia de disponer de colaboradores competitivos.
Ademés, la supervivencia pide la revision de la operativa empresarial, la
reconversion de las funcionalidades tradicionales en servicios de apoyo y el
alineamiento de la composicion organizativa y la administracion de los
colaboradores, con las tacticas organizacionales .

Las empresas en los Gltimos afios permanecen realizando esfuerzos a

grado internacional para cambiar la administracion clasica del componente



humano, en una practica que haga y multiplique el valor de las instituciones por
medio del crecimiento de la productividad de los colaboradores, y cambiar la mala
percepcidn que tiene la poblacion de ellos .

Debido a lo cual, en este conjunto de instituciones, los niveles de
productividad laboral son bajos, entre otros, porque las organizaciones no aplican
modelos de administracion innovadores en sus trabajadores ni la motivacion ideal.
Ello pese a encontrarnos en pleno Siglo XXI, donde la globalizacién cambi6
pensamientos y modelos, empero que, en la mayor parte de las organizaciones de
nuestro medio, en el asunto de administracion de los individuos, aun distan mucho
para ser considerados como una administracién creativa .

Por dltimo, la investigacion tendra como principal aporte y después de
un andlisis riguroso de los resultados obtenidos, se realizard& un modelo que
integre la satisfaccion laboral con el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad de Viques, para que se puedan lograr los objetivos que esta se

proponga .

1.2. DELIMITACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Delimitacién Espacial
La investigacion se llevaré a cabo en la Municipalidad Distrital de
Viques, situada en Plaza Principal sin numero Viques, Provincia de

Huancayo, en el Perd.



1.2.2.

1.2.3.

Delimitacion Temporal
La presente investigacion se desarrollara dentro de los meses de

noviembre del 2021 al 30 de abril del 2022.

Delimitacion Conceptual o Tematica
Esta investigacion se desarrollard en un amplio campo teorico
debido a las diferentes dimensiones establecidas en funcion de cada una de
las variables; en principio, para delinear los términos establecidos y las
construcciones teoricas, tanto en lo que se establece en funcidon de las
variables Satisfaccion laboral y desempefio de los trabajadores.
El término desempefio Chiavenato (2002, p. 236) lo define como,
efectividad del personal que trabaja en las empresas, la cual es elemental
para la organizacién, funcionando en la persona con una enorme tarea y
satisfaccion laboral . En tal sentido, el funcionamiento de los individuos es
la mezcla de su comportamiento con sus resultados, por lo que se tendré que
cambiar primero lo cual se realice a fin de poder medir y mirar la accion. El
funcionamiento define el rendimiento laboral, o sea, la funcién de una
persona para crear, hacer, llevar a cabo, terminar y producir trabajo en
menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la

evaluacion la cual dard como consecuencia su desenvolvimiento ideal.



1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.3.1. Problema General

¢Cual es la relacién entre la satisfaccion laboral y el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020?

1.3.2. Problemas Especificos

1) ¢De qué manera la motivacion se relaciona con el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020?

2) ¢De qué manera la comunicacion se relaciona con el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020?

3) ¢De qué manera la actitud se relaciona con el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020?

4) ¢De gué manera el trabajo en equipo se relaciona con el desempefio de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 20207
1.4. JUSTIFICACION

1.4.1. Justificacion Social
Se justifica de forma social porque las instituciones universitarias
no solo se deben enfocar en brindar conocimientos, sino ademas buscar y
brindar probables soluciones por medio de las averiguaciones como una
tarea social para la sociedad. En este sentido el trabajo de investigacion
ayudara a la sociedad generalmente y en particular a las entidades publicas
como la Municipalidad Distrital de Viques, de esta forma los beneficiados

con la investigacion van a ser los mismos trabajadores si no también la



1.4.2.

1.4.3.
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poblacion en general, de esta forma conseguir las ocupaciones cotidianas

con el fin de llevar a cabo la tarea y perspectiva de la organizacion.

Justificacion Tedrica

La Satisfaccion laboral y desempefio de los trabajadores como titulo
de la investigacion fueron revisados en cada una de las teorias, como los
fundamentos epistemoldgicos, procesos, adelantos y aportaciones de
ubicados autores que van a servir para viabilizar las alternativas de
solucién .

Gracias a la necesidad de robustecer la satisfaccion laboral y
desempefio de los trabajadores, se necesita que los trabajadores encuentren
la satisfaccion laboral para contribuir con el desempefio de los trabajadores,
conforme con la ciencia hay una enorme proporcién de averiguaciones
sobre la satisfaccion laboral y desempefio de los trabajadores e incluso con
otras definiciones, sin embargo no hay una clara definicion o estudios a
hondura con en interaccién a la satisfaccion laboral en entidades publicas,
esto lo convierte de suma trascendencia para hacer el analisis, el fin de la
presente investigacion es detectar la interaccion existente en medio de la
satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores, de alli que servird
como base para futuros estudios con relacion al tema .

Justificacién Metodoldgica

“En la investigacion cientifica, la justificacion metodolégica del
estudio se produce cuando el proyecto propuesto propone un nuevo método
0 una nueva estrategia para generar conocimiento valido y confiable”

(Bernal C. , 2010)
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Para la investigacion, se utilizé métodos de investigacion, técnicas
de recopilacion de datos, herramientas de medicion, escalas para medir
resultados, tabulacion de datos y, a su vez, andlisis estadistico para un mejor
procesamiento de los datos obtenidos, reflejando la confiabilidad y
transparencia de resultados encontrados. En esta investigacion, proponemos
aplicar un disefio no experimental, transversal y explicativo, dados los

aspectos propuestos en el enfoque del problema y en su construccion.

1.5. OBJETIVOS

1.5.1.

1.5.2.

Objetivo General
Establecer la relacion que existe entre satisfaccion laboral y el desempefio

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020.

Objetivos Especificos

1) Establecer la relacion que existe entre la motivacion con el desempefio
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020.

2) Establecer la relacién que existe entre la comunicacion con el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques -
2020.

3) Establecer la relacion que existe entre la actitud con el desempefio de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020.

4) Establecer la relacion que existe entre el trabajo en equipo con el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques

—2020.
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CAPITULO 1l

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

2.1.1. Antecedentes Internacionales:

Segln Tapia (2018) realizo la tesis titulada: El clima organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral en los colaboradores administrativos de las
municipalidades de Chiquimula, Quezaltepeque y Esquipulas.Guatemala.

Las municipalidades de Chiquimula, Quezaltepeque y Esquipulas, ejercen
funciones de gobierno y administran los intereses del municipio, en donde
se detect0 insatisfaccion laboral por parte de los colaboradores
administrativos, impactando directamente en la atencién a los usuarios de
las diferentes oficinas, lo que es influenciado por aspectos que integran el
clima organizacional, como la infraestructura, las caracteristicas
estructurales, el ambiente social, caracteristicas personales y el
comportamiento organizacional. El estudio permitio establecer las
deficiencias que posee las municipalidades en cuanto a su clima
organizacional, estableciendo la relacion que tiene con la satisfaccion

laboral, de los colaboradores administrativos de acuerdo a diferentes
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aspectos. Como técnicas de investigacion se utilizd, la observacion,

entrevista y encuestas. Realizando un analisis descriptivo e inferencial de

tipo correlacional, utilizando el programa SPSS (version 15.0); con el objeto
de determinar, si el “clima organizacional”, influye sobre la satisfaccion

laboral. Tomando como referencia que a un nivel de significancia de 0.01,

se “Acepta” la hipdtesis de investigacion “A mejor clima organizacional,

mayor satisfaccion laboral en los colaboradores administrativos de las
municipalidades de Chiquimula, Quezaltepeque y Esquipulas”, siendo la

significancia bilateral de correlacion (.000) menor al alfa aplicado (0.01);

obteniendo un grado de correlacion de 0.814 “positiva alta”.

Para Jiménez A., Bravo C. & Toledo A. (2020), Revista de Investigacion
Psicoldgica: Conflicto trabajo-familia, satisfaccion laboral y calidad de vida laboral
en trabajadores de salud publica de Chile.

La presente investigacion tuvo como objetivo identificar la relacion entre

las variables Conflicto trabajo-familia, Satisfaccion Laboral y Calidad de

Vida Laboral en una muestra de 124 funcionarios de Salud Publica del

Maule, determinando diferencias entre hombres y mujeres. Se les administrd

el Cuestionario de Conciliacion Trabajo y Familia CTF/CFT, el

Cuestionario de Satisfaccion Laboral S10/12 y el Cuestionario de Calidad

de Vida Profesional CPV-35. Se observa que la variable Conflicto trabajo-

familia tiene una relacién estadisticamente significativa con Satisfaccion

Laboral (r=-0,23; p<0,05), no asi con Calidad de Vida Laboral (r=0,13;

p>0,05). A su vez, se presenta una relacion estadisticamente significativa

entre las variables Satisfaccion Laboral y Calidad de Vida Laboral (r=0,55;

p<0,01). Por ultimo, no se reportan diferencias significativas entre hombres
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y mujeres en ninguna de las dimensiones de las variables. Se concluye que
estas asociaciones son relevantes en el &ambito de la salud, sin embargo,
respecto a la Calidad de Vida Laboral, se sugiere indagar en los indicadores
que la conforman a fin de obtener un mejor panorama de ésta en el contexto
de salud publica en Chile.

Para Pedraza N. (2018); En el articulo cientifico titulado: El clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral desde la percepcién del
capital humano. Universidad Auténoma de Tamaulipas - México

Objetivo:

Analizar la relacion entre las variables de clima organizacional y

satisfaccién laboral desde la percepcion de los empleados en organizaciones

publicasy privadas.

Materiales y métodos:

Investigacion con enfoque cuantitativo, no experimental, transversal y

explicativo. Se aplico cuestionario a personal de organizaciones que

accedieron participar. Se conform6 muestra a conveniencia de 133

encuestados, aplicando estadistica descriptiva para su caracterizacion. Los

factores determinantes del clima y satisfaccion laboral se identificaron con
andlisis factorial exploratorio y en la valoracion de la relacién entre ambos
constructos el analisis de regresion.

Resultados:

Se identificaron ocho factores que describen el clima organizacional y

confirman la estructura subyacente del modelo de Litwin y Stringer. En la

variable de satisfaccion laboral se confirma la propuesta teérica de Warr,
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Cook y Wall. La confiabilidad del cuestionario es adecuada al obtener valor
superior a 0.70 del Alpha de Cronbach.
Conclusiones:
Tres dimensiones del clima organizacional muestran relaciones positivas y
significativas con la satisfaccion laboral, aportando evidencia empirica
desde otros contextos y unidades de analisis. Estos hallazgos son relevantes
para administradores del capital humano, a efecto de que disefien e
implementen précticas que contribuyan a mejorar el clima de trabajo por las
incidencias positivas que aporta este a la satisfaccion de los trabajadores.
Segun Lopez S. (2018) tesis titulada, Satisfaccidn laboral y su incidencia en
el desempefio del personal de la Unidad Educativa Particular Bilingiie “Santiago
Mayor” de la ciudad de Guayaquil.
A pesar de que muchos factores intervienen en el proceso de la educacion,
los maestros son los agentes fundamentales en la formacion y desarrollo de
los estudiantes, lo que amerita un profundo andlisis dela satisfaccion laboral
y el nivel de desempefio en sus labores diarias, asi también, se debe
considerar que toda institucion educativa cuenta con una estructura formada
por colaboradores que le permiten al Docente llevar a cabo su cometido. El
presente estudio fue fundamentado con antecedentes investigativos sobre
satisfaccion laboral como una herramienta para mejorar la productividad, el
impacto de las relaciones interpersonales en la satisfaccion laboral general,
importancia de la satisfaccion laboral en el &mbito de la organizacién,
correlacion entre satisfaccion laboral y desempefio (productividad), asi
también fundamentos del desempefio Laboral, importancia de la evaluacion

del desempefio laboral y metodos de medicién general de satisfaccion
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laboral y desempefio, entro otros. Asi también, con la finalidad de

determinar el nivel de satisfaccidn y su relacion con el desempefio, se llevo

a cabo una investigacion descriptiva-correlacional con enfoque mixto,

utilizando como instrumentos de recoleccion de datos cuestionarios que

conformaron la encuesta y entrevista. Incluyendo en el proceso a la Rectora,

Docentes y colaboradores del area administrativa. Se desarrollé un plan de

accion y mejora en la busqueda de incrementar de manera positiva la

relacion e incidencia entre la satisfaccion y el desempefio del personal de la

Unidad Educativa Particular Bilingiie “Santiago Mayor” de la ciudad de

Guayaquil.

Para Soto A.; Gonzalez S. (2018) en la tesis titulada Satisfaccion laboral y
desgaste profesional en trabajadores de servicios sociales de atencion a la infancia.
Universidad de Granada.

En este trabajo intentamos determinar los niveles de satisfaccion laboral y

burnout asi como las relaciones existentes entre ambas variables, en un

grupo de profesionales que atienden a la infancia (trabajadores sociales,
maestros, psicdlogos, psicopedagogos y otros) desde diferentes instituciones
oficiales y que trabajan en cualquiera de los organismos que componen el
sistema de servicios sociales comunitarios. Los instrumentos utilizados para
ello han sido una adaptacion del cuestionario Font Roja (Aranaz y Mira,

1988) para la evaluacion de la satisfaccion laboral y el Maslach Inventory

(Maslach y Jackson, 1981) para el burnout. Nuestra muestra ha estado

compuesta por 194 técnicos. Hemos de sefialar que no llega al 20% de los

encuestados los que dicen tener muy claras sus funciones profesionales. No

podemos sostener gque estos trabajadores manifiesten burnout ya que
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exhiben niveles de realizacion personal mas altos y de agotamiento

emocional mas bajos que el perfil descrito inicialmente por Maslach (1976).

En relacién a la satisfaccion laboral las valoraciones mas negativas recaen

sobre su escasa sensacion de competencia profesional y los altos niveles de

monotonia laboral.

Para Rodriguez, Retamal, Lizana, & Cornejo (2018) Clima organizacional y
satisfaccion laboral como predictores del desempefio: “Evaluacion en una empresa
Publica Chilena”. Universidad de Talca, Chile.

Este andlisis pretendi6 establecer si hay una interaccion significativa en

medio de las cambiantes y el clima organizacional o si las satisfacciones

laborales son predictores significativos del funcionamiento y sus

magnitudes especificas. El anélisis ha sido transversal correlacional, se

usaron técnicas cuantitativas (instrumentos), y cualitativas (focus group

confirmatorio), en una muestra de 96 trabajadores del Servicio Agricola

Ganadero del territorio del Maule. Los resultados indican que hay una

interaccion significativa en medio de las cambiantes y que el manejo es

predicho de mejor forma por el clima y la satisfaccién en grupo. Tomando
en cuenta las magnitudes del funcionamiento, solo el clima predice de forma

significativa la conducta del funcionario y las condiciones individuales, y

solo la satisfaccion predice de manera significativa el rendimiento y

productividad. Resultante de este trabajo, es la iniciativa de importancia de

3 niveles de estudio de la cultura organizacional: Valores laborales Tipos

culturales. Presunciones simples. Dichos 3 niveles paralelamente, muestran

una categorizacién interna, cuyo detalle se consigna a continuacion: Valores

laborales: son las preferencias, solidamente constituidas, de los individuos



18

que son parte de la organizacion para priorizar ciertos estados de cosas por
sobre otros. Los clasifican de la siguiente forma: Béasicos Sociales De
reconocimiento de autorrealizacién, tipos culturales: son encuadres de clases
de cultura. Proponen 5 alternativas o tipos, los cuales, en la verdad, se
muestran mezclados y no en estado puro. Paternalista apatica, exigente
Integrativa. Presunciones primordiales: conforman la esencia de la cultura
de una organizacion. Son los valores y creencias mas profundamente
arraigadas y por consiguiente mas dificiles de cambiar. Hofstede, creador
del que agrega el citado trabajo de Felcman, propone las presunciones
simples siguientes: a) Power distance o distancia jerarquica: es el nivel de
aceptacion del poder que existe en los espacios organizacionales por los
miembros elementos con menos poder en las mismas. b) Uncertainty
avoidance o tendencia a eludir/preferir situaciones de incertidumbre. c)
Individualismo/colectivismo o preferencia por los valores que impulsa una u
otra concepcion. d) Masculinidad/femineidad segln la inclinacion en la
aceptacion de roles que tradicionalmente se le asigna al hombre y a la

dama.

2.1.2. Antecedentes Nacionales
Para Martinez M. (2020) elaboro la investigacion denominada: Relacion
entre la satisfaccion laboral y la productividad de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial Rodriguez de Mendoza, afio 2020
La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y la productividad de los colaboradores de la

Municipalidad provincial de Rodriguez de Mendoza, afio 2020; se emple6 un
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estudio de disefio no experimental y nivel correlacional, con una poblacién de
81 personas, a quien se les aplicé la técnica de la encuesta, siendo los
instrumentos, dos cuestionarios que midieron a las variables en estudio. Entre
los resultados se evidencid que el 9% de los colaboradores a veces estan
satisfechos laboralmente, un 54% casi siempre y un 37% siempre. Asimismo,
con respecto a las dimensiones, el 86% indica que siempre tiene identidad con
la institucion, un 49% casi siempre esta de acuerdo con las politicas
administrativas, un 85% esta casi siempre de acuerdo con las condiciones
fisicas y/o materiales, un 32% casi nunca esté de acuerdo con los beneficios
laborales y/o remuneraciones y un 81% siempre esta de acuerdo en la relacion
con la autoridad. Asi mismo, el 1% de los colaboradores a veces es
productivo, un 21% casi siempre y el 78% siempre. En cuanto a las
dimensiones, el 75% siempre presenta verificacion de la disposicion, el 40%
casi siempre tiene verificacion del equipo y un 88% siempre tiene
verificacion de los procedimientos. Se concluye que existe relacion
significativa de grado moderado entre satisfaccion laboral y productividad de
los colaboradores (p<0.05, rh0=0.415).

Para Juarez J. (2022), en su investigacion: Gestion por competencias y
satisfaccion laboral en la gerencia de desarrollo urbano en una municipalidad
distrital de Chiclayo.

La investigacion: Gestion por competencias y la satisfaccion laboral en la

Gerencia de Desarrollo Urbano en una municipalidad distrital de Chiclayo,

tuvo como objetivo general determinar la relacion de la Gestién por

competencias y satisfaccion laboral en la Gerencia de Desarrollo Urbano en

una municipalidad distrital de Chiclayo. En el presente proyecto fue
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investigado en la region Lambayeque v el tipo de investigacion fue aplicada,
el disefio de Investigacion fue no experimental, transversal y correlacional.
La poblacién empleada fue 12 de los colaboradores municipales de la
Gerencia de Desarrollo Urbano, el cual estuvo conformado por doce
colaboradores, siendo la misma cantidad de informantes como muestra, el
muestreo fue por area. La técnica empleada para la recoleccion de datos fue
la encuesta, el instrumento utilizado el cuestionario. Finalmente se obtuvo
como resultado que un 75 % (9 personas) manifiestan que estan
insatisfechos y un 25 % (3 personas) manifiestan que estan satisfechos con
la Gestion por Competencias, siendo coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman 0,901** este valor permito aceptar la hipétesis inicial, lo que
indica que existe relacion entre las variables Gestion por competencias y
satisfaccion laboral.
Segln Requejo C. (2018) Nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de
la municipalidad provincial de Zarumilla - Tumbes, 2018.
El presente estudio esta orientado a resolver el siguiente problema de
investigacion: cudl es el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial De Zarumilla — Tumbes, 2018. El objetivo general
de dicha investigacion fue: determinar el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Zarumilla — Tumbes, 2018. El
tipo de investigacién es cuantitativo con disefio descriptivo, la poblacion
muestral estuvo constituida por 113 trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Zarumilla, Para la recoleccion de datos se aplico el instrumento:
Escala de Satisfaccion Laboral SL-ARG (2013). El analisis y procesamiento

de datos se realizaron en el programa SPSS, version 22, y el programa Excel
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2010, obteniéndose medidas de estadisticas descriptivas cuyos resultados

encontrados son: el 38.5% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Zarumilla se ubica en un nivel parcial satisfaccion. Concluyendo que los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Zarumilla se encuentran

parcialmente satisfaccion.

Segln Julca A. (2018) en su tesis titulada: “La motivacion y satisfaccion

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota, 2018.

El presente trabajo de investigacion esta basado en el “La motivacion y
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chota, 2018, con la finalidad de establecer la relacion existente entre 1a
motivacién laboral y la satisfaccién laboral de los trabajadores, el método
de analisis de los resultados propuesto en este trabajo de Investigacion, se
realiz6 por medio de cuadros y graficas en Excel (estadistica descriptiva),
cuyos resultados, establecieron que la motivacion laboral es aceptado por
todos los trabajadores en un 66.8% Y la satisfaccion laboral en 70.6% por
lo tanto existe una relacion muy significativa en promedio de aceptacion,
el coeficiente de alfa de Crombach es el 0.76 por lo que se confirma
nuestra hipotesis. La motivacion laboral tiene sus fortalezas: En la
variedad, identidad, importancia de las tareas asignadas a los trabajadores,
asi como la retroalimentacion funcional de los jefes de area. La
Satisfaccién laboral, tiene sus fortalezas: En sus politicas administrativas,
las buenas relaciones con los jefes, las relaciones sociales entre los
trabajadores, las condiciones fisicas de sus ambientes e implementacion de

los mismos y el desempefio laboral de sus trabajadores. Las debilidades



22

encontradas estan en funcion a motivar autonomia a los trabajadores en sus

labores y realizar beneficios laborales por el buen desempefio laboral.
Para Castillo J. & Gastulo M. (2019) Satisfaccién laboral y su relacién con

el desemperio de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Motupe .

Permite determinar nuestra variable independiente como es la satisfaccion
laboral y su relacién con la variable dependiente como es el desempefio de
los trabajadores de la Municipalidad. En concordancia con los
conocimientos adquiridos hemos citado a Barbash quien plantea la
aplicacion de ocho dimensiones que se relacionan con la satisfaccion laboral
y se detallan: La satisfaccion con el trabajo, con el salario, con las
promociones, con el reconocimiento, satisfaccidn y el beneficio, satisfaccion
y las condiciones de trabajo, satisfaccion y la supervision, satisfaccion y los
comparferos, de igual forma hemos citado a Chiavenato en la variable
desempefio con siete dimensiones que son: Productividad, esfuerzo,
conocimiento, competencia, comunicacion, liderazgo y reglamentacién, con
las cuales se ha trabajado el Cuadro de Operacionalizacion y la Matriz de
Mejoras donde estamos planteando la aplicacion de la encuesta como
instrumento a los noventaicinco trabajadores de la entidad y hemos aplicado
cuatro talleres de capacitacion al personal que ya fueron implementados,
dando resultados positivos. La aplicacion de los talleres de mejoras ha
impulsado nuestra variable independiente, donde nos permitio lograr que el
personal le dé buen uso a los recursos materiales y sus ambientes sean los
adecuados, también se ha podido notar cambios de conducta de buenas
relaciones e identidad, y adquirir nuevos conocimientos, se ha logrado una

mejora del clima laboral y lograr el entendimiento de la Ley del servicio
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civil N° 30057 que nos dard mayores satisfacciones econdémicas y se logre
una mejor satisfaccion laboral en busca de un mejor desempefio para que
nuestros administrados vean eficiencia y eficacia en la labor municipal.

URI.

3. Antecedentes Locales
Para Venegas R. & Bernabe P. (2021) en su tesis titulada “Administracion
interna y desempefio laboral en el area de Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural
de la Municipalidad Provincial de Chupaca, region Junin en el 2019.
El presente trabajo de investigacion determina qué relacién existe entre la
administracion interna de una entidad publica y el Desempefio Laboral de
los trabajadores del area de gerencia de desarrollo urbano y rural de la
municipalidad provincial de Chupaca en la region Junin en el afio 2019
los resultados de este estudio son de categoria no experimental siendo el
modelo utilizado como disefio descriptivo correlacional. También el
muestreo que se ha empleado es el disefio no probabilistico. Se trabajo
realizando una encuesta a los veinte trabajadores que laboran en esta area
de la gestion 2019-2022, los instrumentos que se emplearon para la
medicion de las variables fueron la escala de la administracién interna y
desempefio laboral.
Para Contreras A. (2019) Satisfaccion para el desempefio laboral de los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Santa Barbara de Carhuacayan.

Busca analizar las relaciones entre satisfaccion laboral y desempefio en los
trabajadores de una municipalidad distrital. Muestra de 15 trabajadores,
con una tasa de respuesta del 83%. Para lograr el objetivo se aplicé un

instrumento con 38 preguntas, con datos descriptivos, informacion sobre el
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conocimiento del proceso de la evaluacidn del desempefio y una encuesta
de satisfaccion laboral elaborada. Se tuvo como problema general ;Cémo
contribuye la satisfaccion en el desempefio laboral de los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Santa Barbara de Carhuacayan? y
el objetivo fue determinar la relacion entre la satisfaccion laboral con el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital
de Santa Barbara de Carhuacayan. Dentro de la metodologia se emple6
como Método universal el Método Cientifico, como Método general el
Método Dialectico, y como Método especifico el Andlisis sintesis,
inductivo-deductivo. La técnica empleada fue la encuesta, el instrumento:
escala de actitud de desempefio laboral y escala de actitud de satisfaccion
laboral y las técnicas de Procesamiento de datos el Excel, SPSS
estadisticos de Prueba: Coeficiente de determinacion r2; Rho de Spearman,
medidas de dispersion y tendencia central Las conclusiones a las que se
Ilegd son de que la satisfaccion laboral contribuye significativamente en el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital
de Santa Barbara de Carhuacayan; el nivel de satisfaccion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Santa Barbara de
Carhuacayan es bueno; el desempefio laboral de los servidores publicos de
la Municipalidad Distrital de Santa Barbara de Carhuacayan es bueno y
que la satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Santa Barbara de Carhuacayén.
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BASES TEORICAS O CIENTIFICAS

a) Variable Satisfaccion Laboral:

La satisfaccion laboral constituye uno de los fenémenos maés
estudiados del siglo XX (Judge, Weiss, Kammeyer-Mueller y Hulin, 2017),
particularmente en los campos del comportamiento organizacional y de la
psicologia laboral. Dos son principalmente los motivos que parecieran
justificar este interés en el objeto de estudio. El primero, emerge
fundamentalmente de la relevancia de la satisfaccion laboral para explicar
distintas variables vinculadas con la efectividad organizacional, tales como
el ausentismo, la rotacion, el compromiso organizacional y el desempefio. El
segundo, se desprende de la relevancia moral del fendmeno al constituir un
determinante importante del bienestar del individuo, tanto desde el punto de
vista de su salud fisica como mental. (p.22)

Segun Robbins & Coulter (2014) sefiala que:

“La satisfaccion laboral tiene relacion con la reaccion general que
tiene una persona respecto de su trabajo”. Si un sujeto tiene un elevado
grado de satisfaccion laboral, sin lugar a dudas va a tener una reaccion
positiva en camino a su trabajo. En contraste, el que le se sienta insatisfecho
exhibird una reaccién negativa. Cuando la poblacion habla de las reacciones
de los empleados, generalmente permanecen realizando alusion a su
satisfaccion laboral (p. 450).

Para Villagra (2007), citado por Arbaiza (2010) sefala:

Que hay ciertos componentes que tienen la posibilidad de describir la
satisfaccidn o insatisfaccion en el trabajo y que principalmente son externos

al empleado, como por ejemplo sueldo, incentivos, infraestructura y
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ambiente de trabajo, etcétera. La satisfaccion laboral ademas guarda
interaccion con las reacciones del empleado con respecto al ambito. Cabe
decir que la satisfaccion laboral, al igual que las reacciones, predispone a el
individuo a comportarse de una cierta forma. Por consiguiente, la
satisfaccion podria describir la rotacion, el abandono y el ausentismo, en
otras palabras, si los empleados de una organizacion permanecen
satisfechos, las probabilidades de abandono y de ausentismo van a ser
menores que si los empleados permanecen insatisfechos. Por esta razén, las
empresas recientes deben conocer las necesidades que experimentan los
trabajadores y producir las vias primordiales para alcanzar la satisfaccion
(p. 181).

Dimension Motivacion

Tiene afinidad con las necesidades humanas, segin Maslow, puesto
que la motivacidon se genera a raiz de las necesidades que los seres humanos
necesitan satisfacer.

El corazén del mundo emocional lo podriamos comparar con la
motivacion, la importancia que le dan los seres humanos al querer conseguir
sus aspiraciones es proporcional a la motivacion. En dos momentos claves
la motivacion es fundamental: en el comienzo y mientras se da el cambio.
En cuanto a la autoestima y la confianza estan entrelazadas a la motivacién
(Villar, 2013 p. 288).

Teoria de la motivacion de Maslow
Abraham Maslow, psicologo estadounidense nacido en 1908,
desarrollé una convincente teoria de la personalidad, donde desenvuelve,

uno de ellos, la Teoria de la Motivacion, la cual se sintetiza en una famosa
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figura denominada La Pirdmide de Maslow, en ella registra una
graduacién de las necesidades humanas en cinco niveles jerarquizados, es
decir no se pasa al siguiente nivel sino se satisface el anterior.

El nivel basico, el primero, anota a las necesidades primarias para
el sostenimiento de la persona y lograr su subsistencia, denominada
necesidades fisioldgicas, estas son: de comer, de beber agua y de dormir;
laboralmente se consideraria un salario y condiciones laborales minimas.
El segundo nivel comprende las necesidades que se orienta a la seguridad,
que llevadas al ambito laboral se entiende a la seguridad laborales,
estabilidad en el empleo, seguridad social y salario. El tercer nivel hace
referencia a las necesidades sociales como vinculacién, afecto, amistad,
etc., y en el ambiente laboral comprenden las necesidades de
interrelacionarse con otras personas, el compafierismo, relaciones laborales
y/o profesionales. El cuarto nivel comprende los requerimientos de respeto
y permanencia de un buen nivel de desempefio, que en el ambito del
empleo consiste en poder realizar actividades que permitan un sentimiento
de logro y responsabilidad, recompensas, promociones y reconocimiento.
El altimo nivel, el quinto, el muy alto comprende la autorrealizacion
personal que en el &mbito del trabajo hace referencia a la capacidad de
hacer uso completo de las habilidades, capacidades y la creatividad.

Las particularidades que ha identificado Maslow son los siguientes:

« Solamente las necesidades no satisfechas afectan la conducta
de todas las personas, y las que son satisfechas no generan

ningdn comportamiento.
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 Las necesidades fisiologicas se inician desde el nacimiento del
individuo, siendo las distintas a éstas las que se generan en el

devenir del tiempo.

« Conforme la persona logra satisfacer sus necesidades primarias
van apareciendo progresivamente necesidades de orden
superior; pero no necesariamente todas las personas sienten
necesidades de autorrealizacion, solo estan reservadas para los

que desean la conquista personal.

» Las necesidades primarias demandan para ser satisfechas un
periodo motivador corto, por lo contrario, las necesidades

superiores demandan de un periodo mas largo.

Teoria de la motivacion de la jerarquia Alderfer

Alderfer propuso tres conjuntos de necesidades primarias:
existencia, relaciones y crecimiento. El conjunto de existencia esta
conformado por el conjunto de satisfacciones obligatorias bésicas
relacionadas para con nuestra propia vida. El equivalente a los niveles de
Maslow que remarca las necesidades fisiologicas y de seguridad. EIl segundo
conjunto de necesidades comprende la tendencia social de lograr relaciones
entre las personas que aporten a nuestro desarrollo.

Estos deseos sociales y de posicion social requieren que la persona
interactle con otras personas, a fin de que puedan ser satisfechas, y
concuerdan con la necesidad social de Maslow y el elemento exterior de
jerarquia del afecto., de la consideracion mutua. Finalmente, Alderfer toma

en cuenta las necesidades de reconocimiento; una inicia natural de la
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evolucion individual. Estos requerimientos encierran el componente interior
de la categoria de estima de Maslow y las caracteristicas propias de la
superacion personal.

Alderfer reemplaza por tres necesidades de Maslow, ¢Cuél es la
diferencia entre la teoria ERC de Alderfer de la de Maslow? Haciendo las
comparaciones correspondientes, la teoria ERC manifiesta: (1) las
necesidades pueden operar todas juntas en forma simultanea, y (2) la no
complacencia de una necesidad de orden superior, determina el incremento

de la complacencia de una necesidad de orden inferior.

La jerarquia de necesidades de Maslow es una manifestacion de su
crecimiento gradual estricto en niveles. La teoria ERC no presupone un
orden duro en la que un requerimiento de bajo nivel debe ser adecuadamente
complacido, para de estar forma poder avanzar. Y esta propuesta responde a
lo natural del desarrollo de las necesidades, por ejemplo, las personas
desarrollan su formacion profesional, aun cuando sus necesidades de
relacion o existencia se encuentra en relegadas o en proceso de desarrollo, o

puede manifestarse las tres clasificaciones al mismo tiempo.

La ordenacién de necesidades de Maslow es una ascension rigida en
escalones. La teoria ERC no propone un orden fijo en la que una necesidad
inferior deba ser adecuadamente satisfecha, antes de que se pueda tener el
siguiente deseo. Se da el caso de que, una persona puede dedicarse al
crecimiento, cuando las necesidades de relacion o existencia no han sido
complacidas adecuadamente, o en todo caso logra manipular las tres

categorias de necesidades en forma simultanea.
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Teoria de motivacion de Mc Clelland
David McClelland plantea que todas las personas tienen:
» Necesidad de logro: Hace referencia a la voluntad de las personas
por distinguirse, la superacién en relacion con un grupo normal, el

esfuerzo por lograr la superacion.

* Necesidad de poder: Hace referencia a la necesidad de los
individuos de lograr que las demas personas realicen lo que no
estan acostumbrado a realizar, esto es a la aspiracion de tener

impacto, de intervenir y controlar a los demas.

» Necesidad de afiliacion: Hace referencia a la necesidad de los
individuos de relacionarse con las personas de su entorno, de
emprender relaciones sociales amistosas y de compafierismo con

las demas personas de la organizacion.

+ El individuo se encuentra motivado, en relacion con el impulso de
su voluntad de desenvolverse en su trabajo, dentro de un marco de
una norma de excelencia o de lograr el triunfo en situaciones que

requieren capacidad profesional.

* En su estudio sobre la necesidad de logro, McClelland verifico
que los individuos realizadores se diferencian de los demas por
estar predispuestos a efectuar sus actividades en gran forma.
Escogen circunstancias, en las cuales se enfrente a la busqueda
personal de aportar en resolver los problemas, circunstancias que

le permitan ser respaldado rapidamente acerca de la prontitud de
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sus respuestas en su labores de trabajador, respaldo que les
permite su autoafirmacion de sus mejora o no y finalmente,
desafiar situaciones en las que perciben desafios retadores; siendo
conscientes de no obtener el éxito por la suerte, en otras palabras
aceptan gustosos realizar un trabajo desafiantes que les plantee
originalidad y se someten a las consecuencias personales de
lograr el triunfo o derrota. Siente satisfaccion al realizar trabajos
intensamente complicados o que exigen largas jornadas de trabajo

(p.515).

Teoria de motivacion de los factores de Herzberg

Frederick Herzberg; propuso la teoria de los dos factores para explicar
convenientemente la conducta de los individuos en su centro laboral y
expresa la existencia de dos factores que orientan la accion de los

trabajadores.

+ Factores higiénicos o factores extrinsecos: Conformado por las
motivaciones externas al centro laboral, las que rodea a las personas
y le indican cédmo hacer su trabajo. Las personas que trabajan no
puede interferir en sobre estos factores de control. Los factores
higiénicos mas destacados son: sueldos, las retribuciones sociales,
forma de direccidon o supervision que los individuos toman de sus
jefes, las politicas laborales de la institucion, reglamentos internos.
El estimulo de la motivacion extrinseca, que logra que una persona
realice una actividad, viene transmitido externamente, es un

incentivo externo y que no procede de la misma actividad, que actla
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como refuerzo. Tenemos el caso, cuando una persona se pone a
practicar ejercicio fisico, no lo hace porque lo disfruta, sino por

motivos sociales.

Herzberg, resalta que estos factores se consideran para lograr la
motivacion del personal, esto se debe a que el trabajo es una actividad no
agradable y para lograr més trabajo en las personas, se motiva con buen

salario, es decir, mas trabajo mas motivacion.

De acuerdo con lo investigado por Herzberg se puede concluir:
que los factores higiénicos son los adecuados por lo que evita la
insatisfaccion del personal, y cuando los factores higiénicos no es lo
adecuado provocan insatisfaccion. Su efecto es como la medicina para un
malestar de salud, combaten la molestia, pero no cura. Herzberg los
denomina factores de insatisfaccion por estar. Por estar ser afines a la

insatisfaccion,

« Factores motivacionales o factores intrinsecos: Estos factores
estan bajo el dominio de la persona, se relacionan con su
actividad laboral. Los factores materiales comprenden deseos
que tienen que ver con el desarrollo personal, el reconocimiento
laboral y los deseos de autorrealizacion que desempefia en su
trabajo. Las tareas y cargos son creados bajo propuestas de
eficiencia y de economia, cerrando toda opcion de creatividad
de las personas. No toma en cuenta al personal lo cual provoca
su falta de identificacion con la empresa ya que solo le ofrece un

lugar de trabajo adecuado. Segun Herzberg, los factores
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motivacionales adecuados redundan en un comportamiento mas
estable de las personas, y se explica se orientan al logro de la
satisfaccion del individuo. Herzberg la llama factores de
satisfaccion. En la motivacion intrinseca la persona ejecuta la
actividad por sus propios impulsos, por la congratulacién de
hacerlas y no esta presionado por factores exteriores. Su
ejecucion tiene fundamento en la autosatisfaccion del individuo
y la autoestima. Por ejemplo, hay individuos que son lectores
constantes simplemente porque disfrutan de la lectura. Sostiene
que los factores responsables de la satisfaccion profesional de
las personas no tienen nada que ver y son diferentes de los
factores de la insatisfaccion. El opuesto de la satisfaccion

profesional es ninguna satisfaccion.

Segun Fischman & Matos (2014) en su libro Motivacion 360° nos
dice que: La motivacién es un asunto bastante cuestionado y estudiado,
en este libro se da iniciativa de lo cual es la motivacion tanto en la
organizacién como en la vida personal, empero nos enfocamos en la
motivacion de compafiia, debido a que la motivacion pertenece a los
componentes mas relevantes en la conducta organizacional. Del libro nos

ilustra con una metafora para comprender el término de motivacion :

La motivacion es como el grado de temperatura del aire de un globo
aerostatico, ciertos “motivados” poseen el aire caliente y vuelan por los
horizontes. Otros con el aire gélido, permanecen paralizados en el piso
esperando que alguien los arrastre”. Tenemos la posibilidad de usar esta

metafora para comprender que la motivacion nos “eleva a hacer
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diferentes ocupaciones desempefidndonos de la mejor forma. Luego de
haber entendido por medio de la metafora anterior lo cual es la
motivacion, de la obra nos muestra otra, la metafora del carro hibrido en
la cual se hace alusion al individuo como este auto, siendo la motivacion
intrinseca las baterias que se cargan solas y provocan que el auto
desarrollo, estas baterias cuentan con 6 placas, o sea son 6 motivadores
intrinsecos: Soberania, trascendencia, novedad, competencia, interaccion
y aprendizaje entonces para que una persona este intrinsecamente
motivado requiere poder tomar sus propias elecciones en el momento de
laborar, que se encuentre en constante innovacién, teniendo
oportunidades de subir de puesto, relacionandose de la mejor forma con
sus compafieros y en persistente aprendizaje. Existe ademas otro tipo de
combustible que mueve el auto, la gasolina esta vendria a ser las
motivaciones extrinsecas, la cual se da por bonos, recompensas 0
castigos, esta motivacion no es la ideal para que el individuo trabaje,
debido a que con esta se puede perder la motivacién intrinseca, empero
puede servir como una ayuda a conseguir una motivacion intrinseca
cuando esta no esté presente en el individuo. Las llantas de un auto tienen
la posibilidad de poncharse e impedir que el automévil desarrollo, pese a
tener las baterias o gasolina las llantas realizan alusion al "eje, el cual es
el delegado de brindar motivacion a sus subordinados, sin embargo, si
este no lo hace y se comporta con injusticia, por mas motivado que este
el trabajador esto le producird una enorme insatisfaccion en el momento
de laborar. ademéds, nos habla sobre la autoeficacia y la monumental

trascendencia que tiene en la propia vida cotidiana, lo cual nos produce la
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carencia de esta misma, su efecto en nuestros propios trabajos y como
generarla en los individuos a nuestro alrededor. Después nos habla sobre
los estados emocionales como: el temor, la culpa, la vergilienza, la
diversion y la esperanza, que resultan muy utilizados en diferentes
organizaciones para motivar cambios, empero los mas usados son el
temor, la culpa y la vergiienza que son emociones negativas y no son las
mas recomendadas para motivar, al final de la obra nos habla sobre los
desmotivadores, nombrando diversos, empero siendo el mas relevante las

reacciones negativas de un eje en camino a sus empleados (p.55)

% Dimension Comunicacion

Para Antonio (2013, p. 49), la comunicacion sucede cuando hay
"actuacion reciproca entre ambos recursos de la composicion relacional
(Transmisor-Receptor)” ejecutando la "ley de bivalencia”, en la que
transmisor como receptor, intercambian sus roles mutuamente en el proceso
de la comunicacion. "Es la comunicacién de mensajes con capacidad de
retorno mecanico en medio de las partes con capacidad de sociabilidad".

Segun Fonseca, Correa, Pineda, & Lemus (2011,p.2) nos dicen:
Comunicar es compartir algo de nosotros mismos. Es decir, es una cualidad
racional y emocional especifica del hombre que surge de la necesidad de
ponerse en contacto con otras personas, cuando intercambia ideas que
adquieren significado o significacién a partir de experiencias previas
comunes.

Segun Para Maria del Socorro Fonseca (2018, p. 25), comunicar €s
"llegar a compartir algo de nosotros mismos. Es una cualidad racional y

emocional especifica del hombre que surge de la necesidad de ponerse en



36

contacto con los demas, intercambiando ideas que adquieren sentido o
significacion de acuerdo con experiencias previas comunes" .

La comunicacion es importante para poder transmitir mensajes, que
son muy necesarios para una correcta gestion y la podemos definir como:

Segun Koontz & Weihrich (2013, p.337) definen “La comunicacion
es la transferencia de informacion de un emisor a un receptor, que debe
entenderla”.

Segln Gomez & Balkin (2012, p.416) definen “La comunicacion es
el proceso de transmitir informacién significativa de una persona para otra a
través del uso de simbolos compartidos. La comunicacién es atinada cuando
el significado es comprendido™.

Segun Boddy (2011, p. 459) “nos dice que la comunicacion ocurre
cuando las personas comparten informacion para alcanzar una relaciéon de
intercambio. La mejor manera que se puede dar depende de trasladar e
interpretar los mensajes claramente a fin de que las personas puedan trabajar
en equipo”.

Segln Jones & George (2010,p.52) definen “La comunicacion
consiste en compartir informacion entre dos 0 mas individuos o grupos para
Ilegar a un entendimiento comiin”.

La comunicacién importa en las organizaciones La mayoria de los
investigadores y observadores coinciden en que las mejores comunicaciones
y relaciones interpersonales se basan en la congruencia. En otras palabras, lo
que se comunica verbal y no verbalmente debe encajar perfectamente con lo

que el individuo piensa y siente



37

La importancia de una buena comunicacion:
La buena comunicacion es esencial para que los gerentes puedan
aprender sobre nuevas tecnologias, implementarlas en sus organizaciones y
capacitar a sus subordinados en su uso. Ademas, la mejora de la calidad
depende de una comunicacién eficaz. Los gerentes deben comunicar a todos
los miembros de la organizacion el significado y la importancia de la alta
calidad y las formas de lograrla. Los subordinados deben informar los
problemas de calidad y las sugerencias de actualizacién a los superiores, y
los miembros del equipo autogestionado deben compartir sus ideas para la
mejora continua de la calidad entre ellos . (Jones 'y George, 2010, p. 568).
La comunicacion interpersonal se entiende como el proceso de
colaborar informacion con otras personas. El proceso completo de

comunicacion interpersonal son los proximos (Antonio, p. 2013):

* Fuente / codificador. Fuente es la persona en la situacion de
comunicacion interpersonal que inicia, codifica la informacién
que comparte con otra persona. La codificacion es el proceso de
acomodar el mensaje ya que tiene que ser recibida y entendida

por otra persona.

« Sefial. Es el mensaje codificado que la fuente comparte. Se

denomina sefial al mensaje transmitido de una persona a otra.

» Decodificador / destinatario. Es la persona con la cual la fuente
trata de comunicarse, éste recibe la sefial y decodifica a fin de

comprender el mensaje .
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La decodificacion es el proceso que convierte los mensajes en informacion.
En todas las formas de comunicacion interpersonal, el significado del
mensaje es producto de la decodificacion. Siendo que el decodificador
/destinatario se sefiala destinatario o destino.

« Dimensién Actitud

Para Federico Donneys Gonzales (2018,p.135) en su libro
Comportamiento Organizacional nos dice que , las actitudes son un tipo de
diferencias individuales que afectan el comportamiento de los individuos.
Se puede definir como las tendencias relativamente durables de emociones,
creencias y comportamientos orientados hacia las personas, agrupaciones,
ideas, temas o elementos determinados. Tanto la gente importante en la
vida de la persona, como los factores genéticas tienen influencias en las
actitudes del individuo. Poseen tres componentes que ayudan a
comprender su complejidad y la relacion fuerte que existe entre actitud y

comportamiento. Tales componentes son:

Componente cognoscitivo: Es el sector de opinion o de creencia de la
actitud. Por ejemplo la creencia que hombres y mujeres somos iguales, es

una opinién gque corresponde a este componente.

Componente afectivo: Se refiere al sector emocional o sentimental de la
actitud. Por ejemplo si una persona dice: aprecio a mi jefe, porque nos trata

con respeto, esta reflejando este componente de la actitud.

Componente del comportamiento: Se refiere a la intencién de un

individuo, al comportarse de cierto modo hacia una persona o hacia un
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objeto. Por ejemplo continuando con el ejemplo anterior esa persona

podria invitar a una reunion para agasajar a su jefe.

La actitudes son enunciados de evaluacion -favorable o desfavorable- de
los objetos, personas o eventos. reflejan como se siente alguien respecto de
algo. Cuando digo "me gusta mi trabajo™, expreso mi actitud hacia el

trabajo.

Las actitudes son complejas. Si se pregunta a las personas sobre su actitud
hacia la religion, hacia un determinado actor o actriz o hacia la
organizacion para la cual trabajan, quiza se reciba una respuesta sencilla,
pero es probable que las razones que subyacen a la respuesta sean
complejas. A fin de entender a fondo las actitudes, se necesitan considerar

sus propiedades fundamentales.

< Dimension Trabajo en Equipo
Un equipo de trabajo es un grupo de personas interrelacionadas que
colaboran organizadamente en la realizacion de un trabajo para alcanzar un
objetivo comun prefijado y que ademas se sienten integradas en el grupo.
Los puntos esenciales de un equipo de trabajo, segun esta definicion,
son:
» Esun grupo de personas interrelacionadas.
» Colaboracién organizada
» Objetivo comun prefijado
« Sentimiento de pertenencia
 Efecto de sinergia

v Ventajas del trabajo en equipo
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Aumenta la productividad.

* Division del trabajo més eficaz.

* Mejora de la comunicacion

* Mayor implicacion del trabajador con los resultados.

* Decisiones mas imaginativas y controladas.

* Mejora del ambiente laboral, ya que existe una
comunicacion mas fluida y se conocen todos los
objetivos y funciones del resto de los integrantes del
equipo.

v Roles en los equipos de trabajo
Podemos definir rol o papel como el comportamiento esperado o
asignado a alguien que ocupa una determinada posicion en un
grupo de personas.

* Como el caracter social de un equipo de trabajo es
evidente,
podemos decir que cada uno de sus miembros
desempefia un rol determinado dentro del grupo.

* Es importante identificar 10s roles que desempefian cada
uno de ellos y el efecto que tendran en el resultado final
de su trabajo para garantizar la eficiencia del trabajo en
equipo.

v La toma de decisiones en equipo
Un problema es una dificultad imprevista que se presenta
cuando se pretende alcanzar un objetivo y que no puede

solventarse de forma inmediata.



41

* Los Equipos de Trabajo deben enfrentarse a menudo a
problemas en el desarrollo de su trabajo y deben tomar
las decisiones adecuadas que sirvan para solucionarlos.

« El primer paso para solucionar un problema es
delimitarlo claramente, para ello es conveniente
formularlo, enunciandolo por escrito, con ello se

consigue definir  dénde radica la esencia del mismo.

b) Variable Desempefio Laboral

Segiin Robbins & Judge (2009), “se refiere al desempefio laboral
como un conjunto de habilidades fisicas y psicoldgicas necesarias para el
desempefio laboral. Describe que esto se ve favorecido cuando las
habilidades y aptitudes del individuo coinciden idealmente con su posicion;
Sin embargo, enfocarse solo en el trabajo y no en las habilidades conduce al
fracaso, ya que la operacion debe estar orientada a la busqueda de la
satisfaccion laboral” (p. 47).

Por su lado Harrintong (2011) establece que el desempefio laboral
incluye cada una de las profesiones y tareas que un trabajador determinado
realiza o realiza en una organizacion determinada. De manera similar, el
desempefio laboral se refiere al grado de desempefio alcanzado por el
trabajador en el cumplimiento de las tareas asignadas significativamente, ya
que incide en el triunfo de los objetivos y metas planificados por la
organizacion (pp.58-68-72).

De tal manera Chiavenato (2009) destaca, “los individuos son el
recurso mas valioso para las empresas. Por tanto, el funcionamiento eficaz

de los recursos humanos es una de las claves del éxito de cualquier
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organizacion, por lo que la evaluacion de las personas que desempefian las
diferentes funciones en la organizacion es necesaria para establecer su
contribucion a la eficiencia organizativa” (p.37)

Para Sanchez (2010), “explica que el desempefio del trabajo del
director como administrador se puede apreciar por las propiedades,
capacidades y funcionalidades particulares que muestra en su trabajo”.

Por tanto, deben poseer habilidades técnicas y genéricas, atentas a
los avances tecnolégicos, cientificosy cognitivos.

Por otro lado, para que una institucion pueda ofrecer un servicio de
calidad a sus clientes, debe tener en cuenta algunos factores que afectan
directamente al trabajador (p.155)

Del mismo modo Chiavenato (2010), “El desemperfio laboral es el
comportamiento de cada trabajador en el descubrimiento de los objetivos
trazados por la organizacion. Haciéndonos entender que cada persona es la
estrategia personal de la organizacién para lograr sus objetivos” (p.41)

Para Amoros (2007) “establece que la evaluacion del desempefio
persigue diferentes objetivos, tanto para la organizacion como para los
trabajadores; averiguar si sus comportamientos y resultados se corresponden
con los objetivos esperados por la organizacion” (p.234)

(Amoros, 2007) los define de la siguiente manera:

1. Innovaciéon y toma de riesgos: grado de motivacién de los

empleados para ser creativos y no correr riesgos .
2. Atencidn al detalle: cualidades que los empleados deben utilizar

en el desempefio de su trabajo .
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3. Orientacion a resultados: como los gerentes se enfocan en los
resultados o la produccion de la organizacion y no en las
técnicas y procesos utilizados para lograrlos

4. Orientacion a las personas: la direccion tiene en cuenta el efecto
de los resultados en sus trabajadores .

5. Orientacion grupal: las tareas y responsabilidades se desarrollan
en grupos a través de grupos de trabajo .

6. Energia: los trabajadores son emprendedores y competitivos .

7. Estabilidad: las actividades y desempefio de la organizacion estan
orientados a mantener una posicibon 'y no a su
crecimiento (p.116).

Para Ugarte Almeida (2015), “El desempefio es una evaluacion
sistematica del desempefio de cada persona, en base a las actividades que
desarrolla, los objetivos y resultados que debe alcanzar y su potencial de
desarrollo”.

Es un procedimiento organizado que nos permite medir, apreciar y
evaluar la evolucion de su comportamiento y de los resultados relacionados
con las actividades laborales de cada persona, asi como el nivel de
desinterés y el grado en que el trabajador es productivo y su desempefio
puede mejorarse en el futuro Si se hace correctamente, puede solucionar
cualquier problema .

Concluye que, en la organizacion, el personal es el principal
responsable del proyecto estratégico, que ve el horizonte, que establece los

parametros y en la relacion persistente con la que la organizacion busca,
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ayuda a dirigir y orientar su proceso de formacion. que determinadas
acciones son consideradas el componente predominante en la organizacion .
Pero el desempefio personal debe evaluarse para mejorar la calidad
Yy, en un proceso de retroalimentacion, para mejorar la calidad del personal,
en un proceso objetivo basado en estandares de calidad, para ser justos .
Segun Ugarte Almeida (2015) “Los beneficios son una apreciacion
sistematica de la gestion de cada individuo, de acuerdo con las profesiones
que desempefia, los objetivos y resultados que persigue y su potencial de

desarrollo”.

Es un método organizado que nos permite medir, evaluar y valorar
la evolucion de su comportamiento y los resultados relacionados
con las ocupaciones laborales de cada individuo, de esta manera
cémo puede el grado de desinterés y el nivel de beneficio del
trabajador y su desempefio mejor6 en el futuro. Si se hace

correctamente, puede solucionar cualquier problema (pp.825-830).

% Dimension Orientacion de Resultados
Para Oyarce (2005) es la capacidad de actuar con rapidez y
urgencia cuando las elecciones relevantes son imprescindibles para ser
consumidas o superadas con sus participantes, satisfacer las necesidades

del comprador o mejorar la organizacién (p.75).
Actuando en lugar de hablar siempre de lo que se debe hacer,
también se estima que se centre en lo que se debe hacer con rapidez, pero
hay que tener en cuenta como establecer un ritmo constante de

ocupaciones
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Ademas, se valora como energia, fuerza, coraje y dedicacion,
para el desarrollo de acciones elementales para la realizacion
de ideas, propuestas, oportunidades 'y  proyectos
emprendedores .
+ Dimensién Calidad
“La calidad del servicio, la satisfaccion del pablico de la organizacion,
nos hace comprender el valor de medir y satisfacer las necesidades del
cliente, lo que tiende a generar un mejor grado de servicio y satisfaccion del
cliente. “(Kotler & Armstrong, 2013, p.499).
Evalla las caracteristicas de la labor cumplida, asi como la ausencia
de errores en el trabajo y la habilidad en su ejecucion .
Aseguramiento de la Calidad
Conjunto de acciones planificadas y sistematizadas, implementadas en
el Sistema de Calidad, correctas para brindar la certeza correcta de que un
servicio cumple con los requisitos de calidad de acuerdo con las necesidades
de los usuarios. Sirve como herramienta de gestion para poder y preservar la
calidad del servicio. (INTECO, 2005).
%+ Dimension Organizacion
Capacidad para organizar su trabajo y aportar ideas en beneficio de su
unidad, organizacion u organizacién, el empleado se organiza en la produccién
de su trabajo y apenas habla por la organizacion estructural .
"La organizacion es la estructuracion técnica de las relaciones que
deben existir entre roles, niveles y ocupaciones de los recursos humanos y

materiales de una organizacion social a fin de lograr la méxima eficiencia en el
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logro de los planes y objetivos previamente asignados”. (Koontz & Weihrich,
2013 p.550)

Los autores mencionados también afirman que la organizacién se
divide en: formal e informal. La organizaciéon formal esta relacionada con un
sistema bien definido de tareas, todas las cuales tienen una parte especifica de
autoridad, responsabilidad y responsabilidad, y la organizacién informal es una
red de relaciones individuales y sociales que la organizacion formal no
establece ni exige. Esto ocurre espontaneamente cuando los individuos se

asocian .

Marco Conceptual

= Satisfaccion laboral. Para Segin Robbins & Coulter (2014) sefiala
que: “La satisfaccion laboral tiene relacion con la reaccion general que
tiene una persona respecto de su trabajo”. Si un sujeto tiene un elevado
grado de satisfaccion laboral, sin lugar a dudas va a tener una reaccion
positiva en camino a su trabajo. En contraste, el que le se sienta
insatisfecho exhibira una reaccion negativa. Cuando la poblacion habla
de las reacciones de los empleados, generalmente permanecen
realizando alusion a su satisfaccion laboral (p. 450).

= Motivacion. Es el sefialamiento o hincapié que se descubre en una
persona en camino a un determinado medio de saciar una necesidad,
construyendo o aumentando con ello el fomento primordial para que
ponga en obra aquel medio o dicha accion, o bien para que deje de

realizarlo (Villar, 2013 p. 288)
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Comunicacion. Es compartir algo de nosotros mismos. Es decir, es
una cualidad racional y emocional especifica del hombre que surge de
la necesidad de ponerse en contacto con otras personas (Antonio 2013,
p. 49).

Actitud. Para Federico Donneys Gonzales (2018, p. 135) en su libro
Comportamiento Organizacional nos dice que , las actitudes son un tipo
de diferencias individuales que afectan el comportamiento de los
individuos.

Trabajo en equipo. Grupo de personas interrelacionadas que
colaboran organizadamente en la realizacion de un trabajo para alcanzar
un objetivo comun prefijado y que ademas se sienten integradas en el
grupo

Desempefio laboral. Conjunto de habilidades fisicas y psicolégicas
necesarias para el desempefio laboral. (Robbins & Judge 2009 pag.47)
Orientacion de resultados. Es la capacidad de actuar con rapidez y
urgencia cuando las elecciones relevantes son imprescindibles para ser
consumidas o0 superadas con sus participantes, satisfacer las
necesidades del comprador o mejorar la organizacién. (Oyarce 2005
p.75)

Calidad. “La calidad del servicio, la satisfaccion del publico de la
organizacién, nos hace comprender el valor de medir y satisfacer las
necesidades del cliente, lo que tiende a generar un mejor grado de
servicio y satisfaccion del cliente. “(Kotler & Armstrong, 2013, p.499).
Organizacion. La organizacion es la estructuracion técnica de las

relaciones que deben existir entre roles, niveles y ocupaciones de los
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recursos humanos y materiales de una organizacion social a fin de
lograr la maxima eficiencia en el logro de los planes y objetivos

previamente asignados. (Koontz & Weihrich, 2013, p. 550).
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CAPITULO Il

HIPOTESIS

3.1. Hipotesis General

Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020.

3.2. Hipotesis Especificas

1) Existe una relacion significativa entre la motivacion y el desempefio
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020.

2) Existe una relaciéon significativa entre la comunicacion y el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Viques - 2020.

3) Existe una relacion significativa entre la actitud y el desempefio de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vigues - 2020.

4) Existe una relacién significativa entre el trabajo en equipo y el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Viques - 2020.



3.3. Variables

a. Variable 1:
Satisfaccion Laboral
b. Variable 2:

Desemperio
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1.1.1.1. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 1 Operacionalizacion de las Variables

Satisfaccion
Laboral

satisfaccion laboral ademas
guarda interaccion con las
reacciones del empleado con
respecto al ambito.

reaccion negativa

IComunicacion

Estructura de la
comunicacién descendente
adecuada en todo momento

Estructura de la
comunicacién ascendente
adecuada en todo momento

Estructura de la
comunicacion
transversal adecuada en
todo momento

Actitud

Comportamiento que
emplea el individuo frente
a la vida laboral

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Para Arbaiza (2010) sefiala: Identificacion adecuada de ORDINAL
Que “hay ciertos componentes Segun Robhins & Coulter Idas expecfatl\:jas ded
ienen la posibilidad d (2014, sefiala que: "La OPIDEMD afeetare® Escala de Likert
q:e t'e.r;nl a p(z'SIf " _? € satisfaccion laboral tiene Identificacion de los
escribir la satisfaccion o relacion con la reaccion general 4
( g obstaculqs para un buen o Muy de acuerdo
insatisfaccion en el trabajo y que tiene una persona respecto desempefio de forma D q
L de su trabajo”. Si un sujeto tiene| Motivacion oportuna ¢ D& acuerdo
que principalmente son - L eNi de acuerdo ni
un elevado grado de satisfaccion Anélisis de desempefs
externos al empleado, como por | |aboral. sin lugar a dudas v 21818 d€ desempeno en desacuerdo
' aporal, sin fugar a dudas va a adecuado en toda
ejemplo sueldo, incentivos, tener una reaccion positiva en circunstancia e En desacuerdo
. . camino a su trabajo. En e Totalmente en
infraestructura y ambiente de
VARIABLE Y contraste, el que le se sienta Uso adecuado de las desacuerdo
trabajo, etcétera. La insatisfecho exhibira una recompensas en todo
(V1): momento
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Trabajo en equipo

Apoyo entre
colaboradores

VARIABLE
(V2):
Desempefio

Segun Robbins & Judge (2009),
“se refiere al desempeifio
laboral como un conjunto de
habilidades fisicas y
psicolégicas necesarias para el

desempefio laboral

Para Harrintong (2011) establece
que el desempefio laboral
"incluye cada wuna de las

Orientacion de

Maximo rendimiento,

profesiones y tareas que un
trabajador determinado realiza
realiza en una organizacion
determinada. De manera similar,
el desempefio laboral se refiere

resultados trabajar superando los
propios estandares
Actividades y resultados

Calidad derivados de la

participacion de las
personas en el lugar de
trabajo

al grado de  desempefig
alcanzado por el trabajador en el
cumplimiento de las tareas
asignadas significativamente, ya
que incide en la orientacion de
resultados , la calidad en su
trabajo y la orientacion de
resultados en beneficio de Ia
organizacion”.

Organizacién

Orientacion a la accién

ORDINAL
Escala de Likert

Muy de acuerdo
De acuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo

Elaboracién Propia
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1.1.1.2. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 2 Operacionalizacion del Instrumento

VARIABLE (V1):
Satisfaccion

laboral

buen desempefio de
forma oportuna.

esta en disposicion de invertir tiempo y
esfuerzo en su solucion.

Uso adecuado de las
recompensas en todo
momento

3. Enfoca un problema de desempefio
estableciendo primero si se debe a
falta de motivacion o a escasa
habilidad

Comunicacion

Estructura de la
comunicacién
descendente adecuada en
todo momento

4, Existe una buena comunicacion
descendente entre todos sus colegas.

Estructura de la
comunicacion
transversal adecuada
en todo momento

5. La comunicacion que se lleva a cabo entre
colegas se utiliza para proporcionar
comentarios sobre los problemas que
ocurren en el trabajo.

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO| ESCALA DE
MEDICION
1. El jefe cuida a sus subordinados y le
Identificacién resulta facil entender sus problemas
adecuada de las mientras hace el trabajo. Sobre todo,
expectativas de busca el bienestar del grupo e intenta
desempefio adecuadas promover una buena relacion
alentando a sus colaboradores.
Motivacién Iden?ificacién de los 2. Ante _un inco_nvenient_e/ szlboral, sabe
obstaculos para un seleccionar la informacién importante y ORDINAL

Escala de Likert

o Muy de acuerdo

e De acuerdo

o Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

e En desacuerdo

e Totalmente en
desacuerdo




6. La comunicacion cruzada es la ideal en

todo momento.
) 7. El colaborador realiza su funcion sin
. Comportamiento que ningtn inconveniente.
Actitud emplea el individuo 8. Siente que estd comprometido con la
frente a la vida laboral ' i q” P
organizacion

9. Los colaboradores muestran
conocimiento de la funcion que
desempefian.

A ‘ 10. Los colaboradores muestran aptitud
. . 0yo entre . .
Trabajo en equipo P ara integrarse al equipo.
! quip colaboradores P g quip .

11. Los colaboradores tienen la
predisposicion para colaborar con sus
comparieros.

1. Los colaboradores muestran
responsabilidad con labores
encomendadas.

2. Los colaboradores muestran

. ., - .. dedicacion y perseverancia
Orientacién  de | Maximo rendimiento, yp
VARIABLE (V2): | resultados trabajar superando los
Desempefio propios estandares 3. Los colaboradores muestran
identificacion con los objetivos
institucionales
4. Los colaboradores no cometen errores

Actividades y resultados

en el trabajo.

CUESTIONARIO

ORDINAL
Escala de Likert

Muy de acuerdo
De acuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo
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Calidad

derivados de la
participacion de las
personas en el lugar de
trabajo

Los colaboradores hacen uso racional
de los recursos.

Los colaboradores muestran calidad
del trabajo que realiza.

Organizacién

Capacidad
organizativa

. En la institucién se desarrollan

actividades culturales en la que se
inspira la participacion de todos los
colaboradores de la institucion.

Los colaboradores planifican con
anticipacion sus actividades.

Los colaboradores muestran capacidad
organizativa

Elaboracién Propia
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

METODO DE INVESTIGACION

En el método de la investigacion se empleara como base estructural el:
método cientifico, que orientard como efectuar una investigacion del tipo:
HIPOTETICO — DEDUCTIVO, ademas de ser: ANALITICO — SINTETICO, por
las formas de analizar los hechos o fendbmenos y relacionarlos con las bases
tedricas del marco conceptual, asumiendo categorias cognitivas de sintesis.
Ademas , el método general utilizado es el método cientifico, que segun Sampieri
(2018) quien especifica la organizacion en 8 pasos: fundamentacion del problema
de investigacion, planteo de preguntas relativas con la vivencia, preparacion de la
hipdtesis general y especificos, decidir el disefio de averiguacion, validez y
confiabilidad de las herramientas de recoleccion de datos; contrastacion e
interpretacion de resultados, clarificacion de las premisas, generalizacién de los
resultados, partes que fueron especificadas en el plan de investigacion y que
forman parte de la composicion de la tesis.

Se complementa con el procedimiento de estudio, el cual posibilita
descomponer el todo en partes, para una mejor sintesis del comportamiento de

nuestros propios cambiantes y sus magnitudes.
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TIPO DE LA INVESTIGACION

El tipo de investigacion empleado es BASICA; (Sampieri, 2018), toda vez
que aplicaron instrumentos en relacién a las teorias de las satisfaccién laboral y
desempefio de los trabajadores, una investigacion aplicada se refiere a la
validacion de teorias sobre un determinado contexto, en este caso viene a ser la

Municipalidad Distrital de Viques.

NIVEL DE INVESTIGACION

La investigacion es de tipo CORRELACIONAL, porque como sugiere
Gbémez M. M. (2006), determina las caracteristicas importantes de la Satisfaccion
Laboral de una empresa, identificando en sus propias palabras, y de manera
independiente, cada uno de los indicadores que nos hemos propuesto en la matriz
de variables, que mas adelante detallamos; ilustrando las teorias y conceptos del
marco teorico. EIl estudio es correlacional, porque es reconocido que tan
importante es la satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores. Obtener
una imagen sobre el desempefio laboral, que nos permitira relacionar las la

satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores.

DISENO DE LA INVESTIGACION

La investigacion tiene un diseio NO EXPERIMENTAL, de corte
TRASVERSAL (Sampieri, 2018), ya que no se han realizado experimentos para
obtener resultados. Asimismo, la informacion recopilada se obtuvo

simultaneamente de la muestra.



Donde:

M = Muestra de investigacion,

O1 = Observacion de la variable 1: Satisfaccion Laboral
02 = Observacion de la variable 2: Desempefio

r = Correlacion de las variables de estudio

O
A
i v
M < r
. - T
- 0,
4.5. POBLACION Y MUESTRA

45.1. Poblacion de Estudio

Para Gago (2012), “la poblacion es

la cantidad total
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de

observaciones estudiadas, siendo la muestra parte de la poblacion que

presenta las caracteristicas tomadas en cuenta y delimitadas para la

investigacion”.

Desde este punto de vista la Poblacién estudiada, son todos los miembros

de la institucion; en el periodo, 2020, la cual asciende a un total de 20

colaboradores de la Municipalidad, quienes explican los detalles acerca

satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores, mediante sus

respuestas.

4.5.2 Tamano de la Muestra

La muestra se considera censal pues se seleccion6 el 100% de la

poblacion al considerarla un nimero manejable de sujetos. En este

sentido (Sampieri, 2018), establece la muestra censal como aquella

donde todas las unidades de investigacion son consideradas como

muestra.
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Total, de la muestra = 20 colaboradores

4.6.1.

4.6.2.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Técnicas de recoleccion de datos
La técnica para la recoleccion de datos es la encuesta Bernal C.
(2010), la cual se aplicara a la unidad de analisis respectiva. Esta técnica

permitira acopiar informacién de los miembros de la Institucion.

Instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos se empleara como instrumentos los
cuestionarios: EI primer cuestionario se referira a la satisfaccion laboral,
El segundo cuestionario, referido al desempefio. No tiene tiempo estimado
de aplicacion. Ambos cuestionarios, fueron adaptados y tomados de los
autores que tiene amplia aplicabilidad. Estos cuestionarios pueden

encontrarse en los anexos.

Baremo de interpretacién del coeficiente de correlacién

Valor Significado

+/-1.00 Correlacion negativa y positiva perfecta
+/-0.80 Correlacion negativa y positiva muy fuerte
+/-0.60 Correlacion negativa y positiva fuerte
+/-0.40 Correlacion negativa y positiva moderada
+/-0.20 Correlacion negativa y positiva débil
+/-0.00 Probablemente no existe correlacion

El coeficiente de correlacion se hall6 mediante rho Spearman
*Baremo: Son procesos numéricos utilizados para organizar o clasificar
mediante niveles y rangos las variables y dimensiones de estudio mediante

tablas y figuras.
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Validacion y confiabilidad del instrumento
Rusgue (2003), sostuvo que:
Todo proceso de validez esta relacionado al uso de instrumentos de
recoleccion de datos, a fin de medir y poder responder a las interrogantes
planteadas, evaluado por los juicios de expertos, por otro lado, la fiabilidad
es un proceso estadistico que mide y determina que los instrumentos
responderan de manera independiente cada una de las variables de estudio
(p. 134)

Validez.
Proceso que se realizd mediante la intervencion y participacion de
profesionales (juicio de expertos), expertos calificados de las Universidades,
quienes observardn y analizardn si las formulaciones de los items
respectivos de los instrumentos son aplicables para la investigacion.
El proceso de validez de los instrumentos se realizara de acuerdo a los
criterios de claridad, relevancia y pertinencia que las preguntas formuladas
guardan relacion y coherencias con las dimensiones y variables de estudio.

Anélisis de confiabilidad
Para poder obtener la fiabilidad de los instrumentos fue necesario utilizar el
Alpha de Cronbach, a fin de garantizar que el proceso de recoleccion fue
confiable para ambas variables de estudio.
La formula de Alfa de Cronbach, para obtener la fiabilidad de los

instrumentos de manera individual.
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¥8i2: Sumatoria de varianza de los items

2
E § K :Ndimero de items

K-1

B S:2 : Varianza de la suma de los items

% o : Coeficiente de Alfa de Cronbach

Para Hernandez, et. al. (2010) precisa que toda aplicacion o uso de

instrumentos tiene que ser fiable ante el proceso de recoleccién, es decir,

obtener resultados de manera consistente y coherentes. (p. 200)

Variable: Satisfaccion Laboral

Numero de preguntas k= 11
Varianza total S2:= 34.89
Sumatoria Desv est
cada pregunta 25%= 5.91
a= 0.9138
Figura 1
Intervalo al que pertenece el coeficiente alfa de Crombach
Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach items analizados
[0:0.,5] Inaceptable
[0.5:0.6] Pobre
[0.6 : 0.7] Débil
[0.7 : 0.8[ Aceptable
[0.8:0.9] Bueno
[0,9:1] Excelente

Nota. La presente figura determinara el nivel o rango de confiablidad para las variables de estudio de
acuerdo al proceso de aplicacion estadistica del Alfa de Cronbach, después de aplicar la formula se
obtiene a= 0.9473, la valoracion de la fiabilidad es excelente.




4.6.3.

Variable: Desempefio

Numero de preguntas k= 9
Varianza total S2r= 22.13
Sumatoria Desv est 5S2=
cada pregunta - 4.70
a= 0.8859
Figura 2
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Intervalo al que pertenece el coeficiente alfa de Crombach

Intervalo al que pertenece el
coeficiente alfa de Cronbach

Valoracion de la fiabilidad de los
items analizados

[0:0.5] Inaceptable
[0,5:0.6] Pobre
[0.6 : 0.7[ Débil
[0,7 : 0.8 Aceptable
[0.8: 0.9 Bueno

3 xcelente

Nota. La presente figura determinar el nivel o rango de confiablidad para las variables de estudio de
acuerdo al proceso de aplicacion estadistica del Alfa de Cronbach, después de aplicar la formula se
obtiene o= 0.8859, la valoracién de la fiabilidad es bueno.

Procedimiento de recoleccién de datos

Segun Sampieri (2018) el andlisis de datos consiste en la ejecucion

de una serie de métodos estadisticos relacionados con la demostracion de la

hipdtesis planteada en la investigacion y el logro de objetivos, tales como

tablas de frecuencia, graficos y andlisis a través de algunos célculos, para

que sean consistentes con el objetivo, tipo y proyecto de investigacion.

Los datos se recopilaran del cuestionario, de modo que sea posible

obtener la mayor cantidad de informacién posible y requerida por este tipo

de investigacion.
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4.7. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

El procedimiento de recoleccion de datos se desarroll6 de la siguiente
manera:

e  Validacion de expertos de los instrumentos.

° Recojo de informacion de los colaboradores

o Aplicacion de los instrumentos a los miembros de la Municipalidad
Distrital de Viques.

4.8. ASPECTOS ETICOS DE LA INVESTIGACION

Las consideraciones para la redaccion del trabajo fue lo siguiente:

a. La redaccion de las citas bibliograficas he desarrollado y desarrollaré teniendo
en cuenta las Normas APA.

b. El presente trabajo de investigacion es auténtico, se ha desarrollado en la
Municipalidad Distrital de Viques.

c. Con respecto a las similitudes estoy dispuesta a la evaluacion correspondiente
con el programa Turnitin.

d. Los datos de la instrumentalizacion se evidenciaron con sus respectivos
documentos.

e. No se consignan ninguna informacién con fraude.

El presente proyecto de tesis es de nuestra autoria, por el cual nos sometemos a

trabajar cumpliendo con las normas establecidas de la investigacion cientifica.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1 DESCRIPCION DE RESULTADOS

Se presenta resultados del trabajo de investigacion **Satisfaccion Laboral y Desempefio de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques -2020”

5.1.1 Analisis e interpretacion de la variable Satisfaccion laboral de los trabajadores
Las dimensiones de la variable son: motivacién, comunicacion, actitud y trabajo en
equipo

Tabla 3

Satisfaccién laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vigues

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 6 2.73
Ni de acuerdo ni en De 37 16.82
acuerdo

De acuerdo 137 62.27
Totalmente de acuerdo 40 18.18

Total 220 100

Nota. La tabla nos habla sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques .Fuente: Elaborado por el
autor a partir de la encuesta.
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Figura 3

Satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques

70.00 62.27

60.00
@ 5000
£ 40.00
a
£ 30.00

18.18

£ 50,00 16.82

0.00 [ |

TOTALMENTE EN EN DESACUERDO NI DE DEACUERDO TOTALMENTE DE
DESACUERDO DEACUERDO NI ACUERDO
EN DESACUERDO

Nota. La figura esta en relacion a la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques.Fuente:
Tabla 3

Interpretacion:

En la tabla 3 y figura 3 se observa que un 2.73% sefialo que est4 en desacuerdo con la
satisfaccion laboral, por otro lado, el 16.8% indico que no estd ni de acuerdo ni en
desacuerdo con la satisfaccion laboral de los trabajadores, el 62.3 % indico que esta de
acuerdo con la satisfaccion laboral, ademas el 18% indicaron que estadn totalmente de
acuerdo con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Viques.

Tabla 4

Motivacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 2 3.33
Ni de acuerdo ni en De 12 20.00
acuerdo

De acuerdo 39 65.00
Totalmente de acuerdo 7 11.67

Total 60 100

Nota. La tabla esta relacionada con la motivacion de los trabajadores de la Municipalidad de Viques. Fuente: Elaborado
por el autor a partir de la encuesta.
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Motivacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques

70.00
60.00
50.00
40.00
30.00

Porcentaje

20.00

10.00 3.33

TOTALMENTE EN EN DESACUERDO
DESACUERDO

0.00
0.00

20.00

NI DE
DEACUERDO NI
EN DESACUERDO

65.00

11.67

DE ACUERDO  TOTALMENTE DE
ACUERDO

Nota. La figura nos habla sobre la motivacion de los trabajadores de la Municipalidad de Viques. Fuente: Tabla 2

Interpretacion:

En la tabla 4 y figura 4 se observa que un 3.3% sefialo que esta en desacuerdo con la

motivacion, por otro lado, el 20% indico que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la

motivacion de los trabajadores, el 65 % indico que esta de acuerdo con la motivacion,

ademas el 12% indicaron que estan totalmente de acuerdo con la motivacion de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques.

Tabla 5

Comunicacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Ni de acuerdo ni en De 11 18.33
acuerdo

De acuerdo 45 75.00
Totalmente de acuerdo 4 6.67

Total 60 100

Nota. La tabla nos habla sobre la comunicacién de los trabajadores de la Municipalidad de Viques.Fuente elaboracion propia
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Comunicacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vigues
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Nota. La figura esta relacionado a la comunicacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques.

Fuente: Tabla 5

Interpretacion:

En la tabla 5 y figura 5 se observa que un el 18.3% indico que no estéa ni de acuerdo ni en

desacuerdo con la comunicacion de los trabajadores, el 75 % indico que estd de acuerdo

con la comunicacion de los trabajadores, ademas el 6.7% indicaron que estan totalmente de

acuerdo con la comunicacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques.

Tabla 6

Actitud de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vigues

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 2 5.00
Ni de acuerdo ni en De a 10.00
acuerdo

De acuerdo 17 42.50
Totalmente de acuerdo 17 42.50

Total 40 100

Nota. La tabla esta relacionada a la actitud de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques. Fuente: Elaborado

por el autor a partir de la encuesta.
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Figura 6

Actitud de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vigques
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Nota. El grafico esta relacionado con la actitud de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques .Fuente: Tabla 6

Interpretacion:

En la tabla 6 y figura 6 se observa que un 5% sefialo que esta en desacuerdo con la actitud
de los trabajadores, por otro lado, el 10% indico que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo
con la actitud de los trabajadores, el 42.5 % indico que esta de acuerdo con la actitud de los
trabajadores, ademas el 42.5% indicaron que estan totalmente de acuerdo con la actitud de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vigues.

Tabla 7

Trabajo en equipo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 2 3.33
Ni de acuerdo ni en De 10 16.67
acuerdo

De acuerdo 36 60.00
Totalmente de acuerdo 12 20.00

Total 60 100

Nota La tabla nos habla sobre el trabajo en equipo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques . Fuente:
Elaborado por el autor a partir de la encuesta.
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Figura 7

Trabajo en equipo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques
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Nota. La grafica nos habla sobre el trabajo en equipo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques. Fuente:
Tabla7

Interpretacion:

En la tabla 7 y figura 7 se observa que un 3% sefialo que esta en desacuerdo con el trabajo
en equipo de los trabajadores, por otro lado, el 16.7% indico que no esta ni de acuerdo ni
en desacuerdo con el trabajo en equipo de los trabajadores, el 60% indico que esta de
acuerdo con el trabajo en equipo de los trabajadores, ademas el 20% indicaron que estan
totalmente de acuerdo con el trabajo en equipo de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Viques.
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5.1.2 Andlisis e interpretacién de la variable Desempefio de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Vigues -2020

Las dimensiones de la variable fueron: Orientacion de resultados, Calidad y Organizacion

Tabla 8

Desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 12 6.67
Ni de acuerdo ni en De 34 18.89
acuerdo

De acuerdo 103 57.22
Totalmente de acuerdo 31 17.22

Total 180 100

Nota. La tabla nos habla sobre el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques. Fuente: Elaborado
por el autor a partir de la encuesta.

Figura 8

Desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques
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Nota. El grafico trata sobre el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad de Viques. Fuente: Tabla 8
Interpretacion:

En la tabla 8 y figura 8 se observa que un 6.7% sefialo que esta en desacuerdo con el
desempefio de los trabajadores, por otro lado, el 18.9% indico que no esta ni de acuerdo ni

en desacuerdo con el desempefio de los trabajadores, el 57% indico que estd de acuerdo
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con el desempefio de los trabajadores, ademas el 17 % indicaron que estan totalmente de
acuerdo con el trabajo en equipo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Viques.

Tabla 9

Orientacion de los resultados de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 2 3.33
Ni de acuerdo ni en De 9 15.00
acuerdo

De acuerdo 38 63.33
Totalmente de acuerdo 11 18.33

Total 60 100

Nota. La tabla nos muestra la orientacion de los resultados de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques.
Fuente: Elaborado por el autor a partir de la encuesta.

Figura 9

Orientacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vigues
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Nota. La figura esta relacionada con la orientacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques. Tabla 9
Interpretacion:

En la tabla 9 y figura 9 se observa que un 3.3% sefialo que esta en desacuerdo con la
orientacion de los trabajadores, por otro lado, el 15% indico que no esta ni de acuerdo ni en

desacuerdo con la orientacion, el 63.3% indico que esta de acuerdo con la orientacion de
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los trabajadores, ademas el 18.3 % indicaron que estan totalmente de acuerdo con el

trabajo con la orientacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques.

Tabla 10

Calidad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 10 16.67
Ni de acuerdo ni en De 12 20.00
acuerdo

De acuerdo 30 50.00
Totalmente de acuerdo 8 13.33

Total 60 100

Nota. La tabla esta relacionada con la calidad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques.Fuente: Elaborado
por el autor a partir de la encuesta.

Figura 10

Calidad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques
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Nota. La figura esta relacionada con la calidad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vigues. Fuente: Tabla 10
Interpretacion:

En la tabla 10 y figura 10 se observa que un 16.7% sefialo que estd en desacuerdo con la
calidad de los trabajadores, por otro lado, el 20% indico que no esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo con la calidad de los trabajadores, el 50% indico que estd de acuerdo con la
calidad de los trabajadores, ademas el 13.3 % indicaron que estan totalmente de acuerdo

con la calidad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques.
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Tabla 11

Organizacién de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vigues

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Ni de acuerdo ni en De 13 21.67
acuerdo

De acuerdo 35 58.33
Totalmente de acuerdo 12 20.00

Total 60 100

Nota. La tabla esta relacionada con la organizacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques.
Fuente: Elaborado por el autor a partir de la encuesta.

Figurall

Organizacidn de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques
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Nota. La figura esta relacionada con la organizacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques. Fuente:
Tabla 11

Interpretacion:

En la tabla 11 y figura 11 se observa que un 21.7% indico que no esté ni de acuerdo ni en
desacuerdo con la organizacion de los trabajadores, el 58.3% indico que esta de acuerdo
con la organizacion de los trabajadores, ademas el 20 % indicaron que estan totalmente de

acuerdo con la organizacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques.
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5.2 Contraste de hipdtesis
5.2.1 Satisfaccion Laboral y Desempefio de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Viques-2020
Objetivo General

Establecer la relacion que existe entre satisfaccion laboral y el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020.

Interpretacion de los indices de correlacion:

Baremo de interpretacion del coeficiente de correlacion

Valor Significado

+/-1.00 Correlacidn negativa y positiva perfecta
+/-0.80 Correlacidn negativa y positiva muy fuerte
+/-0.60 Correlacidn negativa y positiva fuerte
+/-0.40 Correlacidn negativa y positiva moderada
+/-0.20 Correlacién negativa y positiva débil
+/-0.00 Probablemente no existe correlacion

El coeficiente de correlacion se hallé mediante rho Spearman

Tabla 12

Coeficiente de correlacion entre satisfaccion laboral y desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Viques

VARIABLE
DESEMPENO
Rho de Spearman VARIABLE Coeficiente de ,903"
SATISFACCION correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 20

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

Interpretacion

El coeficiente rs = 0.903 y significacion bilateral p= 0.000, el valor es significativo, y
segun baremo existe una correlacidn positiva muy fuerte entre ambas variables satisfaccion
laboral y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques -

2020.



Hipotesis general:

75

Existe una relacion significativa entre la satisfaccién laboral y el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques — 2020

1. Formulacién de la hipdtesis:

(Ho): No existe relacion significativa entre entre la satisfaccion laboral y el desempefio de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques — 2020

rs:O

(H1): Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques — 2020

rs#0
2. Nivel de significancia o = 99%; Z critica = 2.58

3. Calculo del estadistico

z=——=3.94
'\":'-n‘—_‘_

Reemplazando datos se tiene z = 3.94

Dénde:
Zrtica = 2.58

rs = 0.903
N =20

Zona de rechazo Zona de

aceptacion Zona de rechazo

-2.58 258 394 Z
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4. Z calculado > Z critica 3.94 > 2.58 el valor Z cae en la region de rechazo, por lo tanto,
se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

5. Toma de decision

Existe relacién significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques — 2020

Para Juarez J. (2022), en su investigacion: “Gestidbn por competencias y satisfaccion
laboral en la gerencia de desarrollo urbano en una municipalidad distrital de Chiclayo.

se obtuvo como resultado que un 75 % (9 personas) manifiestan que estan insatisfechos y
un 25 % (3 personas) manifiestan que estan satisfechos con la Gestion por Competencias,
siendo coeficiente de correlacion de Rho de Spearman 0,901** este valor permito aceptar
la hipotesis inicial, lo que indica que existe relacion entre las variables Gestion por
competencias y satisfaccion laboral.

Por otro lado, Martinez M. (2020) elaboro la investigacion denominada: Relacion entre la
satisfaccion laboral y la productividad de los colaboradores de la Municipalidad Provincial
Rodriguez de Mendoza, afio 2020. concluye que existe relacion significativa de grado
moderado entre satisfaccion laboral y productividad de los colaboradores (p<0.05,
rho=0.415).

Se puede evidenciar que en las investigaciones la relacion de las variables al igual que el
de nuestra investigacion es significativa.

Objetivo especifico 1

Establecer la relacion que existe entre la motivacion con el desempefio de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Viques — 2020

El coeficiente de correlacion se hallé mediante rho Spearman
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Tabla 13

Coeficiente de correlacion entre motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Viques

VARIABLE
DESEMPENO
Rho de Spearman MOTIVACION Coeficiente de ,760™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20

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

Interpretacion

El coeficiente rs = 0.760 y significacion bilateral p= 0.000, el valor es significativo, y
segin baremo existe una correlacion positiva fuerte entre motivacion y desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020.

Hipdtesis especifica 1:

Existe una relacion significativa entre la motivacion y el desempefio de los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Viques — 2020

1. Formulacion de la hipotesis:

(Ho): No existe relacion significativa entre la motivacion y el desempeiio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques — 2020

rs=0

(H1): Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Viques — 2020

rs#0

2. Nivel de significancia o = 99%; Z critica = 2.58

3. Calculo del estadistico
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Reemplazando datos se tiene z = 3.31

Donde:
Zcrtica = 2.58

Is = 0.760
N =20

Zona de rechazo Zona de

aceptacion Zona de rechazo

-2.58 258 331 Z

4. Z calculado > Z critica 3.31 > 2.58 el valor Z cae en la region de rechazo, por lo tanto,
se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

5. Toma de decision

Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Viques — 2020

Objetivo especifico 2

Establecer la relacion que existe entre la comunicacion con el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020.

El coeficiente de correlacion se hall6 mediante rho Spearman
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Tabla 14

Coeficiente de correlacion entre la comunicacion y desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Vigues

VARIABLE
DESEMPENO
Rho de Spearman COMUNICACION Coeficiente de ,679™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20

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

Interpretacion

El coeficiente rs = 0.679 y significacion bilateral p= 0.000, el valor es significativo, y
segun baremo existe una correlacion positiva fuerte entre comunicacion y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020.

Hipotesis especifica 2:

Existe una relacion significativa entre la comunicacion y el desempefio de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Viques — 2020

1. Formulacion de la hipotesis:

(Ho): No existe relacion significativa entre la comunicacion y el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques — 2020

rs=0

(H1): Existe relacion significativa entre la comunicacion y el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques — 2020

rs#0

2. Nivel de significancia o = 99%; Z critica = 2.58

3. Calculo del estadistico
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z=—7—=296

Reemplazando datos se tiene z = 2.96

Donde:
Zcrtica = 2.58

Is = 0.679
N =20

Zona de rechazo Zona de

aceptacion Zona de rechazo

-2.58 258 296 Z

4. Z calculado > Z critica 2.96 > 2.58 el valor Z cae en la region de rechazo, por lo tanto,
se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

5. Toma de decision

Existe relacion significativa entre la comunicacién y el desempefio de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Viques — 2020

Objetivo especifico 3

Establecer la relacidon que existe entre la actitud con el desempefio de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Viques - 2020.

El coeficiente de correlacion se hall6 mediante rho Spearman
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Tabla 15

Coeficiente de correlacién entre la actitud y desempefio de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Viques

VARIABLE
DESEMPENO
Rho de Spearman ACTITUD Coeficiente de ,688"
correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 20

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

Interpretacion

El coeficiente rs = 0.688 y significacion bilateral p= 0.001, el valor es significativo, y
segun baremo existe una correlacion positiva fuerte entre la actitud y desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020.

Hipdtesis especifica 3:

Existe una relacion significativa entre la actitud y el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Viques — 2020

Formulacion de la hipdtesis:

(Ho): No existe relacion significativa entre la actitud y el desempefio de los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Viques — 2020

rs=0

(H1): Existe relacion significativa entre la comunicacion y el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques — 2020

rs#0

4. Nivel de significancia a = 99%; Z critica = 2.58

5. Calculo del estadistico

z=——=3.00
'\'-:'-n‘—_‘_
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Reemplazando datos se tiene z = 3.00

Donde:
Zrtica = 2.58

s = 0.688
N =20

Zona de rechazo

Zona de
Zona de rechazo

aceptacion

-2.58 258 3.00 Z

4. Z calculado > Z critica 3.00 > 2.58 el valor Z cae en la region de rechazo, por lo tanto,
se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

5. Toma de decision

Existe relacion significativa entre la actitud y el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Viques — 2020

Objetivo especifico 4

Establecer la relacién que existe entre el trabajo en equipo con el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020.

El coeficiente de correlacion se hallé mediante rho Spearman
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Tabla 16

Coeficiente de correlacion entre trabajo en equipo y desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Viques

VARIABLE
DESEMPENO
Rho de Spearman TRABAJO EN EQUIPO Coeficiente de ,846™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20

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

Interpretacion

El coeficiente rs = 0.846 y significacion bilateral p= 0.000, el valor es significativo, y
segun baremo existe una correlacion positiva muy fuerte entre trabajo en equipo y
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020.
Hipdtesis especifica 4:

Existe una relacion significativa entre trabajo en equipo y el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques — 2020

1. Formulacion de la hipotesis:

(Ho): No existe relacion significativa entre trabajo en equipo y el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques — 2020

rs=0

(H1): Existe relacion significativa entre trabajo en equipo y el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques — 2020

rs#0

2. Nivel de significancia o = 99%; Z critica = 2.58

3. Calculo del estadistico

z=——=3.69
'\'-:'-n‘—_‘_
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Reemplazando datos se tiene z = 3.69

Donde:
Zcrtica = 2.58

rs = 0.688
N =20

Zona de

rechazo Zona de

Zona de rechazo

aceptacion

-2.58 258 369 Z

4. Z calculado > Z critica 3.69 > 2.58 el valor Z cae en la region de rechazo, por lo tanto,
se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

5. Toma de decision

Existe relacion significativa entre trabajo en equipo y el desempefio de los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Viques — 2020
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

1. En lineas generales podemos considerar que segun el objetivo general establecer la
relacion que existe entre satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Viques - 2020 ,de acuerdo a los datos obtenidos existe
relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Viques — 2020, teniendo como resultado que el coeficiente
rs = 0.903 y significacion bilateral p= 0.000, el valor es significativo, y segun baremo
existe una correlacién positiva muy fuerte entre ambas variables satisfaccion laboral y
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020.
Asi mismo ocurre cuando se observa en el estudio realizado por Robbins & Coulter
(2014) para la variable satisfaccion laboral indica que tiene relacion con la reaccion
general que tiene una persona respecto de su trabajo”. Si un sujeto tiene un elevado
grado de satisfaccion laboral, sin lugar a dudas va a tener una reaccion positiva en
camino a su trabajo. En contraste, el que le se sienta insatisfecho exhibird una reaccion
negativa. Ademas de acuerdo a Pedraza N. (2018); En el articulo cientifico titulado: El
clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral desde la percepcion del
capital humano. Universidad Autonoma de Tamaulipas — México, llego a la siguiente
conclusién: Tres “dimensiones del clima organizacional muestran relaciones positivas y
significativas con la satisfaccion laboral, aportando evidencia empirica desde otros
contextos y unidades de andlisis. Estos hallazgos son relevantes para administradores
del capital humano, a efecto de que disefien e implementen précticas que contribuyan a
mejorar el clima de trabajo por las incidencias positivas que aporta este a la satisfaccion
de los trabajadores.

2. Por otro lado, el objetivo especifico 1, el cual indica establecer la relacién que

existe entre la motivacion con el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad
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Distrital de Viques — 2020. Que el coeficiente rs = 0.760 y significacion bilateral p=
0.000, el valor es significativo, y segin baremo existe una correlacion positiva fuerte
entre motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Viques — 2020.Se puede evidenciar que para Javier Ardouin, Rosa, & Jarpa (2015).
Motivacion y satisfaccion laboral, Universidad de Concepcién. Seglin la presente
investigacion llega a la conclusion acerca de la motivacion y lo define como un factor
preponderante para la productividad y la satisfaccion laboral. Tenemos la posibilidad de
decir que el psicdlogo tiene una tarea de enorme trascendencia, logrando dar mucho al
ambiente laboral mejorandolo en diferentes puntos y centrandose de forma especifica y
particular en mejorar 2 de los més relevantes elementos de la actividad remunerada
como son la motivacion y la satisfacciéon laboral; y, por medio de esto, influir en
amplias facetas de la vida del individuo contribuyendo a la felicidad y al confort general
de los trabajadores.

. Ademas, en el objetivo especifico 2 el cual indica establecer la relacion que existe entre
la comunicacién con el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Viques — 2020, se encontrd a través de la investigacion que el coeficiente rs = 0.679 y
significacién bilateral p= 0.000, el valor es significativo, y segin baremo existe una
correlacién positiva fuerte entre comunicacion y desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020.

Para Antonio (2013, p. 49), la comunicacién sucede cuando hay "actuacién reciproca
entre ambos recursos de la composicion relacional (Transmisor-Receptor)™ ejecutando
la "ley de bivalencia”, en la que transmisor como receptor, intercambian sus roles
mutuamente en el proceso de la comunicacion. "Es la comunicacion de mensajes con
capacidad de retorno mecéanico en medio de las partes con capacidad de sociabilidad".

Definitivamente la comunicacion es una tarea pendiente que debe de realizar la
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Municipalidad ya que quedd demostrado que los colaboradores consideran que la
comunicacion es la base fundamental para su buen desempefio dentro de la
organizacion.

. Por otro lado, el objetivo especifico 3 el cual indica establecer la relacion que existe
entre la actitud con el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Viques — 2020. Se encontro a través de la investigacion que el coeficiente es rs = 0.688
y significacion bilateral p= 0.001, el valor es significativo, y segun baremo existe una
correlacion positiva fuerte entre la actitud y desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Viques - 2020.

Para Federico Donneys Gonzales (2018, p, 135) en su libro Comportamiento
Organizacional nos dice que, las actitudes son un tipo de diferencias individuales que
afectan el comportamiento de los individuos. Se puede definir como las tendencias
relativamente durables de emociones, creencias y comportamientos orientados hacia las
personas, agrupaciones, ideas, temas o elementos determinados. Tener una actitud
proactiva en el trabajo es muy importante a nivel laboral, por el contrario, una actitud
negativa en la empresa puede dar como resultado que esté desmotivado e insatisfecho el
colaborador con las tareas que asume, basicamente tener una actitud favorable conlleva
que se sienta el colaborador mas motivado con lo que hace en su dia a dia y que afronte
los retos laborales de una mejor manera. Por lo tanto, tener una actitud positiva en el
trabajo puede garantizar el logro de la consecucion de objetivos y metas. Una actitud
positiva en el trabajo llevard una mayor satisfaccion laboral y motivacién, y todo ello se
puede llevar a un incremento de la productividad.

. Finalmente, en el objetivo especifico 3 el cual indica establecer la relacion que existe
entre el trabajo en equipo con el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Viques - 2020. Se encontré a través de la investigacion que el coeficiente rs
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= 0.846 y significacion bilateral p= 0.000, el valor es significativo, y segin baremo
existe una correlacion positiva muy fuerte entre trabajo en equipo y desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020.

El trabajo en equipo se refiere a la serie de estrategias, procedimientos y metodologias
que utiliza un grupo humano para lograr las metas propuestas. ... "Un equipo €S un
conjunto de personas que realiza una tarea para alcanzar resultados". (Fainstein 2000)

El trabajo en equipo es cuando las personas se unen en torno a un fin comdn, alcanzar
ese fin es mas sencillo. El trabajo en equipo esta en todos los &mbitos de nuestra vida y
en el laboral es especialmente importante. La forma en la que los miembros de una
empresa trabajan en relacion a un objetivo comun es clave para el éxito

. Es por todo lo antes mencionado que cada organizacién ya sea publica o privada debe
de contar con programas en la cual se trabaje la satisfaccion laboral ya que pudimos
evidenciar a traves de sus dimensiones de las variables trabajadas que los colaboradores
estan interesados en mejorar la labor que realizan , pero para esto la organizacion a
través de sus directivos deben de realizar programas orientados a mejorar la satisfaccion
laboral de los colaboradores y esto a su vez ayudara a mejorar el desempefio laboral,

obteniendo cada vez mas mejores resultados .
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CONCLUSIONES

1. En la investigacion se establecid la relacién que existe entre satisfaccion laboral y el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020, de
acuerdo a la investigacion realizada se ha establecido que, sabiendo que el coeficiente rs
= 0.903 y significacion bilateral p= 0.000, el valor es significativo, y segun baremo
existe una correlacion positiva muy fuerte entre ambas variables satisfaccion laboral y
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020.
2. Por otro lado se establecio la relacion que existe entre la motivacion con el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques — 2020,
encontrando que el coeficiente rs = 0.760 y significacién bilateral p= 0.000, el valor es
significativo, y segun baremo existe una correlacion positiva fuerte entre motivacion y
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques.

3. Por otro lado, se eestablecid la relacion que existe entre la comunicacion con el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020. el
coeficiente rs = 0.679 y significacion bilateral p= 0.000, el valor es significativo, y
segln baremo existe una correlacion positiva fuerte entre comunicacion y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020.

4. También se establecio que la relacion que existe entre la actitud con el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020 segun el coeficiente rs =
0.688 y significacion bilateral p= 0.001, el valor es significativo, y segin baremo existe
una correlacion positiva fuerte entre la actitud y desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Viques, sé concluye que existe relacion significativa
entre la actitud y el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Viques — 2020, con un nivel de significancia del 99%. Es por ello que debemos destacar

que la actitud es nuestra personalidad y la capacidad que tenemos para resolver una
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situacién laboral o para saber estar en una reunion de trabajo o simplemente las ganas
de hacer las cosas, ya que no basta que el colaborador cuente con todo el conocimiento
y la experiencia para realizar su trabajo, pero si este no cuenta con actitud nada de lo
antes mencionado se realizara de manera adecuada en favor de la organizacion.
5.Finalmente, se establecio la relacion que existe entre el trabajo en equipo con el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques — 2020 a través
del coeficiente rs = 0.846 y significacion bilateral p= 0.000, el valor es significativo, y
segun baremo existe una correlacion positiva muy fuerte entre trabajo en equipo y
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Viques - 2020,
con un nivel de significancia del 99%. Se concluyd que existe relacion significativa
entre trabajo en equipo y el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Viques. Es por ello que debemos destacar que el trabajo en equipo facilita el
cumplimiento de objetivos, incrementa la motivacion y la creatividad, y favorece las
habilidades sociales de cada uno. ... Facilita el cumplimiento de los objetivos en coman.
Incrementa la motivacion y estimula la creatividad. Genera sentido de pertenencia hacia

el equipo y la empresa.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda, llevar a cabo un estudio a mayor profundidad y de forma constante, con
respecto a la satisfaccion laboral y la importancia que esta tiene con el desempefio
laboral, con el objetivo de conocer la situacion organizacional e implementar estrategias
y actividades para su aplicacion y lograr la mejora continua de los colaboradores a
través de la satisfaccion.

2. Se recomienda detenerse en trabajar el tema emocional de los colaboradores ya que de
ello depende en un gran porcentaje el buen desempefio de estos en cada actividad que
realizan. Ademas muchas organizaciones consideran que sus empleados son el activo
mas valorado, por lo que deberian interesarse en su bienestar y salud psicoldgica, esto
se relaciona con el desempefio excelente y la satisfaccion y lealtad de los usuarios ,
motivo por el cual se recomienda programas de motivacion de personal en la cual se
incluya a su familia, ya que sabemos que la mayoria de los colaboradores de la
institucion los impulsa el tema familiar, y demostrar que la organizacion no solo se
preocupa en ellos sino también en su familia, esto permitird que los colaboradores se
sientan cada vez mas comprometidos con la institucion.

3. Se recomienda generar mecanismos que permitan una mejor interrelacion entre el
personal y los jefes que faciliten la recepcion de opiniones a todo nivel y que estas sean
consideradas en la gestion de la entidad, lo cual favorecera el desempefio laboral. Asi
como se le pide compromiso y esfuerzo a cada uno de los miembros de la organizacion,
se les debe comunicar también los logros alcanzados por cada uno de estos en los
tiempos establecidos, esto permitira que los colaboradores sepan que el esfuerzo que

realizan para cada actividad tiene frutos y no cae en un saco vacio. Ademas, se
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recomienda mejorar y ampliar los canales de comunicacién interna, a fin de propiciar
relaciones interpersonales méas adecuados y productivos, esto beneficiara a la entidad en
generar un mejor clima organizacional y con ello elevar el desempefio laboral.

. Se recomienda disefiar un plan de capacitacion colaborativa, atendiendo a las
detecciones de necesidades, para que cada colaborador pueda desempefiar su labor de
manera eficiente y fomentar asi el crecimiento y el desarrollo del personal. La
Institucion debe preparar el terreno para que se dé un ambiente positivo entre los
miembros de equipo, que favorezca la comunicacion, compromiso y confianza haciendo
que el fluya de la mejor manera. Ademas, es importante elegir un equipo que sea capaz

de tomar iniciativa en el desarrollo de estrategias y mejoras.
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emplea el individuo frente
a la vida laboral

Trabajo en equipo

Apoyo entre
colaboradores
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Segun Robbins & Judge (2009),
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desempefio laboral
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que el desempefio laborall Qrientacion de | Maximo  rendimiento,
"incluye cada una de las resultados trabajar superando los
profesiones y tareas que un propios estandares
trabajador determinado realiza

realiza en una organizacion Actividades y resultados
determinada. De manera similar| Calidad derivados de la

el desempefio laboral se refiere
al grado de desempefig
alcanzado por el trabajador en el

participacion de las
personas en el lugar de
trabajo

cumplimiento de las tareag
asignadas significativamente, ya
que incide en la orientacion de
resultados, la calidad en su
trabajo y la orientacion de
resultados en beneficio de la
organizacion”.

Organizacién

Capacidad Organizativa

ORDINAL
Escala de Likert

Muy de acuerdo
De acuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo

Elaboracion Propia
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO

laboral

Comunicacion

Estructura de la
comunicacién
descendente adecuada en
todo momento

Existe una buena comunicacién
descendente entre todos sus colegas.

Estructura de la
comunicacion
transversal adecuada
en todo momento

La comunicacidon que se lleva a cabo entre
colegas se utiliza para proporcionar
comentarios sobre los problemas que
ocurren en el trabajo.

La comunicacién cruzada es la ideal en
todo momento.

IActitud

Comportamiento que
emplea el individuo

El colaborador realiza su funcién sin
ningln inconveniente.

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO| ESCALA DE
MEDICION
1. El jefe cuida a sus subordinados y le
Identificacién resulta facil entender sus problemas
adecuada de las mientras hace el trabajo. Sobre todo,
expectativas de busca el bienestar del grupo e intenta
desempefio adecuadas promover una buena  relacion
alentando a sus colaboradores.
Motivacion Identificacién de los . Ante un inconveniente laboral, sabe
obstéculos para un seleccionar la informacién importante y|
buen desempefio de estd en disposicion de invertir tiempo |
forma oportuna. esfuerzo en su solucion.
Andlisis d Enfoca un problema de desempefio
VARIABLE (V1): nalisis de estableciendo primero si se debe a
(V1) desempefio adecuado falta d tp L CUESTIONARIO
Satisfaccion en toda circunstancia alta ~de molivacion 0 a estasa
habilidad. ORDINAL

Escala de Likert

e Muy de acuerdo

e De acuerdo

o Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

e En desacuerdo

e Totalmente en
desacuerdo
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personas en el lugar de
trabajo

frente a la vida laboral 8. Siente que estd comprometido con la
organizacion

9. Los colaboradores muestran
conocimiento de la funcidon que
desempefian.

10. Los colaboradores muestran aptitud

. . ara integrarse al equipo.
Trabajo en equipo Apoyo entre P 9 quip .
colaboradores 11. Los  colaboradores  tienen la
predisposicion para colaborar con sus
comparieros.

1. Los colaboradores muestran
responsabilidad con labores
encomendadas.

2. Los colaboradores muestran

: iz L - dedicacidn y perseverancia
Orientacion  de | Maximo rendimiento, yp
resultados trabajar superando los
VARIABLE (V2): propios estandares 3. Los colaboradores muestran
Desempefio !der?tlfu.:auon con los objetivos
institucionales
4. Los colaboradores no cometen errores
- en el trabajo.
Actividades y resultados J
derivados de la
articipacion de las .
P P 5. Los colaboradores hacen uso racional

de los recursos.

ORDINAL
Escala de Likert

Muy de acuerdo
De acuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo
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Calidad

Los colaboradores muestran calidad
del trabajo que realiza.

Organizacién

Capacidad
organizativa

En la institucion se desarrollan
actividades culturales en la que se
inspira la participacion de todos los
colaboradores de la institucion.

Los colaboradores planifican con
anticipacion sus actividades.

Los colaboradores muestran capacidad
organizativa
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INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

INSTRUMENTO PARA ESTABLECER LA RELACION ENTRE SATISFACCION LABORAL Y

DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VIQUES-2020.

Finalidad: El instrumento tiene por finalidad establecer la satisfaccion laboral.
Instrucciones: Favor de marcar una alternativa por cada item del cuestionario, la que mas
se acerca a su percepcion y con la veracidad que caracteriza a su persona.

Valoracion:

5= Totalmente de acuerdo

4 = De acuerdo

3=Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2 = En desacuerdo

1 = Totalmente en desacuerdo
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DIMENSIONES / ITEM

ESCALA ORDINAL

N° 4
D1: MOTIVACION
El jefe cuida a sus subordinados y le resulta facil entender sus problemas
mientras hace el trabajo. Sobre todo, busca el bienestar del grupo e intenta 4
1 | promover una buena relacién alentando a sus colaboradores.
Ante un inconveniente laboral, sabe seleccionar la informacion importante y esta en 4
o | disposicion de invertir tiempo y esfuerzo en su solucion.
Enfoca un problema de desempefio estableciendo primero si se debe a falta 4
3 | de motivacion o a escasa habilidad.
D2: COMUNICACION
Existe una buena comunicacion descendente entre todos sus colegas. 4
4
La comunicacién que se lleva a cabo entre colegas se utiliza para proporcionar 4
5 comentarios sobre los problemas que ocurren en el trabajo.
6 La comunicacion cruzada es la ideal en todo momento. 4
D3: ACTITUD
El colaborador realiza su funcion sin ningin inconveniente. 4
7
8 Siente que estd comprometido con la organizacion. 4
D4: TRABAJO EN EQUIPO
Los colaboradores muestran conocimiento de la funcion que 4
9 desempefian.
10 Los colaboradores muestran aptitud para integrarse al equipo 4
Los colaboradores tienen la predisposicién para colaborar con sus 4
11 compafieros.
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INSTRUMENTO PARA ESTABLECER LA RELACION ENTRE SATISFACCION LABORAL Y

DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VIQUES-2020.

Finalidad: El instrumento tiene por finalidad establecer el desempefio.

Instrucciones: Favor de marcar una alternativa por cada item del cuestionario, la que
MAs se acerca a su percepcion y con la veracidad que caracteriza a su persona.
Valoracién:

5= Totalmente de acuerdo

4 = De acuerdo

3=Ni de acuerdo ni en desacuerdo

2 = En desacuerdo

1 = Totalmente en desacuerdo




DIMENSIONES / ITEM

ESCALA ORDINAL 108

N° 1 | 2 | 3] 4
D1: ORIENTACION A RESULTADOS
1 Los colaboradores muestran responsabilidad con labores encomendadas 1 2 3 4
2 Los colaboradores muestran dedicacion y perseverancia 1 2 3 4

Los colaboradores muestran identificacibn con los objetivos 1 ) 3 4
3 institucionales
D2: CALIDAD
4 Los colaboradores no cometen errores en el trabajo. 1 2 3 4
5 Los colaboradores hacen uso racional de los recursos. 1 2 3 4
6 Los colaboradores muestran calidad del trabajo que realiza. 1 2 3 4
D3: ORGANIZACION

En la institucién se desarrollan actividades culturales en la que se inspira 1 ’ 3 4
7 la participacion de todos los colaboradores de la institucion.

Los colaboradores planifican con anticipacion sus actividades. 1 ) 3 4
8

Los colaboradores muestran capacidad organizativa
9 1 2 3 4




CONFIABILIDAD VALIDACION DEL INSTRUMENTO
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OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

[on]
= ° ENTRE LA ENTRE LA RELACION ENTRE LOS
é DIMENSION INDICADOR REACTIVOS © § g g— @ | VARIABLE Y |[DIMENSION Y ENTRE EL REACTIVOS Y OBSERVACIONES Y /O
< s|2| e| g g LA EL INDICADOR Y | LA OPCION DE | RECOMENDACIONES
— ﬂ)
= = 3 < 'z & | DIMENSION | INDICADOR ELITEM RESPUESTA
o
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
El jefe cuida a sus subordinados y le resulta
facil entender sus problemas mientras hace el
trabajo. Sobre todo, busca el bienestar del X X X X
Identificacion grupo e intenta promover una buena relacién
8 '—:" adecuada de las |alentandoa sus colaboradores
© T n T
= s . S _.| Motivacién expectativas de |Anteuninconveniente laboral, sabe
Q2 % 3y desempefio seleccionar la informacién importante y esta
B f =
3 >3 S _é adecuadas en disposicién de invertir tiempoy esfuerzo en X X X X
c 2 9% & susolucion.
£ 3920
= a & = 'g Enfoca un problema de desempefio
o
© 3 § S T estableciendo primero sise debe a falta de X X X X
S8R § g motivacién o a escasa habilidad
S &
.8 g 2
_8 o S é; = Existe una buena comunicacién descendente X X X X
on S
B} .g g S < entre todos sus colegas
© S = —
{n: 2 > S 2 Estructura de la La comunicacion que se lleva a cabo entre
@ L
_ 25 2 = 5| comunicacié comunicacion colegas se utiliza para proporcionar
§ '—Q“_ ;‘ g _g = n descendente comentarios sobre los problemas que ocurren X X X X
2 > § & £ 2 adecuada en todo en el trabajo.
e = © 3 -°§’ S momento
© = O
2 8808 4 ] La comunicacion cruzada es la ideal en todo
S 95% © T X X X X
8 Eoc g o momento.
£g53¢ 8
a3 E 2 = S S Comportamiento : idm cin ninet
s © S ¢ & p El colaborador realiza su funcién sin ningin X X X X
s 2 g S E Actitud que emplea el inconveniente.
SE &85 > individuo frente a
8 80 % § la vida laboral Siente que estd comprometido con la X x X X
258 % organizacién
sz 8%
° 35 g5 @ Los colaboradores muestran conocimiento de
@ 8T ® § L ~ X X X X
T ®m o &5 la funcién que desempefian.
- 2 © 2 2
@ O »n £ 2
% £ © g g| Trabajoen Apoyo entre Los colaboradores muestran aptitud para X X X M
T o o . R
83 £ 8 o equipo colaboradores |integrarse al equipo.
S S g yvus
p=l ST
®© S o 2 = . . L
- 8 E % g Los colaboradores tienen la predisposiciéon X X X X
¢ 9 8 83 para colaborar con sus compafieros.
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OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

[T
a—:' ° ENTRE LA ENTRE LA RELACION ENTRE LOS
I s OBSERVACIONES Y /O
é DIMENSION INDICADOR REACTIVOS e Q § g- g VARIABLE Y [DIMENSION Y| ENTRE EL REACTIVOS Y
< s|2| e e ¢ LA EL INDICADOR Y | LA OPCION DE | RECOMENDACIONES
— w o
> z § < a & | DIMENSION | INDICADOR ELITEM RESPUESTA
(6]
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Méximo Los colaboradores muestran responsabilidad X X X X
. L. dimiento, .
— = R Orientacién l‘e: I:I?n o con labores encomendadas
2 o rabajar
Ss g de superandolos |Los colaboradores muestran dedicaciony X X X X
= 8 ¢ g ¢ resultados i perseverancia
0@ 5 %S propios
% o =T 8 estandares
Qa g o o8 Los colaboradores muestran identificacion con
£ 9 @ X X X X
o 288 g los objetivos institucionales
QO 9 = 5 B o
K] o ,8 g c 8 . Los colaboradores no cometen errores en el
2 23 22 Actividades y ) X X X X
€ o290 E= trabajo.
25 i s g s resultados
U = © > c ;
% S - g 3 Calidad derl\'/a'dos'd’e la Los colaboradores hacen uso racional de los X X X X
3 ‘:,:, o 8 g participacién de recursos..
. ) E B > las personas enel
g s 3 §§ lugar de trabajo Losc9|aborador§smuestrancalldaddel x x X X
IS g © S g trabajo que realiza.
g 2 _r% § E Enlainstitucion se desarrollan actividades
;g % é §_§ culturales enla que se inspira la participacién X X X X
= g 2 de todos los colaboradores de la institucidn
g g g B % Organizacién Capacidad Los colaboradores planifican con anticipacién
% S ygT Lo & Organizativa tividad P P X X X X
c T ® % sus actividades.
£235¢
o g © S g Los colaboradores muestran capacidad
v 68 S @ o X X X X
»w O af a organizativa




MATRIZ DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

TITULO DE LA TESIS: SATISFACCION LABORAL ¥ DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VIQUES -2020

DIRIGIDO A: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VIQUES
APELLIDOS Y NOMEBRES DEL EVALUADOR: LLIHUA CARRASCO, Neftali
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: _MAESTRO EN GESTION PUBLICA

FECHA: 12/11/2021

VALORACION:

| Muyaito | T—mte—— | Medio Bajo

Muy Bajo

FIRMA DEL EVALUADOR
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OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

w
E’ ° ENTRE LA ENTRE LA RELACION ENTRE LOS
© s OBSERVACIONES Y /O
é DIMENSION| INDICADOR REACTIVOS e § § g- g VARIABLE Y [DIMENSION Y| ENTRE EL REACTIVOS Y RECOMENDACIONES
< s|z ] 2 £ LA EL INDICADOR Y [ LA OPCION DE
— 0)
= z § < 3 & |DIMENSION [ INDICADOR ELITEM RESPUESTA
o
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
El jefe cuida a sus subordinados y le resulta
facil entender sus problemas mientras hace el
trabajo. Sobre todo, busca el bienestar del X X X X
Identificacién  |8rupo e intenta promover una buena relacién
o 3 ‘—C“ adecuada de las |alentandoa sus colaboradores
= E - S .| Motivacién expectativas de |Ante uninconveniente laboral, sabe
§ é 29 ‘g desempefio seleccionar la informacidn importante y esta
S o . . o
g >3 é _é adecuadas endisposicién de invertir tiempo y esfuerzo en X X X X
S O nm® susolucién.
ESS? =
s & O > 'g Enfoca un problema de desempefio
z 3 § ST estableciendo primero si se debe a falta de X X X X
—_ = = c
EFRE g motivacién o a escasa habilidad
o = N
.S 5 N
,8 ® § & > Existe una buena comunicacién descendente
& 5 EF 8 entre todos sus colegas X X X X
2 C o 9w &
C S o Estructura de la -
52 >3 32 La comunicacidn que se lleva a cabo entre
3 c g 2 ., |comunicacién S )
c o2 5 5| Comunicacié colegas se utiliza para proporcionar
o ©
g '—Q“_ Z‘ S _g = n descendente comentarios sobre los problemas que ocurren X X X X
— Q .
2 5%F8®E g adecuada en todo en el trabajo.
» o @
T - © - S momento
5 8
g € 538 59 La comunicacién cruzada es la ideal en todo X X X X
©c 5% LT
8 ESCcE momento.
v Y 5 2 9
% S 5 -Q~ g s
» % b 5 9 Comportamiento g cojaborador realiza su funcién sin ningdn X X X X
I ] © . .
s 295 E Actitud queempleael i conveniente.
3£ 5 9 .
- E 2% : individuo frente a - - -
ﬁ 8 o s 8§ lavida laboral |Siente que estd comprometido con la X X X X
45 S g 5 g organizacion
= @© ©
s 83 E § Los colaboradores muestran conocimiento de
g 8 T © § la funcis d ~ X X X X
TYES a funcidén que desempefian.
el 2=
© c O
jrug = § £ S| Trabajoen Apoyo entre Los colaboradores muestran aptitud para X X X X
T O s} . )
88 c® 5| equipo colaboradores |integrarse al equipo.
SS§ERT
=g o5 s Los colaboradores tienen la predisposicion
w e EE 8 predisp X X X X
W e 9 83 para colaborar con sus compafieros.
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OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

[T
a—:' ° ENTRE LA ENTRE LA RELACION ENTRE LOS
I s OBSERVACIONES Y /O
é DIMENSION INDICADOR REACTIVOS e Q § g- g VARIABLE Y [DIMENSION Y| ENTRE EL REACTIVOS Y
< s|2| e e ¢ LA EL INDICADOR Y | LA OPCION DE | RECOMENDACIONES
— w o
> z § < a & | DIMENSION | INDICADOR ELITEM RESPUESTA
(6]
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Méximo Los colaboradores muestran responsabilidad X X X X
. L. dimiento, .
— = R Orientacién l‘e: I:I?n o con labores encomendadas
2 o rabajar
Ss g de superandolos |Los colaboradores muestran dedicaciony X X X X
= 8 ¢ g ¢ resultados i perseverancia
0@ 5 %S propios
% o =T 8 estandares
Qa g o o8 Los colaboradores muestran identificacion con
£ 9 @ X X X X
o 288 g los objetivos institucionales
QO 9 = 5 B o
K] o ,8 g c 8 . Los colaboradores no cometen errores en el
2 23 22 Actividades y ) X X X X
€ o290 E= trabajo.
25 i s g s resultados
U = © > c ;
% S - g 3 Calidad derl\'/a'dos'd’e la Los colaboradores hacen uso racional de los X X X X
3 ‘:,:, o 8 g participacién de recursos..
. ) E B > las personas enel
g s 3 §§ lugar de trabajo Losc9|aborador§smuestrancalldaddel x x X X
IS g © S g trabajo que realiza.
g 2 _r% § E Enlainstitucion se desarrollan actividades
;g % é §_§ culturales enla que se inspira la participacién X X X X
= g 2 de todos los colaboradores de la institucidn
g g g B % Organizacién Capacidad Los colaboradores planifican con anticipacién
% S ygT Lo & Organizativa tividad P P X X X X
c T ® % sus actividades.
£235¢
o g © S g Los colaboradores muestran capacidad
v 68 S @ o X X X X
»w O af a organizativa
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MATRIZ DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO
TITULO DE LA TESIS: SATISFACCION LABORAL Y DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VIQUES -2020
DIRIGIDO A: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VIQUES
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: MARTIMEZ VITOR PALUL
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: _ MAESTRO ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE EMPRESAS

FECHA: 12/10/2021

VALORACION:

| Muyalto | T—ake=— | Medio | Bajo |  mMuyBajo |

FIRMA DEL EVALUADOR
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OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

]
E‘ ° ENTRE LA ENTRE LA RELACION ENTRE LOS
] 5 OBSERVACIONES Y /O
< DIMENSION | INDICADOR REACTIVOS T 2] 8| B | & | Y OOy ATV ¥ | COMENDACIONES
< 5|z Q 2 £ LA EL INDICADOR Y | LA OPCION DE
— l‘D
> = &‘G < 3 » | DIMENSION [ INDICADOR ELITEM RESPUESTA
o
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
El jefe cuida a sus subordinados y le resulta
facil entender sus problemas mientras hace el
trabajo. Sobre todo, busca el bienestar del X X X X
|dentificacién  |8rupo e intenta promover una buena relacién
o é ﬁ adecuada de las |alentandoa sus colaboradores
= KRN 5] _.| Motivacién expectativas de |Ante uninconveniente laboral, sabe
oo % é“g desempefio seleccionar la informacién importante y esta
g 3 2 g g adecuadas endisposicién de invertir tiempoy esfuerzo en X X X X
e 8 O susolucién.
ES ST =
o o o = © Enfoca un problema de desempefio
a g 9 c .8 . . .
© O S s o estableciendo primero si se debe a falta de X X X X
ERE S g motivacién o a escasa habilidad
T = N
-8 g &
§ © 5 s = Existe una buena comunicacién descendente
w§ g ¥9 X X X X
Y5562 entre todos sus colegas
o 4 ©
=] 5>25 Estructura de la La comunicacidn que se lleva a cabo entre
[ comunicacién o !
_ g S % 3 S| comunicacié q dont colegas se utiliza para proporcionar X X X X
g %_ ;‘ ] _g = n escendente comentarios sobre los problemas que ocurren
= QO .
_§ ER: g% adecuada entodo enel trabajo.
«®g= 8 momento
§ 858 E L N, .
S S 0L «w 3 a comunicacion cruzada es laideal en todo X X X X
o L35G 27T
S E O Cc B n momento.
% o 5 o %0
— = Q —
TS 5°§¢E
» % i 5 ] Comportamiento || colaborador realiza su funcién sin ningtn X X X X
3 °} © . .
s 2285 € Actitud queempleael |, onveniente.
Q= g .2 P
5 € a5 > individuo frente a
&g gg @ la vida laboral Siente que esta comprometido con la X X X X
52 L. organizacion
(SR §“;
o8 9823 Los colaboradores muestran conocimiento de
v 8T 8§ . < X X X X
T T u s G la funcién que desempefian.
R L
© — — . .
% =] § £ § Trabajo en Apoyo entre Los colaboradores muestran aptitud para X X X X
o 9 . .
3R] < ® 5 equipo colaboradores |integrarse al equipo.
SSEZS
L: § g K= § Los colaboradores tienen la predisposicion X X X X
w o883 para colaborar con sus compafieros.
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OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

[T
a—:' ° ENTRE LA ENTRE LA RELACION ENTRE LOS
I s OBSERVACIONES Y /O
é DIMENSION INDICADOR REACTIVOS e Q § g- g VARIABLE Y [DIMENSION Y| ENTRE EL REACTIVOS Y
< s|2| e e ¢ LA EL INDICADOR Y | LA OPCION DE | RECOMENDACIONES
— w o
> z § < a & | DIMENSION | INDICADOR ELITEM RESPUESTA
(6]
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Méximo Los colaboradores muestran responsabilidad X X X X
. L. dimiento, .
— = R Orientacién l‘e: I:I?n o con labores encomendadas
2 o rabajar
Ss g de superandolos |Los colaboradores muestran dedicaciony X X X X
= 8 ¢ g ¢ resultados i perseverancia
0@ 5 %S propios
% o =T 8 estandares
Qa g o o8 Los colaboradores muestran identificacion con
£ 9 @ X X X X
o 288 g los objetivos institucionales
QO 9 = 5 B o
K] o ,8 g c 8 . Los colaboradores no cometen errores en el
2 23 22 Actividades y ) X X X X
€ o290 E= trabajo.
25 i s g s resultados
U = © > c ;
% S - g 3 Calidad derl\'/a'dos'd’e la Los colaboradores hacen uso racional de los X X X X
3 ‘:,:, o 8 g participacién de recursos..
. ) E B > las personas enel
g s 3 §§ lugar de trabajo Losc9|aborador§smuestrancalldaddel x x X X
IS g © S g trabajo que realiza.
g 2 _r% § E Enlainstitucion se desarrollan actividades
;g % é §_§ culturales enla que se inspira la participacién X X X X
= g 2 de todos los colaboradores de la institucidn
g g g B % Organizacién Capacidad Los colaboradores planifican con anticipacién
% S ygT Lo & Organizativa tividad P P X X X X
c T ® % sus actividades.
£235¢
o g © S g Los colaboradores muestran capacidad
v 68 S @ o X X X X
»w O af a organizativa
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MATRIZ DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO
TITULO DE LA TESIS: SATISFACCION LABORAL Y DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VIQUES -2020
DIRIGIDO A: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VIQUES
APELLIDOS ¥ NOMEBRES DEL EVALUADOR: MELOQUIADES FLAVIO CAMAYO MEZA
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: _ MAESTRO ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE EMPRESAS

FECHA: 11/11/2021

VALORACION:

| MuyAlto | “—aAke— | Medio Bajo |  MuyBajo |

FIRMA DEL EVALUADOR
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DATAY PROCESAMIENTO DE DATOS

VARIABLE

TRABAJO EN EQUIPO

ACTITUD

COMUNICACION
5

MOTIVACION
2

DIMENSIONES

ITEMS

SUJETOS

10
11
12
13

14
15

16
17

18
19
20
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VARIABLE

ORGANIZACION

CALIDAD

DIMENSIONES DRIENTACION DE RESULTADOS

ITEMS

SUJETOS

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20




INSTRUMENTO PARA ESTABLECER
LABORAL Y DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE VIQUES-2020.

Finalidad: €l instrumento tiene por finsfidad establecer la satisfaccitn laboral.

Instrucciones Favor de marcar una altarmativa por cada item de! cuestonano. la que
MAS $@ ACKICA & SU perce, la veracidad que & SU persona,

NOMBRES Y APELLIDOS 07 7 Sawie dé{/'af
e A0 A A' ’ A /
EpaD. 50 CARGO: __ G/~ /€ /'Za/ovt/f"’

Valoracion:

5 = Totalmonte de acuerdo

4 = De acuerdo

3 =Ni de acuerdo nl en desacuerdo
2= En desacuerdo

1 = Totalmente en desacuerdo

VARIABLE SATISFACCION LABORAL 12|34
DIMENSION MOTIVACION

El jefe cuida & sus subordinados y le resulta facil entender sus

problemas mientras hace ¢l trabajo. Sobre todo, busca el bienestar

del grupo e intenta promover una buena relacidn aeMando a sus

| colaboradores.

Ante un inconvenients laboral, sabe seleccionar ia informacion

impartante y esta en disposicion de inverdir bampo y esfuerzo en su

solcion

Enfoca un problema de desemperio estableciendo primero si se

| Cebe 2 de molivacion o a escasa habildad.

COMUN 112 (3

AV Y

Existe una buena comunicacidn entre fodos sus colegas,

La comuncacdn que se leva a cabo entre colegas se utiliza para
proporcionar comentiarios sobre los problemas que ocurren en &
trabajo.
L& comunicacsdn cruzeda (entre todas |as dreas) es 1a ideal en todo
momento,

K

AN

DIMENSION ACTITUD 112 (3
El colaborador realza su funcién sin ningdn incorvenients.
Swente que esta comprometido con & organzacion
DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO 1/2]3
Los colsboracores muestran conocemento de la funcion que
| desempedfian,

imemwwqudeﬂUuu

-

N

MANAN

Los colaboradores ienan 18 predisposicion para colaborar con sus P

“
-
o

Ci s
V% DESEMPENO 112

DIMENSION ORIENTACION A RESULTADOS

Los colaboradores muestran responsabilidad con abores

encomendadas. -
L0 colaboradores muestran dedicacion y parseveranca L

Los colaboradores muestran identficacibn con s cbjetves Vs

sSuconsies DIMENSION CALIDAD 1273 als

Log colaboradores no cometan eroras an of frabajo »V

Los colaboradores hacen uso racional de los recurses,

Los colaboradores muestran calidad cel trabsjo que realiza.

* DIMENSION ORGANIZACION 123 |4 |5

En la institucién se desarrolian actividades culturales en la que s¢

g%mw&ww‘
Los colaboradores planfican con anticpacion sus actvidades.

Los colaboradores muestran capacidad organzatva
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FOTOS DE LA APLICACION DEL INSTRUMENTO




BASE DE DATOS DE LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DE VIQUES

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VIQUES- HUANCAYO

PLANILLA DE REMUNERACIONES- PERSONAL ANO FISCAL 2020
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x
_ ] =] APORTE = =% 3=
S & =] 2 2 = = S =G =<
z R ] g g ESSALUD APORTE g2 8822
== S
N° MOMBRES Y APELLIDOS CARGO DNI g S = 2 3 3 MENSUAL | ESSALUD S 2 S2:=8 cTs
= 2= = s =z = =3 =g
£ 8 NEE g 2020 2% |28
= S a|E = = = 8=z mk
2 10% & =R = = 9% S
RAUL OSCAR HUARCAYA ALCALDE 41611851 1,820.00 0.00| 01/01/2019 12.00 1820.00 21,840.00 163.80 1965.60 600.00 0.00 0.0
1 [sALvATIERRA
FRANKLIN NILO ROSALES CONDOR  |GERENTE MUNICIPAL 43433734 1,500.00 0.00| 04/01/2019 12.00 1500.00 18,000.00 135.00 1620.00 600.00 0.00 0.0
2
DIONISIO QUISPE CRISPIN PERSONAL DE PARQUES Y JARDINES 19987366 930.00 0.00 03/06/2019| 12.00 930.00 11,160.00 83.70 1004.40 0.00 2,027.40|  1178.00
3
ANATOLIO VIDAL PORRAS PERALTA  |PERSONAL DE LIMPIEZA PUBLICA 19987586 930.00 0.00 03/06/2019| 12.00 930.00 11,160.00 83.70 1004.40 0.00 2,027.40| 1178.00
a
EVA LUZ CHUQUILLANQUI PEREZ PERSONAL VIGILANTE NOCTURNO 19938045 930.00 93.00 06/05/2019| 12.00 1023.00 12,276.00 92.07 1104.84 0.00 2,213.00| 1178.00
5
MARTHA CURILLA VALLADOLID PERSONAL DE LIMPIEZA PUBLICA 40633513 930.0| 93.00 01/01/2019| 12.00 1023.00 12,276.00 92.07 1104.84 0.00 2,213.00| 1178.00
6
ELIZABETH MARIN CRISTOBAL 45783062 1,000.00 0.00 03/09/2019| 12.00 1000.00 12,000.00 90.00 1080.00 600.00 0.00 0.0
7 ADMINISTRACION TRIBUTARIA
DANNA NELLY VILCHEZ BALBIN 72091752 1,000.00 0.00 03/09/2019| 12.00 1000.00 12,000.00 90.00 1080.00 600.00 0.00 0.0
8 ASISTENTE DE DEMUNA Y OMAPED
MIGUEL ANGEL LIMAYMANTA T ENDESARROLLO 41001465 1,000.00 0.00[  03/09/2019| 12.00 1000.00[  12,000.00 90.00 1080.00|  600.00 0.00 0.0
)
LUZ MERY SURICHAQUI HUAMAN o HAUNIDAD DE 45121861 1,000.00 0.00[  03/09/2019| 12.00 1000.00(  12,000.00 90.00 1080.00(  600.00 0.00 0.0
10
11 |ERIKALAZARO LLACUA SECRETARIA Il DE ALCALDIA 72100404, 1,000.00 0.00 03/09/2019| 12.00 1000.00 12,000.00 90.00 1080.00 ERGED 0.00 0.0
T D NIpAD bE 45242241 1,000.00 0.00| o01/11/2019 12.00 1000.00 12,000.00 90.00 1080.00 0.00 0.0
12 |IDA RUSMIL ORDONEZ GARCIA 600.00
T ER UNIPAD BE 47674238 1,000.00 0.00| 01/11/2019 12.00 1000.00 12,000.00 90.00 1080.00 0.00 0.0
13 |LIZBETH GUTARRA VICTORIA so 600.00
CARLOS ALBERTO MEZA CANTO S e DEsARROLLO 20079970 1,200.00 0.00| 01/11/2019 12.00 1200.00 14,400.00 108.00 1296.00 0.00 0.0
14 600.00
SUB GERENTE DE DESARROLLO
15 Toont 1,100.00 0.00[ 02/01/2020 12.00 1100.00 13,200.00 99.00 1188.00 —— 0.00 0.0
16 ELIZABETH LOPEZ URCUHUARANGA REGIDOR 42957800 546.00 12.00 6,552.00
17 JULIO CESAR PORRAS MONTES REGIDOR 07493476 546.00 12.00 6,552.00
18 COSME PAUCAR SOSA REGIDOR 19988697 546.00 12.00 6,552.00
19 WILLIAM GERSON GAGO BELTRAN REGIDOR 20005807 546.00 12.00 6,552.00
>0 EUNISE ROSALINDA HUAMAN ROQUE REGIDOR 19988433 546.00 12.00 6,552.00
o1 |ToTAL 231,072.00 17848.08| 6600.00 8480.80| 4712.00
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

i '  §
Mediante e presente me s grato dirgitme a ustedes y en atencion al 4o
e ta referencia, comumaries que se AUTORIZA la aplicacidn de 108 Instrume:
& recojo de informacian del trabaio de investigacidn “SATISFAC

DESEMPERO DE LOS TRABAJADORES DF LA MUNICIPALIDAD DESITRITAL DE Vi

2020°.

Sin otro particular, me suscribo de ustedes




