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RESUMEN

La presente investigacion de tipo transversal correlacional comparativo, tuvo como
objetivo determinar la relacion entre satisfaccion y desempefio laboral en trabajadores
administrativos de dos entidades publicas de Puquio e Ica. El tamafio de la muestra estuvo
conformada por el 39,23% (102 participantes) del total de trabajadores administrativos.
Las técnicas utilizadas fueron la observacion, entrevista, ficha sociodemografica y los
instrumentos la Escala SL-SPC de Palma (2005) y el Cuestionario de desempefio laboral
Rios (2010). Se realiz6 el procesamiento de datos en el programa estadistico SPSS v24.
Se someti6 a verificacion de hipotesis mediante el Coeficiente de correlacion de
Spearman. Los resultados evidencian que no existe asociacion significativa entre
satisfaccion 'y desempefio laboral;, en relacion con el desempefio se advierte una
asociacion positiva baja al 0,01 de significancia con el lugar de la entidad, una asociacion

positiva baja al 0,05 de significancia con el cargo que ocupa.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, desempefio.
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ABSTRACT

The present comparative correlational cross-sectional type of research was aimed at
determining the relationship between satisfaction and work performance in administrative
workers of two public entities of Puquio and Ica. The sample size was formed by 39,23%
(102 participants) of the total administrative workers. The techniques used were
observation, interview, socio-demographic and instruments the SL-SPC scale by Palma
(2005) and the Labour Performance questionnaire by Rios (2010). Data processing was
performed in the SPSS v24 statistical program. It underwent hypothesis verification using
the coefficient of correlation of Spearman. The results show that there is no meaningful
association between satisfaction and work performance; In relation to the performance a
positive association is noticed low to 0.01 of significance with the place of the entity, a

positive association low to 0.05 of significance with the position it occupies.

Key words: Job satisfaction, performance.
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INTRODUCCION

En el aktimo tiempo, la gestion de recursos humanos (RR.HH.) esta tomando mas
importancia para las organizaciones, pues permite generar ventajas comparativas
asociadas con el mejor desempefio de las tareas y servicios generados dentro de ellas. Por
ello, se estima que, para los servicios publicos, la gestibn de RR.HH. deberia considerarse

como parte importante de la organizacion institucional.

Ahora, se concientiza y valora la necesidad de establecer mejores condiciones
laborales y potenciar la calidad de vida de las personas. En este contexto, la generacion
de investigaciones que consideren variables como el clima organizacional, la satisfaccion
laboral o el desempefio toman especial relevancia, pues contribuyen de forma transversal
a la gestion de RR.HH. y al bienestar de los colaboradores, ya sea por medio de la
deteccion de necesidades de capacitacion, la formulacion de programas de promocion de
la calidad de vida laboral y de la salud ocupacional, el disefio de sistemas de gestion del
capital humano vy el fortalecimiento de politicas de desarrollo de personas. (Alfaro,

Leyton, Meza & Séenz, 2012)

Este trabajo, se efectla en instituciones publicas de la costa y sierra de nuestro
pais, para el andlisis de resultados se toma en cuenta factores poco estudiados en la
literatura revisada, como compromiso e identidad con la institucion; lugares de origen y
trabajo que en ocasiones se encuentran en zonas diferentes; la indolencia de la poblacién
latina (Martin-Bard, 1998); rasgos de personalidad de los colaboradores, es sabido que la
compatibilidad con el cargo juega un papel importante para el logro de metas. (Lawler y

Porter, 1968; Robbins, 1999)

Se busca promover la ejecucion de mas investigaciones al respecto en

instituciones publicas , con las variables presentadas lineas arriba; de ese modo agrupar
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los componentes beneficiosos y las carencias o déficits que perciben los mismos
trabajadores, para implementar politicas de mejora del desempefio laboral, por ser ello de
suma urgencia para el desarrollo del pais, que esta sujeta a la calidad de servicio de los
colaboradores publicos en todas las areas de trabajo (salud, educacion, municipalidades,
etc.) quienes son el eje central de las instituciones Y su satisfaccion y desempefio se ve
reflejado en el servicio a la comunidad. Asi mismo, se reconoce la falta de instrumentos
de medicion de los factores mencionados, por lo cual se precisa estudios que sometan a
anélisis de validacion y confiabilidad de instrumentos internacionales, que cuenten con

apoyo tedrico reconocido.

La presente investigacion estd disefiada para abordar el tema de la satisfaccion
laboral relacionado con el desempefio en el trabajo. ElI primer capitulo describe la
problematica de las instituciones publicas en nivel nacional e internacional, se formula el
eje de investigacion, se traza los objetivos, se justifica la investigacion, asi como su
importancia, su viabilidad y sus limitaciones. En el capitulo segundo, se plasma los
antecedentes internacionales, nacionales y locales relacionados con las variables objeto
de estudio y las bases tedricas sobre informacion actualizada. En el tercer capitulo se
especifica las hipdtesis y la definicion conceptual y operacional de las variables. En el
capitulo cuarto, se disefia la investigacién definiendo la poblacion y muestra, técnicas de
recolecciobn de datos e instrumentos de medicion de las variables, técnicas de
procesamiento de informacion y aspectos éticos tomados en cuenta para el buen
desarrollo de la investigacion. Finalmente, en el quinto capitulo se realiza el analisis y
discusion de los resultados obtenidos, se presenta las conclusiones y se brindan
recomendaciones a futuras investigaciones, terminando con las fuentes bibliograficas
revisadas, las tablas y figuras expuestas y los anexos para mejor entendimiento del lector

sobre los procedimientos seguidos para la investigacion.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la realidad problematica

En la actualidad, las organizaciones en el nivel mundial empiezan a dar
importancia a la satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio laboral. Spector
(2002) explica que la satisfaccién laboral produce importantes aspectos vinculados con
los empleados y las organizaciones, desde el desempefio laboral hasta la salud y
longevidad, enla misma linea numerosas investigaciones (Rodriguez, Retamal, Lizana &
Cornejo, 2011; Martinez, 2007; Gargallo, 2008) afirman, que la satisfaccion laboral es

una variable que influye poderosamente en el nivel de desempefio laboral.

Es asi que una de las instituciones objeto de estudio es la Direccién Regional de
Educacién de Ica (DREIl) un 6rgano especializado del Gobierno Regional de Ica,
encargado de planificar, ejecutar y administrar las politicas y planes regionales en materia
de educacion, cultura, deporte, recreacion, ciencia y tecnologia que, de acuerdo con la
observacion realizada y las entrevistas a usuarios y empleados, no desempefia sus
funciones de manera satisfactoria, dando cuenta de limitaciones en la Gestion
Institucional; siendo el clima organizacional, uno de los grandes factores que influyen en

esta inadecuada gestion, lo que condiciona los niveles de motivacién y rendimiento

10



profesional en general, sobre esto Molocho (2010) encontrd que “el clima organizacional,
expresado en el potencial humano, influye en un 43.8% sobre la gestion

mstitucional...”(p.75).

En cuanto a la variable desempefio laboral definida como las conductas
manifiestas del trabajador al efectuar las tareas principales que exige su cargo, lo cual
permite demostrar su idoneidad (Ecured, s.f.) hay un gran déficit en la DREI ya que los
usuarios Directores de Instituciones Educativas (II.EE) aducen que la mayoria de
empleados no se encuentran en sus puestos en horas de trabajo; no desarrollan las
explicaciones pertinentes sobre las observaciones que se realiza en cuanto ala elaboracion

de proyectos de gestion y mediacion de procesos de aprendizaje.

La Unidad Ejecutora 402 Salud Sur Ayacucho — Red de Salud Puquio (UESSA-
Puquio), un oOrgano especializado del Gobierno Regional de Ayacucho, encargado de
conducir, normar, regular, implementar y controlar el funcionamiento del sistema
regional de salud, fue elegida también como objeto de investigacién, de acuerdo con el
estudio de campo realizado obteniéndose que el servicio que realiza la UESSA-Puquio,
en conjunto no es adecuado, tiene limitaciones en cuanto a la manera en la que cada area

administrativa se desemperfia en sus funciones.

El trabajador de esta entidad se enfrenta al uso inapropiado por parte de las
autoridades (Director de la Unidad Ejecutora) del presupuesto de bienes y servicios; es
decir, las carencias en el ambiente fisico como enseres en estado deteriorado, insuficie nte
material de escritorio y equipos de trabajo antiguos genera malestar, incomodidad,
desmotivacion en los trabajadores, ya que no proporciona un entorno apropiado para

promover la eficaz realizacion de las funciones.
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En cuanto al desempefio de las funciones de los trabajadores administrativos de la
UESSA-Puquio existen quejas establecidas por los usuarios: enfermeras, médicos Yy
personal de salud en general quienes mencionan que hay un inadecuado trato a los
usuarios; la mayoria los empleados administrativos no se encuentran en sus lugares de
trabajo en las horas establecidas y existen discrepancias marcadas entre trabajadores, al
respecto Hidrugo y Pucce (2016) encontraron que los factores que afectan el desempefio
laboral del area administrativa son la falta de compromiso laboral y el trabajo en equipo,
es decir, los empleados dejan de lado los intereses del trabajo en equipo por lo tanto, no
cumplen los objetivos en calidad y plazo establecido, lo que esun objetivo de la UESSA-

Puquio para el éxito de sus funciones.

El cargo que ocupan los empleados administrativos de la UESSA-Puquio es
altamente exigente ya que son encargados de desarrollar los proyectos de inversion para
el mejoramiento de la calidad en salud de cada punto de su ambito geografico, elevar los
niveles de exigencia promoviendo la capacitacion en el personal, entonces de la ejecucion
de estas y otras gestiones depende el bienestar tanto de los empleados como de la
poblacién y un mal manejo podria poner en grave peligro la organizacién en general v,
por otro lado los trabajadores de la DREI (especialistas, asistentes y secretarias) se
desempefian en funciones como programar, ejecutar y evaluar las acciones de supervision
general a las II.EE; asesorar, orientar y atender las necesidades e inquietudes de los
usuarios en lo concerniente al proceso educativo en cada institucion; proponer cursos de
capacitacion a los docentes; entre otros, por lo tanto de la adecuada realizacién de sus
funciones depende el logro de la calidad académica que brindan los Directores y docentes

a los estudiantes. En esencia ambos grupos de estudio tienen la misma la mision.
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Al respecto se plantean las siguientes interrogantes: Respecto con las variables
sociodemograficas ¢Existira diferencia entre el sexo, edad, estado civil, tiempo de
servicio, tipo de contrato, cargo que ocupa, el lugar de trabajo y la satisfaccion y
desempeiio de los trabajadores de Puquio e Ica? En las diferentes investigaciones que
sirvieron de referencia para esta investigacion se observo en algunos casos la existencia
de relacion entre algunas de estas variables y la satisfaccion y desempefio, esto serviria
de apoyo para el desarrollo de planteamientos de mejora de gestion de recursos humanos

en instituciones publicas del pais.

Sobre las diferencias sociales, culturales y climaticas ¢Existira relacion entre estas
y la satisfaccion y desempefio de los trabajadores? Por ser de niveles socioculturales
diferentes, la sierra de clima frio y lluvioso, y la costa de clima érido y célido podria

manifestarse algunas disimilitudes respecto con los niveles de satisfaccion y desempefio.

En cuanto al manejo institucional ¢Es un factor relevante para los trabajadores de
Puquio e Ica el buen manejo de politicas econémicas por parte de los directivos en
relacion con los materiales que se les brinda? Ya que en las encuestas realizadas enambas
muestras se encontré la carencia de, por ejemplo, materiales de escritorio, que muchas

veces tiene que ser reciclado.

En correspondencia con el reconocimiento ¢Para los trabajadores de Puquio e Ica,
es importante la recompensa obtenida por el buen ejercicio de sus labores? Al encontrarse
trabajadores desmotivados, este podria ser un factor que complemente el mejor desarrollo

de sus tareas.

Por todo lo anterior conocer la realidad de estas instituciones publicas significara

promover la participacion y potenciacion del recurso humano de la institucion,
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estableciendo acciones de mejora para disminuir conflictos, que permitiran crear un

ambiente favorable, elevando el rendimiento laboral.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema principal.

¢Qué grado de relacion existe entre satisfaccion laboral y desempefio en el trabajo
del personal administrativo de la Direcciébn Regional de Educacion Ica y la Unidad

Ejecutora 402 Salud Sur Ayacucho — Red de Salud Puquio, 2017?

1.2.2. Problemas secundarios.

¢Cual es el grado de relacion que existe entre el nivel de satisfaccién laboral y el
grado de desempefio en el trabajo del personal administrativo de la Direccién Regional
de Educacién Icay la Unidad Ejecutora 402 Salud Sur Ayacucho — Red de Salud Puquio,
en funcién del sexo, la edad, estado civil, cargo que ocupa, tipo de contrato, tiempo de
servicio Y los lugares de la entidad publica, 20177

¢Los instrumentos de medida tienen confiabilidad para trabajadores

administrativos de Ica y Puquio?

1.3.  Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general.

Determinar si existe relacion entre satisfaccion laboral y desempefio en el trabajo
del personal administrativo de la Direccién Regional de Educacion Ica y la Unidad

Ejecutora 402 Salud Sur Ayacucho — Red de Salud Puquio, 2017.
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1.3.2. Objetivos especificos.

Evaluar el grado de relacién que existe entre el nivel de satisfaccion laboral y el
grado de desempefio en el trabajo del personal administrativo de la Direccidn Regional
de Educacion Icay la Unidad Ejecutora 402 Salud Sur Ayacucho — Red de Salud Puquio,
en funcién del sexo, la edad, estado civil, cargo que ocupa, tipo de contrato, tiempo de

servicio y lugar de la entidad publica, 2017.

Establecer la confiabilidad de los instrumentos de medida para trabajadores

administrativos de Icay Puquio.

1.4.  Justificacion de la investigacion

1.4.1. Importancia de la investigacion

La presente investigacion de tipo correlacional busca analizar y desarrollar la
relacion existente entre las variables satisfaccion laboral y desempefio en el trabajo. Los
usuarios de ambas entidades pdblicas actualmente tienen una opinion desfavorable a
cerca de la idoneidad con la que los trabajadores administrativos cumplen sus funciones.
Esta investigacion contribuye en el estudio de las teorias sobre satisfaccion laboral y
desempefio en el trabajo, ya que, a partir de la revision bibliografica de revistas cientificas,
estudios de campo, trabajos de grado (tesis de licenciatura, maestria y doctorado), teorias
e instrumentos de evaluacion se brinda informacion importante en cuanto a los factores
que determinan la satisfaccion laboral y, del mismo modo los factores con los que se

puede medir el desempefio laboral.

A través del presente estudio los directivos de ambas instituciones tendran
conocimiento de los efectos del clima laboral sobre la eficiencia en el cumplimiento de

las funciones, lo que posibilita la creacion de estrategias que promuevan la integracién
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social, el involucramiento laboral, la identificacion con la mision de la institucion ala que
pertenecen, a efectos de lograr que la poblacién en general sea beneficiaria de mejores
condiciones de servicio pues el sector administrativo tiene dentro de sus

responsabilidades facilitar la experiencia de los usuarios.

En la actualidad resulta relevante conocer el nivel en que se encuentran los
indicadores de satisfaccion y desempefio en los trabajadores del area administrativa en
las instituciones publicas, tanto para evidenciar si se estdn logrando los resultados
esperados, como para saber qué medidas correctivas aplicar en el caso de que estos no se
encuentren en el nivel esperado y ello se puede lograr a través del estudio del clima
institucional; ya que en nivel general las instituciones estatales se caracterizan por malos

manejos institucionales y de gestion administrativa.

1.4.2. Viabilidad de la investigacion

Para el desarrollo de esta investigacion se cuenta con la aprobacion de los
directivos y la participacion activa de los trabajadores tanto de la DREI como de la
UESSA-Puquio. Se tiene acceso a material bibliografico pertinente como revistas
cientificas, estudios de campo y teorias que contribuyen para un mejor entendimiento de

las variables estudiadas.

Esta investigacion se realiza con financiamiento de la propia investigadora, puesto
gue no requiere mayor financiamiento para la planificacion, desarrollo y ejecucion de este

estudio.

En cuanto a los recursos materiales se cuenta con Utiles de escritorio, equipos de
oficina y demas que son requeridos para la elaboracion de reportes e informes en el

proceso de la presente investigacion.
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1.4.3. Limitaciones del estudio

Durante la ejecucion de esta investigacion se observaron algunas limitaciones en
relacion con los instrumentos de medicion de las variables ya que estos no son de facil
acceso, por ejemplo, para la variable desempefio laboral no existen encuestas,
cuestionario 0 escalas estandarizadas o validadas en la localidad, sin embargo, se cuenta
con suficiente material bibliografico para la adaptacion de escalas o cuestionarios que

haran gran aporte a esta investigacion.

Se plantea también una posible dificultad en cuanto a la distancia de las
instituciones publicas objeto de estudio, ya que ambas se encuentran en departamentos
distintos, sin embargo, la buena planificacion de las tareas a realizar puede solucionar

este inconveniente y superar las limitaciones de distancia entre costa y sierra.

Se proyectan posibles inconvenientes respecto con la carga laboral que podria
dificultar el buen entendimiento de los trabajadores al responder los items de los
cuestionarios, por ello, se planea entregar los instrumentos durante el tiempo libre de los

colaboradores.

Figura una contrariedad en relacion con el nivel de estrés o ansiedad que podrian
presentar los trabajadores en la institucion, lo que podria no ser favorable a efectos de dar
como consecuencia niveles muy bajos de satisfaccion y desempefio; por ello se realiz6
con anterioridad el trabajo de campo en forma de encuestas y observacion a los
participantes en su ambiente de trabajo, lo que puede dar luces para la mejor

interpretacion de resultados.

Se prevé una posible dificultad en relacién con la naturaleza o forma de respuesta

de los items de los instrumentos de medicion de las variables, por ser escalas tipo Likert
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con 5 puntos de respuesta podria no favorecer respuestas polarizadas por parte del
participante, ya que este podria orientarse a responder el punto medio de las escalas

(indeciso).
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Satisfaccion laboral

En el &mbito internacional, Bastardo (2014), en Venezuela, realizd un estudio
descriptivo de campo que buscd conocer el nivel de satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Experimental de Guayana (UNEG). El tamafio
de la muestra fue de 112 participantes del total de la poblacion de 381 empleados, de estos
el 65,17% de sexo femenino y el 34,82 de sexo masculino; con tiempo de servicio de
entre 6 y 10 afios en 41,96%, entre 11y 20 afios el 20,53%, menos de 5 afios el 24,11%y
mas de 20 afios el 13,39%. El instrumento utilizado fue la Escala de Satisfaccion Laboral
desarrollado “ad hoc”. Para el andlisis de los resultados se utilizd el andlisis estadistico y
el Alpha de Cronbach, que indican que el personal administrativo se encuentra en general
laboralmente satisfecho, en dimensiones como compatibilidad entre la personalidad vy el
puesto de trabajo; el reto del trabajo; el apoyo de colegas y el sistema de recompensas y
beneficios laborales se encuentran muy satisfechos; ademés, el grupo de menor
antigliedad en la organizacion manifestd insatisfaccion laboral en contraposicion al resto

de los grupos.
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Anaya y Suarez (2010), en Espafia, realizaron un estudio descriptivo que tuvo
como objetivo evaluar la satisfaccion laboral de los profesores de educacion infantil,
primaria y secundaria. El tamafio de la muestra incidental fue de 2562 profesores en
centros publicos (78%) o privados (22%) distribuidos por toda la geografia nacional; de
ellos el 68% de sexo femenino y el 32% de sexo masculino; con edades entre 20 y 32
afios el 33%, entre 33y 43 afios e 33% y entre 44 y 65 afios el 33%; con tiempo de servicio
menor a 5 afios el 25,5%, entre 5y 10 afios el 21,5%, mas de 10 afios el 53%. El
instrumento  utilizado fue la Escala de Satisfaccion Laboral-Version para Profesores
(ESL-VP) (Anaya, 2003; Anaya & Suarez, 2007). Para el analisis de informacion se
utilizd estadisticos univariados Yy analisis factorial. Los resultados indican que el nivel en
dimensiones de realizacion personal y condiciones de vida asociadas al trabajo superan
al valor global; el disefio del trabajo coincide, practicamente, con el grado de satisfaccion
global; y la promocidén y superiores, y el salario se sitGan en un grado inferior de
satisfaccion, asi mismo, los profesores de secundaria aparecen menos satisfechos que los
de infantil y primaria, los profesores noveles presentan una satisfaccion superior a sus
colegas de categorias de mayor antigliedad, y las mujeres se muestran mas satisfechas

que los hombres.

Fuentes (2012), en Guatemala, realizd una investigacion de tipo descriptiva que
tuvo como objetivo establecer la influencia de la satisfaccion laboral en la productividad
de trabajadores del Organismo Judicial del Centro Regional de Justicia de
Quetzaltenango. El tamafio de la muestra lo constituye el 40% (20 participantes) del total
de la poblacion, con situacion econdémica media, hombres y mujeres con edades entre 25
a 65 afios, de diversas religiones, con diferencias en estado civil. El instrumento utilizado
fue el cuestionario elaborado “ad hoc”. Para el analisis de informacion se utilizd la

significacion y fiabilidad de la correlacion. Los resultados advierten que no existe
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asociacion entre la satisfaccion laboral y la productividad; ademés, la estabilidad laboral,
las relaciones interpersonales, el gusto por el trabajo, las condiciones generales y la

antigliedad dentro de la institucion son indicadores que influyen sobre la satisfaccion.

En el &mbito nacional, Quinto (2015), en Huancayo, realiz6 un estudio de tipo
béasico, de nivel explicativo/ correlacional que tuvo como objetivo determinar los factores
principales del clima organizacional que influyen en la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos del hospital Ramiro Priale Priale. El tamafio de la poblacion
y muestra fue de 116 trabajadores administrativos, la autora no tom6 en cuenta variables
sociodemogréaficas. El instrumento utilizado fue el cuestionario y la técnica la encuesta.
La informacion seanalizd por medio del programa estadistico SPSS version 21, se realizo
la prueba de alfa de Cronbach, tablas de frecuencia y la correlacién de Pearson. Los
resultados obtenidos indican que los factores del clima organizacional como las
relaciones interpersonales, el ambiente fisico, las politicas de recompensa, la
comunicacion, las oportunidades de crecimiento profesional y la autonomia en el trabajo

influyen en la satisfaccién laboral de dichos trabajadores.

Arana (2014), en Lima, realizd un estudio de tipo descriptivo correlacional de
corte transversal que tuvo como objetivo determinar la relacion de la motivacion medida
en sus factores extrinsecos e intrinsecos v la satisfaccion laboral del personal del Colegio
Unidn. La poblacion estuvo conformada por 51 trabajadores, la autora no tomé en cuenta
variables sociodemograficas. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento una
ficha de evaluacion tipo cuestionario con escala tipo Likert. Para probar la relacion se
utilizd el modelo estadistico de correlacion.  Los resultados indican que existe relacion

conjunta significativa entre las variables predictoras factores extrinsecos y factores
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intrinsecos y las variables de criterio contenido del trabajo, trabajo en equipo, incentivos

laborales, condiciones de trabajo (SL).

Zelada (2016), en Trujillo, realizd un estudio de tipo correlacional transversal con
el objetivo de determinar la relacion entre satisfaccion y desempefio en trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local 02-La Esperanza. La poblacion y muestra estuvo
conformada por 36 participantes, de estos el 56% de sexo femenino y el 44% de sexo
masculino. La técnica utilizada fue la encuesta y los instrumentos fueron cuestionarios
tipo Likert elaborados “ad hoc”. Para el procesamiento de informacion se utilizo el
programa Microsoft Excel 2016, para probar la relacion se utilizd el coeficiente de
correlacion de Spearman en el programa SPSS version 22. Los resultados indican una
correlacion positiva al ,001 de significancia entre satisfaccion y desempefio de los
trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local 02-La Esperanza. Ademas, se hallo
relacion directa entre los factores ambiente fisico, forma de realizar el trabajo,
oportunidades de desarrollo, relacion con el jefe, remuneracion, autonomia,

reconocimiento y desempefio laboral.

En el ambito local, Espinoza (2011), produjo un estudio de tipo correlacional
transversal que tuvo como objetivo determinar la incidencia de la inteligencia emocional
en la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos del Hospital “Félix Torrealva
Gutiérrez” de Ica. La poblacion y muestra fue de 22 participantes nombrados. Para
recolectar los datos se aplicd técnicas tales como: analisis documental, encuesta,
organizacion y tabulacién de datos. Se procesaron por el programa Microsoft Office Excel
version 2007, y se sometid a verificacion la hipotesis mediante la prueba X2. Los
resultados indicaron que la inteligencia emocional incide en la satisfaccion laboral de

dichos trabajadores administrativos.
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Checcllo (2012), realizd una investigacion de disefio descriptivo correlacional
comparativo que buscé conocer la relacion entre el sindrome de burnout, la satisfaccion
laboral y la identidad institucional e, identificar el perfil psicoldgico de dichas variables
de los trabajadores del hospital Santa Maria del Socorro de Ica. El tamafio de la muestra
lo constituyd el 33% (100 sujetos) de la poblacién de trabajadores de la institucidn
hospitalaria. Para la recopilacién de los datos selecciond segun el tipo de muestra por
conglomerados al azar. Se empled la observacion participante de Zevallos (1992) y
Rotondo (1998); la escala del sindrome de Burnout de Maslach y Jackson (1981/1986);
la escala de satisfaccion laboral de Warr, Cook y Wall (1979) y la escala de identidad
institucional (1989). Se procesaron por el programa Microsoft Office Excel version 2007,
y se sometié a verificacion la hipdtesis mediante la prueba X2 al 0,05 de significacién
estadistica. Los resultados indican que los trabajadores que tienen menor nivel de
Sindrome de Burnout, presentan moderado nivel de satisfaccion laboral y mayor nivel de

identidad institucional.

2.1.2. Desempefio laboral

En el &mbito internacional, Romero y Urdaneta (2009) en Venezuela, realizaron
una investigacion de tipo correlacional, descriptiva, aplicativa y de campo que tuvo como
objetivo determinar la asociacion entre el desempefio laboral y la calidad del servicio del
personal administrativo en las universidades privadas de Maracaibo. Se trabajé con un
censo poblacional no probabilistico a juicio del investigador, no se presentan otros datos
por parte de los investigadores. Se empled un cuestionario validado por juicio de expertos
y confiabilidad determinada através del Coeficiente Alpha de Cronbach. Los resultados
advierten que los factores que caracterizan el desempefio del personal objeto de estudio

son conocimiento, habilidades, personalidad, compromiso y expectativas y, la calidad del
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servicio refleja indicadores como condiciones de trabajo, estabilidad, beneficios sociales,
capacitacion y entrenamiento. Por otro lado, existe un nivel bajo de asociaciéon entre las

variables estudiadas.

Pedraza, Amaya y Conde (2010), en Venezuela, ejecutaron un estudio de tipo
descriptivo, disefio no experimental, transversal que tuvo como objetivo explorar el
desemperfio laboral y su relacién con la estabilidad del personal contratado de la Facultad
de Medicina de la Universidad del Zulia. El tamafio de la muestra fue de 50 empleados
administrativos contratados, con tiempo de servicio de entre 1-5meses el 15%, entre 4-6
meses el 15%, entre 7-9 meses el 20%, entre 7-12 meses el 15%, entre 1-3afios el 10%,
entre 4-6 afios el 25%; con cargos de archivdlogos el 10%, auxiliar el 15%, operador el
20%, asistente el 25% y secretaria el 30%, no se brindan mas datos al respecto. El
instrumento  utilizado fue un censo poblacional. Se aplicd la técnica de observacion
mediante encuesta. Se proceso la informacion obtenida mediante el programa Excel. Los
resultados evidencian una relacion significativa entre el desempefio y la estabilidad
laboral de los empleados. Ademas, se registra no satisfaccién en condiciones de trabajo,
en las funciones y responsabilidades que se otorga al puesto que ocupa, mas del 90% de
encuestados se encuentra no satisfecho en la remuneracion recibida y los beneficios
establecidos v, frente a la interrogante sobre si el salario afecta su desempefio, el 92%

registra una respuesta afirmativa.

En el ambito nacional, Larico (2015) en Juliaca, realizd un estudio de tipo
aplicado, de nivel explicativo-descriptivo correlacional con el objetivo de deslindar los
factores motivadores que influyen en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Roman. El tamafio de la muestra fue de 182

participantes de la poblacion de 631 trabajadores, de estos el 44% de sexo femenino vy el
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56% de sexo masculino; con edades de entre 18-26 afios el 15,4%, entre 27-30 afios el
23,1%, entre 31-39 afios el 26,3%, entre 40 -42 afios el 13,8% y entre 43-61 afios el
20,9%; con tiempo de servicio entre 1-5afios el 37,9%, entre 6-10 afios el 34,6%, 11-20
afios el 18,7% y entre 21-35 afios el 8,8%. El instrumento utilizado fue el cuestionario y
la técnica la encuesta. La informacion se analizd por medio del programa estadistico
SPSS, se utilizd la prueba de correlacion de Pearson para determinar la relacion entre las
variables estudiadas. Los resultados obtenidos indican que los factores motivadores como
remuneraciones del minimo vital, incentivos (resoluciones, cartas de felicitacion y becas
de capacitacion), condiciones del ambiente fisico y autorrealizacion influyen de manera

relevante en el desempefio laboral de los trabajadores de dicho Municipio.

Quispe (2015), en Andahuaylas, realizd una investigacion de tipo correlacional
que tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha. El tamafio de la poblacién y muestra fue
de 64 participantes; de estos el 68,8% de sexo femenino y el 31,3% de sexo masculino;
con edades de entre 19-29 afios el 34,4%, entre 30-40 afios el 28,1%, entre 41-50 afios el
14,1% y entre 51-64 afios el 23,4%; con ocupacion de profesional el 48,44%, técnicos el
12,5%, auxiliares el 39,06%. El instrumento utilizado fue el cuestionario. Para el
procesamiento de los datos utilizd la prueba de correlacion de Spearman, el programa de
Excel 2013 y el programa estadistico SPSS wversion 22. Los resultados sefialan una
relacion directa positiva y moderada entre la dimension autonomia para la toma de
decisiones y las dimensiones productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral,
comunicacion interpersonal; una relacion directa positiva muy débil entre la dimensién
motivacion laboral y las dimensiones productividad laboral y eficacia; una relacion
directa; positiva débil entre las dimensiones comunicacion interpersonal vy eficacia y entre

las dimensiones motivacion laboral y eficiencia laboral.
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En el ambito local, Palomino, Saavedra y Zapata (2015), desarrollaron una
investigacion de tipo no probabilistico que buscéd determinar la influencia entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores bajo la modalidad de
tercerizacion de la empresa PROSEGUR. El tamafio de la poblacion y muestra fue de 84
trabajadores, no se presentan otros datos por parte de los investigadores. Se utiliz6 una
encuesta de elaboracion propia como instrumento de evaluacién. La informacion se
analizd por medio del programa estadistico SPSS version 25, se utilizd la prueba de
correlacion de Spearman. Los resultados obtenidos indican que existe una correlacion
estadisticamente positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral.
Asimismo, se encontraron correlaciones entre el desempefio laboral y cada una de las
dimensiones tedricas: reconocimiento laboral, estilos de liderazgo, condiciones de

trabajo.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Satisfacciéon laboral

El término satisfaccion es definido por la RAE (2001) como “accion y efecto de
satisfacer o satisfacerse”, del mismo modo, el termino laboral lo define como
“perteneciente o relativo al trabajo, en su aspecto econdmico, juridico y social’, lo que
sugiere la definicion denotativa de que la satisfaccion laboral es toda accion que conduce

a satisfacer o satisfacerse en aquello relativo al trabajo.

Segun Schermerhorn, Hunt y Osborn (2009) la satisfaccion laboral es “el grado
en el cual los individuos experimentan sentimientos positivos 0 negativos hacia su
trabajo” (p.118). Para este autor el término satisfaccion laboral se define basicamente en

dos sentidos, positivo (satisfaccion) o negativo (insatisfaccion).
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Para Florez (2001) la satisfaccion laboral se refiere ala manera como la persona
se siente en el trabajo, involucra aspectos como el salario, las condiciones de trabajo, el
estilo de supervision, etc. Para este autor la satisfaccion laboral es una actitud, es decir,
una tendencia relativamente estable de responder considerablemente al trabajo que
desemperfia la persona. Esta basada en creencias y valores desarrollados por la persona

hacia su trabajo.

Por la misma linea, para Robbins (1999) el término satisfaccion laboral se refiere
a la actitud general que adopta la persona con respecto a su trabajo, una persona muy
satisfecha adopta actitudes positivas respecto al trabajo, mientras que una persona

insatisfecha con su trabajo adopta actitudes negativas respecto a este.

Tomando como referencia las definiciones antes citadas, para efectos de esta
investigacion, basado en Schermerhorn, Hunt y Osborn (2001), Florez (2001), Robbins
(1999) se define la satisfaccion laboral como la respuesta afectiva positiva o negativa de
los empleados en relacion con su trabajo, que esta determinado por las condiciones de
trabajo y recompensas o factores extrinsecos y, la relacion empleado — trabajo y

realizacién o factores intrinsecos.

Teorias sobre satisfaccion laboral

Una de las propuestas teoricas explicativas méas destacadas de la satisfaccidn
laboral es la “Teoria de los dos Factores”, formulada por Herzberg (1959), que supone
que la satisfaccién o insatisfaccion del individuo en el trabajo es producto de la relacion
con su empleo y sus actitudes frente al mismo, el autor considerd la existencia de dos
clases de factores: los extrinsecos y los intrinsecos. Los primeros se refieren a las
condiciones de trabajo en el mas amplio sentido e incluyen aspectos como: el salario, las

politicas de la organizacion y la seguridad en el trabajo. Los factores intrinsecos o
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motivadores se refieren a los que representan la esencia misma de la actividad laboral e
incluyen elementos como: la relacion empleado trabajo, realizacion, reconocimiento, la
promocion, el trabajo estimulante y la responsabilidad, pero de ningdn modo una es lo
opuesto de la otra.

Esta teoria postula que los factores extrinsecos (factores higiénicos) tienen
solamente la capacidad de prevenir la insatisfaccion laboral, o ayudar a revertirla cuando
ya esta instalada, pero no son capaces de producir satisfaccion. Esta capacidad queda
limitada a los factores intrinsecos o motivadores. Es decir, los factores intrinsecos
tendrian el potencial de llevar a un estado de satisfaccion con el puesto, porque pueden
satisfacer las necesidades de desarrollo psicoldgico, asi el participante se interesard en
ampliar sus conocimientos y desarrollar actividades creativas, afirmando su
individualidad, logrando objetivos alcanzables s6lo en puestos con dichas caracteristicas
(factor extrinseco) pero cuando este no ofrece oportunidades de desarrollo psicologico

experimentara ausencia de satisfaccion.

Locke (1968) plantea un modelo posterior a su teoria de fijacién de metas, con
base en la Teoria de los Valores, en el que el trabajador estara satisfecho o insatisfecho
con el nivel de ejecucion alcanzado en la medida en que se acerquen a sus propositos o
valores, al respecto, un valor es una preferencia o prioridad, interés, gusto o disgusto de
una persona sobre un objeto, evento o situacion, el valor tiene un nivel mas béasico que el
de las actitudes y en cierta forma las regula, los valores representan elecciones racionales
que se logran mediante procesos de pensamiento, introducen estados wvolitivos al
establecer una relacion afectiva y conativa con los objetos de valor, por ello se distingue
del concepto de actitud o necesidad, puesto que los valores son aprendidos a diferencia

de las necesidades, que son innatas.
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Locke sefiala que cada respuesta emocional refleja un doble juicio de valor:
- La discrepancia o relacion entre lo que el individuo desea y la percepciéon de lo
que obtiene;

- Laimportancia que representa para el sujeto lo deseado.

Si los valores regulan las actitudes que el sistema de valores elaborado por el
participante a lo largo de su vida, bajo la influencia de su contexto social y sus grupos de

referencia, guarda estrecha relacion con la satisfaccion dentro del marco del trabajo.

Segun este modelo en la relacion desempefio en el trabajo — satisfaccién laboral,
esta Gltima resulta de la percepcion que el propio trabajo cumple o hace posible la
consecucion de los valores laborales importantes para el participante, en la medida en que

dichos valores son congruentes con sus necesidades.

Lawler y Porter (1968) desarrollaron un modelo de motivaciéon con base en la
Teoria de las Expectativas de Vroon y el modelo de necesidades de Maslow. ElI modelo
de Lawler y Porter sostiene que la satisfaccion laboral es una variable que depende del
desempefio en el trabajo, a su vez el desempefio esta condicionado a factores como el
valor de la recompensa, que puede ser extrinseco (condiciones de trabajo, pago) o
intrinseco  (sensacion de logro o autorrealizacion), la capacidad de realizar la tarea que
incluye aspectos como inteligencia, habilidades, rasgos de personalidad, etc. y la
percepcion de la tarea, se refiere a la clase de actividad y de conducta que el individuo
siente que debe llevar a cabo para ejecutar su tarea con éxito; este factor determina el
esfuerzo con el que se realiza una tarea. Si el individuo considera justa la recompensa,

esta produce satisfaccion.
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Aspectos motivadores del trabajo

Segun Borda (2016) para comprender mejor el contexto en el que se produce la
conducta motivada, resulta Gtil diferenciar entre dos grupos de aspectos del trabajo que
suelen motivar la conducta laboral: los factores motivadores del entorno de trabajo y los
factores motivadores del contenido del trabajo. Los primeros tienen un caracter
“extrinseco” a la tarea en si, puesto que se refieren alas caracteristicas del ambiente en el
que tiene lugar la actividad de trabajo y son de naturaleza material y social en los que se
incluye el dinero, la estabilidad en el empleo, la posibilidad de promocionar, las
condiciones de trabajo, la posibilidad de participar y el ambiente social del trabajo. Los
segundos, los relacionados con el contenido del trabajo, son aquellos aspectos
relacionados directamente con la actividad requerida para su desempefio, de caracter
“intrinseco”, destaca las caracteristicas de la tarea, la autonomia, la posibilidad de utilizar

conocimientos, habilidades y destrezas y la retroalimentacion o “feedback” recibida.

Para el desarrollo de esta investigacion se acepta la teoria bifactorial de Herzberg,
puesto que brinda indicios objetivos y claros sobre cdmo medir la satisfaccion laboral
con base en factores extrinsecos e intrinsecos; del mismo modo la teoria de Lawler y
Porter (1968) que explican que la variable satisfaccion laboral es dependiente de la
variable desempefio laboral y pone de manifiesto la importancia de perseguir la
satisfaccion del ideal de recompensa tanto intrinseca como extrinseca del empleado como
medio para lograr mejores resultados en las instituciones. Y, por otro lado, Locke (1968),
quien propone que la consecucion de los valores laborales individuales concebidos por el
trabajador hacen efecto en la satisfaccion laboral, lo que implica darle un mérito propio
al objetivo psicologico de cada empleado es decir, le da una connotacion individualista a

los factores que determinan la satisfaccion laboral, por lo que esta ultima teoria es objeto
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de mi disconformidad con esta investigacion por carecer de criterios de universalidad, ya
que lo que se requiere es determinar en general los factores que influyen en las variables

satisfaccion laboral y el desempefio laboral.

2.2.2. Desempefio laboral

La RAE (2001) define el término desempefio como la accién y efecto de
desemperfiar o desemperiarse, es decir, desempefio laboral se refiere al hecho de ejercer

las obligaciones inherentes a una profesion, cargo u oficio.

Chiavenato (2000) define el desempefio, como las acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para el logro de los objetivos de la

organizacion.

Bittel (2000) plantea que el desempefio es influenciado en gran parte por las
expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de
armonia. Por tanto, el desempefio se vincula con las habilidades y conocimientos que

apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa.

Segun Morales (2009), desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el
trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto, le son esenciales aspectos tales como:
las aptitudes, el comportamiento y las cualidades personales que se requieren en el

desempefio de determinada ocupaciones 0 cargos Y, por ende, la idoneidad demostrada.

El desempefio laboral a efectos de esta investigacién, basado en Chiavenato
(2000), Bittel (2000), Morales (2009) se define como el comportamiento manifiesto de
los trabajadores a partir de sus actitudes, habilidades, experiencias, caracteristicas
personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en

correspondencia con las exigencias de la organizacion.
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Teorias sobre desempefio laboral

El modelo tedrico mas relevante en la literatura sobre el desempefio laboral es el
Modelo de Factores de Campbell (1990) citado por Salgado y Cabal (2011, p. 76) quien
desarrolld un modelo factorial jerarquico compuesto por ocho factores; de los cuales, los
factores: rendimiento de la tarea especifica del puesto, rendimiento de la tarea no
especifica del puesto, rendimiento de la tarea de comunicacién oral y escrita y supervision
y liderazgo, corresponden a las conductas necesarias para realizar las tareas técnicas del
puesto de trabajo vy, los factores: demostracion del esfuerzo, mantenimiento de la
disciplina  personal, facilitar el desempefio del equipo y de los compafieros vy
administracion, corresponden a conductas que dan apoyo al ambiente social, psicoldégico

y organizacional.

El modelo factorial describe ocho factores del desempefio:

- Rendimiento de la tarea especifica del puesto. Capacidad del individuo para

ejecutar las tareas.

- Rendimiento de la tarea no especifica del puesto. Capacidad del individuo para

ejecutar tareas o conductas que no son espec'rﬁcas a sus puestos.

- Rendimiento de la tarea de comunicacion oral y escrita. Rendimiento del

individuo para escribir y hablar. Independientemente de la exactitud de su trabajo.

- Demostracion del esfuerzo. La consistencia del esfuerzo de un individuo, la
frecuencia con la que el colaborador hace un esfuerzo extra cuando se requiere, la

voluntad para trabajar bajo condiciones adversas.
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- Mantenimiento de la disciplina personal. El grado en que el colaborador evita
conductas negativas como el ausentismo excesivo, el abuso de alcohol u otras sustancias

y las infracciones de la ley o las reglas.

- Facilitar el desempefio del equipo y de los comparieros. El grado en que el
colaborador apoya a sus comparieros, colabora en mantener la meta del grupo de trabajo

y actlla como modelo para el equipo.

- Supervision y liderazgo. Capacidad de influir en el desempefio de los

subordinados mediante la interaccion interpersonal.

- Administracién. Conducta dirigida a la articulaciéon de la unidad, organizando
personal y recursos, monitoreando el progreso, colaborando en la solucién de problemas

y obteniendo recursos adicionales. (Chavez & Villalobos, 2009)

Las tres clases de determinantes de desempefio:

- Conocimiento declarativo. Comprension de lo requerido para la tarea a ejecutar,
conocimiento de la tarea. En funcion de factores como habilidad, personalidad, intereses,

educacion, formacion, experiencia y aptitudes.

- Habilidades y conocimiento procedimental. Conocimiento sobre como se realiza
una tarea, desarrollado mediante la practica y la experiencia. En funcion de habilidad

cognitiva, psicomotora, fisica, de autogestion e interpersonal.

- Motivacion. Condiciones responsables de las variaciones en intensidad, calidad,

persistencia, esfuerzo y direccion de la conducta. (Carbajal, 2015)

Este modelo es relevante a efectos de evaluacion de desempefio a partir de la

clasificacion de las conductas que se presentan en las organizaciones, asi brinda
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informacion importante para el desarrollo de instrumentos claros y precisos que faciliten

a las instituciones la valoracion del rendimiento de su personal.

El modelo factorial del desempefio plantea informacion bastante especifica que
abarca los principales elementos necesarios para describir todos los elementos que se
asocian al desempefio laboral; sin embargo, se hace dificil definir el rol exacto de las
caracteristicas individuales como la personalidad o los intereses de los colaboradores
como determinante del desempefio cuando el personal se encuentra laborando en la
institucidn ya que estos se encuentran combinados con los demés factores. Por ello es
necesario tomar en cuenta todos los componentes estudiados para efectos de seleccion de
personal por competencias en instituciones publicas y favorecer la identificacion del

personal con la tarea, el puesto y la institucién en la que labora.

Respecto a esta variable en relacién con la satisfaccién laboral, se destaca la

Teoria de Fijacion de Metas de Locke (1968), la que se explica a continuacion:

Locke (1968) supone que las intenciones de trabajar para conseguir un
determinado objetivo es la primera fuerza motivadora del esfuerzo laboral y determina el
esfuerzo desarrollado para la realizacion de tareas, es decir, el desempefio se realiza en

funcion de la existencia de metas y niveles de desempefio establecidos.

Davis y Newstrom (1991) realizaron un andlisis sobre los elementos necesarios

para la fijacion de metas:

- Aceptacién de la meta: Las metas eficientes no sélo deben ser entendidas sino
también aceptadas; los supervisores deben explicar su proposito y la necesidad que la

organizacion tiene de ellas, especialmente si serén dificiles de alcanzar.
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- Especificidad. Las metas deben ser tan especificas, claras y susceptibles de
evaluacién para que los trabajadores sepan cuando se alcanzan, ello permite saber qué
buscan y la posibilidad de medir su propio progreso.

- Reto. La mayoria de empleados trabajan con méas energia cuando tienen metas
mas dificiles de alcanzar que cuando son faciles, ya que son un reto que incide en el
impulso de logro. Sin embargo, tienen que ser alcanzables, considerando la experiencia y
sus recursos disponibles.

- Retroalimentacion. Luego de que los empleados participaron en la fijacion de
metas bien definidas y que representen retos, necesitaran informacion sobre su
desempefio. De lo contrario, estarian «trabajando en la oscuridad» y no tendrian una

manera de saber que tanto éxito tienen.

Gordon (1997) sugiere que el desempefio esta en funcion de la capacidad de los
empleados, la aceptacion de las metas, el nivel de las metas y la interaccion entre la meta
y su capacidad. Las caracteristicas de quienes participan en establecer las metas, como su
nivel de autoridad y estudios pueden tener repercusiones en su eficacia. Asi, es mas
probable que los trabajadores acepten metas establecidas por personas con autoridad
legitima. La aceptacion de metas también influye en el grado de dificultad que éstas
pueden tener. Es probable que el personal cumpla con una tarea si las metas son dificiles
y aceptadas, pero no si son dificiles y rechazadas. Cuando se unen al intento por elevar
las expectativas, el esfuerzo conduce al desempefio; establecer metas dificiles puede

impulsar a la productividad.

Factores que influyen en el desempefio laboral.

Robbins (1999) plantea que el desempefio laboral es afectado por un conjunto de

variables individuales, psicologicas y de la organizacion. Entre los elementos de caracter

35



individual se encuentran la capacidad, el entorno familiar y los aspectos demograficos.
Los factores psicologicos, segin este autor, incluyen personalidad, percepcion,
aprendizaje y motivacion del individuo. Por su parte, los agentes de la organizacion
comprenden recursos de liderazgo, recompensas, estructura, organizacién y disefio de los

puestos de trabajo.

Los factores que pueden afectar el desempefio laboral son los siguientes:

Factores individuales:

- Capacidad: Son las capacidades del individuo para realizar las diferentes
actividades de un empleo de tipo fisicas e intelectuales.
- Entorno familiar: El estado civil, nimero de hijos, responsabilidades.

- Demograficos: La edad, el género.

Factores psicolégicos:

- Actitudes: Son las afirmaciones de valor, favorables o desfavorables, sobre los
objetos, personas 0 acontecimientos. Muestran sentimientos acerca de algo.

- Personalidad: Es la combinacion de atributos psicolégicos que se emplean para
clasificar a las personas.

- Percepcion: El proceso por el que las personas organizan e interpretan las
impresiones de los sentidos, para dar significado a su entorno.

- Aprendizaje: Cualquier cambio de la conducta, relativamente permanente, que se
presenta como consecuencia de una experiencia.

- Motivacion: Es la voluntad de hacer un gran esfuerzo para alcanzar las metas de
la organizacion, condicionada por la capacidad de esfuerzo para satisfacer alguna

necesidad personal.
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Factores de la organizacion:

- Recursos: Los instrumentos, herramientas, instalaciones, maquinaria, equipos,
materiales, dinero y tiempo, entre otros.

- Liderazgo: La capacidad para influir en un grupo con el objetivo de alcanzar
metas.

- Recompensas: Relacion de intercambio o retribucion del trabajo, que puede ser o
no de caracter financiero.

- Estructura: Grado de complejidad, formalismo y centralismo de la organizacion
(relacionado con la autoridad para tomar decisiones).

- Disefio del puesto: La idea o proyecto que ajusta el puesto de trabajo a cierto fin.

Otros factores:

Para Guizar (2004) el deporte, la consultoria o la capacitacion en el puesto ayudan
a disminuir el grado de estrés de las personas en general. En cuanto a los problemas del

estrés y el agotamiento por el trabajo.

Asi para Cervera (2012) existe una correlacion directa entre los factores que

caracterizan el desempefio laboral y la idoneidad demostrada.

Idoneidad demostrada.

Ecured (s.f.) explica que la idoneidad demostrada es el principio por el que las
organizaciones determinan el ingreso de los trabajadores al puesto, su permanencia y

promocidn, asi como su incorporacion a cursos de capacitacion y desarrollo.

Asi los requisitos para lo mencionado son:

- La realizacién del trabajo con la eficiencia, calidad y productividad requeridas.
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- La experiencia y conocimientos demostrados en los resultados concretos
obtenidos en su trabajo.

- El cumplimiento de las normas de conducta, la disciplina establecida en cada
puesto y las caracteristicas personales que exige el cargo.

- La demostracion de habilidades y de la capacitacion adquirida en el desempefio

de los cargos establecidos. A través de certificados de estudios o titulos.

En la evaluacion del desempefio laboral se mide el grado en que cada trabajador
mantiene la idoneidad, la eficacia y eficiencia con la que realizan sus actividades laborales

durante un periodo de tiempo determinado y de su potencial desarrollo.

Indicadores de desemperio en el sector pablico.

Segin la OECD/CAD (2002) los indicadores de desempefio son una variable
cuantitativa o0 cualitativa que permite verificar los cambios generados por una
intervencion publica, relativo con lo que estaba planeado inicialmente. ES decir, son
instrumentos de medicion de las principales variables asociadas con el cumplimiento de
los objetivos, que a su vez constituyen una expresion cualitativa o cuantitativa concreta

de lo que se pretende alcanzar con un objetivo especifico establecido.

Eficiencia
Koontz y Weihrich (2004) explican que la eficiencia consiste en el logro de
aquellas metas que una organizacién se propuso utilizar la menor cantidad posible de

recursos.

Eficacia
Es la capacidad de alcanzar el efecto que se espera o desea tras la realizacion de

una accion. Para Koontz y Weihrich (2004) es el cumplimiento de objetivos.
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Economia
Es la capacidad de la institucion para generar y movilizar adecuadamente los

recursos financieros en pos de su mision institucional.

Calidad del servicio
Es la capacidad de la instituciébn para responder en forma rapida y directa a las
necesidades de sus usuarios. Son atributos de la calidad: oportunidad, accesibilidad,

precision, continuidad y cortesia en la atencion.

Una definicién formal de productividad es la que brindé la Organizacion para la
Cooperacion Econdmica Europea (OCEE) (1950), definiendo esta como el cociente que
se obtiene de dividir la produccién por uno de los factores de produccidn. De esta forma,
es posible hablar de productividad del capital, de la inversion o de la materia prima segun
si lo que se produjo se toma en cuenta respecto al capital, a la inversion o a la cantidad de

materia prima. (Rojas & Ruiz, 2004)

Chiavenato (2000) define la productividad como un efecto (no una causa) de la
administracion de varios recursos. La productividad es una relacion mensurable entre el

producto obtenido (resultado o salida) y los recursos empleados en la produccién.

En las distintas definiciones se puede apreciar que no hay una definicion exacta
que sea aceptada universalmente. Sin embargo, se puede concluir que la productividad es
la razén aritmética de producto-insumo, dentro de un periodo determinado, con la debida

consideracion de la calidad. (Segredo, Garda, Lopez, Ledn & Perdomo, 2015).

Por todo lo expuesto lineas arriba, muestra conformidad con la Teoria de Fijacion
de Metas y el Modelo Factorial del desempefio, que brindan las bases a posteriores

investigaciones para establecer los factores determinantes en la variable desempefio
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laboral, en cuanto a la variable satisfaccion laboral las teorias explicativas brindan un
enfoque mas universal sobre los factores determinantes puesto que es la mas estudiada.
Se fija la meta de esta investigacion para establecer la existencia o no de la relacion entre

la variable satisfaccion laboral y desempefio laboral.

2.3. Definicion de términos basicos

Satisfaccion. Sensacion que el individuo experimenta al lograr el
restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el objeto o
los fines que las reducen. Es decir, satisfaccion, es la sensacion del término relativo de

una motivacion que busca sus objetivos.

Laboral. Perteneciente o relativo al trabajo. Este término refiere a la medida del
esfuerzo realizado por los seres humanos. El trabajo es uno de los tres factores de la

produccion, junto al capital y la tierra.

Significacion de la tarea. Disposicion al trabajo en funciébn a atribuciones
asociadas a que el trabajo personal logra sentido de esfuerzo, realizacion, equidad y/o

aporte material. Ejemplo: La tarea que uno realiza es tan valiosa como cualquier otra.

Condiciones de trabajo. Evaluacion del trabajo en funciébn a la existencia o
disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad laboral.

Ejemplo: La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

Reconocimiento personal y/o social. Tendencia evaluativa del trabajo en funcidn
al reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo, con respecto a los logros en
el trabajo o por el impacto de éstos en resultados indirectos. Ejemplo: Sentir que uno

recibe de parte de la empresa “mal trato”.
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Beneficios. Disposicion al trabajo en funcion a aspectos remunerativos o
incentivos econdmicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada. Ejemplo: Uno

se siente mal con lo que gana.

Trabajo enequipo. Realizacion de una tarea por medio de un grupo de personas,
que integra los esfuerzos individuales, capacidades diversas de cada integrante,
dividiendo el trabajo de acuerdo con las funciones especificas, asi logrando los objetivos

deseados. Ejemplo: Coopera con sus comparieros para lograr los objetivos del grupo.

Productividad. Cumplimiento del trabajo asignado utilizando habilidades,
recursos o tiempo mas alla del solicitado con el fin de colocar un sello personal de calidad
en el cumplimiento de su trabajo. La productividad es sinbnimo de rendimiento. Es
aprovechar al maximo los recursos y cumplir con las labores en los tiempos establecidos.
Ejemplo: Optimiza los recursos (materiales de escritorio, equipos de oficina) que le son

asignados para cumplir con sus metas.

Calidad en el trabajo. Incluye el nivel de calidad del trabajo realizado y los
logros alcanzados, en funcion de eficiencia, es decir, el cumplimiento de metas y
objetivos trazados para cada tarea realizada y el cumplimiento de la mision general del
puesto que ocupa. Ejemplo: EI trabajo que realiza logra los estandares de calidad del

servicio que desempefia.

Respetoy responsabilidad. Capacidad de cumplir con lo que se requiera en el
tiempo establecido y de la forma solicitada. También se refiere a la accesibilidad, tacto,
cordialidad, cooperacion, respeto y disposicion de servicio a superiores, subalternos y
comparieros. Ejemplo: Cumple con las politicas internas del departamento/area en el que

se desempena.
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Capacitacion. Es la actividad sistemdtica, planificada y permanente cuyo
propdsito general es preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos al proceso
productivo. Incluye todos los conocimientos solicitados al trabajador para realizar las
tareas asignadas y la forma en las que la realiza. Ejemplo: Cuando asiste a las

capacitaciones participa de forma activa.

Asistencia y puntualidad. Cumplimiento de los horarios establecidos por la
institucion de forma exacta. Es también la caracteristica necesaria para poder medir la
eficacia del trabajador en la presentacion de informes o reportes. Demostrar respeto por
los deméas cumpliendo con cada compromiso contraido en la hora que se ha determinado.

Ejemplo: Cumple con el horario establecido para el ingreso a sus labores.
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CAPITULO III: HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hip6tesis
3.1.1. Hipotesis principal
Existe correlacion positiva y significativa entre satisfaccion laboral y desempefio

en el trabajo del personal administrativo de la Direccion Regional de Educacion Icay la
Unidad Ejecutora 402 Salud Sur Ayacucho — Red de Salud Puquio, 2017.

3.1.2. Hipotesis derivadas

Existe correlacion significativa entre el nivel de satisfaccion laboral y el grado de
desempefio en el trabajo del personal administrativo de la Direccion Regional de
Educacién Icay la Unidad Ejecutora 402 Salud Sur Ayacucho — Red de Salud Puquio,
con respecto al sexo, edad, estado civil, cargo que ocupa, tipo de contrato, afios de servicio
y lugar de la entidad publica.

3.1.3. Variables, dimensiones, indicadores Yy definicion conceptual y

operacional.

Cf Anexo A
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

4.1. Disefio metodoldgico

El disefio de investigacion es transversal correlacional comparativo.

En este sentido, la presente investigacion permite conocer los niveles de satisfaccidn
y desempefio laboral en un momento dado, ademés permite explorar la relacion que existe
entre las variables satisfaccion laboral y desempefio en el trabajo; asi al recolectar los datos
de dos muestras diferentes en un momento determinado, permite comparar los resultados y

luego, analizar los mismos.

4.2. Disefio muestral

4.2.1. Poblacion

Conformada por un universo finito de 260 trabajadores pertenecientes a la Direccion
Regional de Educacion de Ica (130 sujetos) y la Unidad Ejecutora de Salud 402 Sur

Ayacucho - Red de Salud Puquio (130 sujetos).
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4.2.2. Muestra

Para la constitucion de la muestra se utilizd el método de muestreo no probabilistico
de tipo intencional, basado en criterios de inclusion y exclusidn. Mediante la siguiente

ecuacion:

2

z° x px gqx N

n=
E*> x (N-D+2z> x p x (

z =1.81 (Grado de confiabilidad 93 %)

p=0.5
q=05
N = 260

E =0.07 (margen de error 7%)

n= 102

4.2.2.1 Distribucién de colaboradores de Puquio e Ica segun variables

sociodemograficas

Se presenta la distribucion de colaboradores segun variables sociodemograficas
sexo, edad, estado civil, cargo que ocupa, tipo de contrato, tiempo de servicio y lugar de la
entidad. En la tabla 1, se observa la distribucion segun sexo, en proporciones similares el
52.9% varones y el 47.1% mujeres. Segun edad, se evidencia mayor proporcion enrango de
edad entre 25 y 52 afios, contrastando Puquio e Ica se advierte mayor proporcion en rango
de edades 25-31y 60-66 en Puquio. Segun estado civil, se observa mayor proporcién en
estado civil conviviente y casado, comparando Puquio e Ica se advierte mayor proporcion
en estado civil conviviente en Puquio y casado en Ica. Segin cargo que ocupa, se observa

mayor proporcion de Secretario, Asistente y Especialista en Educacion, contrastando Puquio
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e Ica se advierte que los cargos de Especialista en Educacién, Coordinador y Psicdlogo solo
se encuentran en Ica y Jefe de area y Técnico solo se encuentran en Puquio. Segun tipo de
contrato, se observa en las muestras Puquio e Ica mayor proporcion de tipo de contrato CAS
(Contrato Administrativo de Servicio). Segun tiempo de servicio, se observa mayor
proporcion en tiempo de servicio entre 1-5afios, contrastando Puquio e Ica se advierte mayor
proporcion de tiempo de servicio de 1-5 afios en Ica e igual proporcidn de tiempo de servicio
de 1-5y 10-20 afios en Puquio. Segun lugar de la entidad, la muestra esta conformada por

iguales proporciones de colaboradores de Puquio e Ica.

Criterio de inclusion

Trabajador administrativo que se encuentre en actividad, con tiempo de servicio

mayor a 1 afio en la institucion, y que desee ingresar al estudio.

Criterio de exclusion

Trabajador administrativo que no desee ingresar al estudio.

Trabajador administrativo que no se encuentre en funciones.
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Tabla 1

Distribucion de colaboradores de Puquio e Ica segun variables sociodemogréaficas

PUQUIO ICA TOTAL
VARIABLES N=51 N=51 N=102
f % f % f %

SEXO

Femenino 18 355 30 58,8 48 471

Masculino 33 64,7 21 41,2 54 52,9
EDAD

25-31 8 15,7 1 2,0 9 8,8

32-38 16 314 10 19,6 26 25,5

39-45 10 19,6 16 31,4 26 25,5

46-52 9 17,6 14 275 23 22,5

53-59 4 7.8 10 19,6 14 13,7

60-66 4 78 0 0 4 3,9
ESTADO CIVIL

Soltero 16 314 9 17,6 25 245

Conviviente 21 41,2 13 255 34 333

Casado 10 19,6 24 47,1 34 333

Viudo 4 78 5 98 9 8,8
CARGO QUE OCUPA

Jefe de éarea 15 29,4 0 0 15 14,7

Secretario 15 294 14 275 29 28,4

Técnico 9 17,6 0 0 9 8.8

Asistente 12 235 10 19,6 22 21,6

Especialista en Educacion 0 0 21 41,2 21 20,6

Coordinador 0 0 4 78 4 39

Psicélogo 0 0 2 39 2 1,96
TIPO DE CONTRATO

CAS 42 82,4 47 92,2 89 87,3

Régimen 728 9 17,6 4 78 13 12,7
TIEMPO DE SERVICIO

15 20 39,2 29 56,9 49 48,0

6-10 11 21,6 5 98 16 15,7

11-20 20 39,2 17 333 37 36,3
LUGAR DE LA ENTIDAD

Puquio 51 100 0 0 51 50

Ica 0 0 51 100 51 50
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4.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.3.1. Técnicas.

4.3.1.1. Observacién. Se utilizb esta técnica para describir el comportamiento de los
trabajadores relativos a las variables en estudio en cada uno de sus centros laborales con
fines de elaborar mejor la descripcion de la realidad problemética. Se observo el

comportamiento de los colaboradores con fines de describir la realidad problematica.

4.3.1.2. Entrevista. Se entrevisto a algunos trabajadores con el proposito de
corroborar las observaciones y tener un registro méas apropiado de la percepcion que ellos
tienen de la percepcion que ellos tienen sobre las caracteristicas vinculadas al estudio, fue

util para describir el primer capitulo.

4.3.1.3. Ficha sociodemografica. La ficha relne informacidn sobre varios aspectos
sociodemogréaficos: sexo, edad, estado civil, cargo que ocupa, tipo de contrato, tiempo de

servicio y entidad a la que pertenece los participantes. (Cf. Anexo B)

4.3.2. Andlisis psicometrico.

Para comprobar la confiabilidad de los instrumentos se utiliza el coeficiente de

Alpha de Cronbach.

4.3.3. Andlisis descriptivo de la muestra.

Serealiza un analisis exploratorio de datos a través de tablas de frecuencia; graficos;
medidas de tendencia central, las medidas de dispersion y desviacion tipica de la edad, el

género y el tiempo de servicio.
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4.3.4. Andlisis inferencial.

Para contrastar la hipétesis de normalidad de la poblacion se usa el anélisis de
bondad de ajuste a la curva normal de Kolmogorov- Smirnov, para medir el grado de
relacion entre variables relacionadas se utiliza el Coeficiente de correlacion de Spearman, el
cual permite obtener un coeficiente de asociacion ente variables que no se comportan

normalmente.

4.3.5. Instrumentos.

Se emplea 2 instrumentos:

A) La escala de satisfaccion laboral (SL-SPC) de Palma (2005)

El cuestionario adaptado utiliza la escala de Likert y tiene 16 preguntas o ftems
(positivos 'y negativos) agrupados en los factores: (a) Significacion de la tarea, (b)

Reconocimiento personal y/o social, y (c) Beneficios econdémicos.

El instrumento permite evaluar el grado de satisfaccion laboral para cada item
mediante las siguientes alternativas: (a) total acuerdo, (b) de acuerdo, (c) ni de acuerdo ni

en desacuerdo, (d) en desacuerdo, y (e) total desacuerdo. (Cf. Anexo C.1)

Respecto con la confiabilidad y validez del instrumento, segun Palma (2005) se
validé mediante el método de consistencia interna, obteniéndose resultados mayores a .8
para los coeficientes Alfa de Cronbach y Guttman, lo que indica que el instrumento es fiable.
La viabilidad del anélisis factorial se realizd sobre la base de la medida de adecuacion
Kaiser-Meyer, el test de esfericidad y el nivel de significacion, obteniendo una medida de
adecuacion mayor a .5 lo cual avala la realizacion del andlisis factorial, y el test de

esfericidad tiene un valor elevado vy el nivel de significacion es menor a .05.
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Con respecto a la confiabilidad se obtuvo para los trabajadores de Ica mediante el
Alfa de Cronbach la consistencia interna de .829 (para el analisis de los items segun la
escala de Likert; pero por la particularidad del instrumento que presenta calificativos
positivos y negativos de los items, se proceso la informacion y se obtuvo el Alfa de Cronbach
.790. En ambas modalidades de analisis, el instrumento muestra un indice de confiabilidad

satisfactorio). (Cf. Anexo C.2)

B) Cuestionario de desempefio laboral adaptado de Rios (2010)

Es un cuestionario tipo escala de Likert elaborado para un estudio de investigacion
enfocado a conocer el rendimiento laboral de los operarios de una empresa comercializadora
de bienes de consumo masivo en Guatemala, el mismo fue validado y aprobado por juicio
de tres expertos, consta de 30 preguntas o items agrupados en los factores: (a) Trabajo en
equipo, (b) Productividad, (c) Calidad en el trabajo, (d) Respeto y responsabilidad, (e)

Capacitacion, (f) Asistencia y puntualidad.

El instrumento permite evaluar el nivel de desempefio laboral mediante las siguie ntes

alternativas: (a) siempre, (b) casi siempre, (c) a veces y (d) nunca (Cf. Anexo D.1)

La confiabilidad se determind a través del coeficiente Alfa de Cronbach
obteniéndose como resultado .76 lo que indica su alto grado de consistencia interna. De este
modo, para trabajadores de la ciudad de Ica se cuenta con un nivel de confiabilidad

favorables. (Cf. Anexo D.2)

4.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Los datos obtenidos de ambos instrumentos seran procesados en el programa

estadistico SPSS version 24 de donde se obtendran las tablas y estadisticos de correlacion.

50



4.5.  Aspectos éticos

La presente investigacion se rige por el Codigo de Etica del Psicologo Peruano que,
en los Articulos del N.°79 al N.° 87 establece total obligacién del investigador de informar
al participante de todas las caracteristicas de la investigacion; respetar la libertad del
individuo para declinar su participacion o para que se retire de la investigacion; establecer
un acuerdo claro y justo con el participante; proporcionar al participante informacion sobre
la naturaleza del estudio, a fin de aclarar cualquier malentendido; salvaguardar el bienestar
integral del participante en situaciones o efectos que produzca la investigacion y; guardar

confidencialidad de los datos obtenidos a partir de la investigacion.

Por todo lo expuesto lineas arriba se mantendrd total discrecion con respecto a los
datos generales y los resultados que se obtengan en este trabajo durante todo el proceso de

la investigacion.

Ninguno de los participantes desde el inicio hasta el término del presente estudio
sufrira dafio fisico ni moral durante el desarrollo de la investigacion y en todo momento,
garantizando la no maleficencia, el derecho de decision personal, el respeto al anonimato, el
respeto a las garantias y conocimiento del individuo sobre el estudio y su participacion en el

mismo.

45.1. Consentimiento informado

El consentimiento informado es el documento donde cada participante de la encuesta
deja constancia de su asistencia voluntaria y autoriza el uso de la informacion proporcionada
Unicamente al estudio. Este documento se completa antes del desarrollo de la encuesta y no

se asocia a la encuesta, que es anonima. (Cf. Anexo E)
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CAPITULO V: ANALISIS Y DISCUSION

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos a partir de la verificacion de

hipdtesis planteadas en esta investigacion.
5.1. Analisis descriptivo de la muestra

A continuacion, se muestran los resultados obtenidos de satisfaccion laboral y
desempefio en el trabajo, en relacion con sus factores y las variables sociodemograficas

consideradas en este estudio.
5.1.1 Satisfaccion laboral
5.1.1.1.  Satisfaccion laboral segun variables sociodemograficas

Se presenta los resultados de la variable satisfaccion laboral de los participantes de
Puquio e Ica segun lugar de la entidad. En la tabla 2, para la muestra Puquio predomina el
nivel promedio con valor de 28,43%, seguido del nivel insatisfecho con valor de 19,61% y
el nivel satisfecho con valor de 1,96%. Para la muestra Ica predomina el nivel promedio con
valor de 28,43%, seguido del nivel insatisfecho con valor de 20,59% vy el nivel satisfecho

con valor de 0,98%.
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A modo general predomina el nivel promedio con valores de 56,9%, seguido de
insatisfecho con valores de 40,2%, muy por debajo el nivel satisfecho con valores de 2,9%.
Tabla 2

Niveles de satisfaccion laboral de participantes de las muestras Puquio e Ica, segun lugar
de la entidad

PUQUIO ICA

% f % f %
SATISFECHO 2 1,96 1 0,98 3 2,93
PROMEDIO 29 28,43 29 28,43 58 56,89
INSATISFECHO 20 19,61 21 20,59 41 40,20
TOTAL 51 50,00 51 50,00 102 100,00

Se muestra los resultados de satisfaccion laboral segin sexo. En la tabla 3, para la
muestra Puquio en sexo femenino (35,29%) sobresale el nivel promedio con valor de
21,57%; en sexo masculino (64,7%) destaca de igual modo, el nivel promedio con valor de
35,29%. Para la muestra Ica en el sexo femenino (58,8%) aventaja el nivel promedio con

valor de 39,22%; en sexo masculino (41,2%) resalta el nivel insatisfecho con valor de

23,53%.

Tabla 3

Niveles de satisfaccion laboral de los participantes de las muestras Puquio e Ica, segln
Sexo

PLQUO cA
N=51 N=51
X0
FEVIENINO MASCLLINO TOTAL  FVENINO MASCLLINO TOTAL
f % f % f % f % f % f %
SATBECHO 1 1% 1 1% 2 3% 1 1% 0 o0 1 1%
PROVEDIO N 25 18 FO 20 %686 D IR 9 I 20 5685
NSATBFECHO 6 10 ¥ 246 20 392 9 I L B8 21 42
TOTAL 18

B9 33 6470 51 1000 30 5880 21 4120 S1 10000
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Se exhibe los resultados de satisfaccion laboral segin edad. En la tabla 4, para la
muestra Puquio en rango de edad 25-31 afios, 39-45 afios y 60-66 afios destaca el nivel
promedio; en rango de edad 32-38 afios y 53-59 afios destacan los niveles promedio e
insatisfecho; en rango de edad 46-52 afios predomina el nivel insatisfecho. Asi mismo se
observa que el rango de edad representativo para la muestra Puquio es 32-38 afios. Para la
muestra Icaen rango de edad 39-45 afios, 46-52 afios y 53-59 afios destaca el nivel promedio;
en rango de edad 32-38 los niveles promedio e insatisfecho se encuentran igualmente
valorados. Asi mismo se observa que el rango de edad representativo para la muestra Ica es
39-45 afios.

Tabla 4

Niveles de satisfaccion laboral de los participantes de las muestras Puquio e Ica, segln
edad

PUQUIO ICA
N=51 N=51
EDAD
SATSHHCHO PROVEDIO INSATSFECHO TOTAL SATSHECHDO PROVEDIO  NSATSHECHO  TOTAL

f 0 7 1 8 0 0 1 1
2531

% 000 1373 196 1569 000 000 1% 196

f 2 7 7 16 0 5 5 10
2B

% 32 1373 1373 3138 000 90 R0 106

f 0 6 4 10 0 9 7 16
3945

% D 1176 T 1960 00 1765 133 2941

i 0 4 5 9 0 8 6 14
4652

% D ™4 980 1764 00 1560 176 2745

f 0 2 2 4 1 7 2 10
5359

% 0D 32 32 784 1% 1373 32 1961

f 0 3 1 4 0 0 0 0
6066

% (000] RY 196 T84 000 000 000 000
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Se indica los resultados de satisfaccién laboral segin estado civil. En la tabla 5,
para la muestra Puquio en estado civil soltero, conviviente y viudo predomina el nivel
promedio; en estado civil casado predomina el nivel insatisfecho. Asi mismo se observa que
el estado civil representativo para la muestra Puquio es conviviente. Mientras que para la
muestra Ica en estado civil conviviente, casado y viudo predomina el nivel promedio; en
estado civil soltero predomina el nivel insatisfecho. Asi mismo se observa que el estado civil
representativo para la muestra Ica es casado.

Tabla 5

Niveles de satisfaccion laboral de participantes de las muestras Puquio e Ica, segin estado
civil

PUQUO CA
NESL NE5L
ESTADO CML
SATSFAECHD PROMEDIO  NSATSAECHD TOTAL SATSFECHD PROMEDIO  INSATSFECHD TOTAL
f 1 9 6 16 0 3 6 9
ATEO
% 1% 1766 1./6 3137 00 53 1.6 1764
f 1 1% 6 21 0 7 6 13
CONWENTE
% 1% 2146 1./6 417 00 1373 1./6 2549
f 0 3 7 10 1 15 8 24
CASAD0
% 00 3 1373 1961 1% 24 150 4706
f 0 3 1 4 0 4 1 5
IO
% 00 5B 1% 784 00 L 1% 980

Se expone los resultados de satisfaccion laboral segin cargo que ocupa. En la tabla
6, para la muestra Puquio en cargo Jefe de Area, Técnico y Asistente predomina el nivel
promedio; en cargo Secretario predomina el nivel insatisfecho. Asi mismo se observa que el
cargo representativo para la muestra Puquio son Jefe de Area y Secretario. Mientras que
para la muestra Ica en cargo Secretario, Especialista en Educacion, Coordinador resalta el
nivel promedio; en cargo Asistente pondera el nivel insatisfecho; en cargo Psicologo los
niveles promedio e insatisfecho se encuentran igualmente valorados. Asi mismo se observa

que el cargo representativo para la muestra Ica es Especialista en Educacion.
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Tabla 6

Niveles de satisfaccion laboral de participantes de las muestras Puquio e Ica, segin cargo
que ocupa

PUQUIO ICA
CAROQLE N=51 N=51
OOLPA
SATEFAECHD PROMEDIO INSATEFECHD TOTAL. SATSAECHD PROVEDIO  INSATSFECHD  TOTAL
) f 1 8 6 15 0 0 0 0
JEFEDEAREA
% 196 15,69 11,76 2941 0,00 0,00 0,00 0,00
f 0 7 8 15 0 11 3 14
SECRETARID
% 0,00 13,73 15,69 2941 0,00 2157 5,88 2745
. f 0 6 3 9 0 0 0 0
TEONICO
% 0,00 11,76 5,88 17,65 0,00 0,00 0,00 0,00
f 1 8 3 12 0 2 8 10
ASETENTE
% 1,96 15,69 5,88 23,53 0,00 3,92 15,69 19,61
] f 0 0 0 0 0 1 1 2
PSICOLOGD
% 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1,96 1,96 3,92
f 0 0 0 0 1 12 8 21
ESPECIALBTA
% 0,00 0,00 0,00 0,00 1,96 23,53 15,69 41,17
f 0 0 0 0 0 3 1 4
COORDNADCR
% 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 5,88 1,96 7,84

Se presenta los resultados de satisfaccion laboral segin tipo de contrato. En la tabla
7, para la muestra Puquio en tipo de contrato CAS y Régimen 728 predomina el nivel
promedio. Se observa que el tipo de contrato representativo para la muestra Puquio es CAS.
Del mismo modo, para la muestra Ica entipo de contrato CAS y Régimen 728 predomina el
nivel promedio. Se observa que el tipo de contrato representativo para la muestra Ica es

CAS.
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Tabla 7

Niveles de satisfaccion laboral de participantes de las muestras Puquio e Ica, segun tipo de
contrato

PLQUIO ICA
TPO DE N=51 Ns51
CONTRATO CAS REGIMEN 728 TOTAL CAS REGIVEN 728 TOTAL
f % f % f % f % f % f %
SATEFECHO 2 3@ 0 000] 2 392 1 1% 0 00 1 196
PROVEDIO 24 4B 5 9 29 568 B B 3 58 29 5686
NSATSFECHO 16 3137 4 ! 20 3921 0 I 1 1% 21 4117
TOTAL 42 83FB 9 1764 51 10000 47 9216 4 784 51 10000

Se presenta los resultados de satisfaccion laboral segin tiempo de servicio. En la
tabla 8, para la muestra de Puquio en tiempo de servicios 1-5 afios y 6-10 afios destaca el
nivel promedio; en tiempo de servicio 11-20 afios predomina el nivel insatisfecho. Asi
mismo se observa que para la muestra Puquio la distribucién de frecuencias es igualitaria
para tiempo de servicio 1-5afios y 6-10 afios. Para la muestra Ica, en tiempo de servicio 1-
5 afos; 6-10 afios y 11-20 afios destaca el nivel promedio. Asi mismo se observa que el

tiempo de servicio representativo para la muestra Ica es 1-5 afios.

Tabla 8

Niveles de satisfaccion laboral de participantes de las muestras Puquio e Ica, segln tiempo
de servicio

PLQUIO ICA
NE5L NE5L
TEMPO
DESERVICIO 15 610 1120  TOTAL 15 610 1120  TOTAL
f % f % f % f % f % f % f % f %
SATSFECHO 1 1% 0 00 1 1% 2 392 0 00O 0O 00 1 1% 1 1%
PROMEDIO 2 283 8 I5® 9 1765 29 5680 15 B4 3 58 11 257 29 5686
NSATBFECHO 7 1373 3 58 10 1961 20 3921 14 26 2 32 5 90 21 4117
5 098

TOTAL 20 3902 11 2157 20 392 51 10000 29 5686 17 3333 51 10000
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51.1.2. Satisfaccion laboral segun factores de satisfaccion laboral

Se presenta los resultados de la variable satisfaccion laboral de los participantes de
Puquio e Ica segun factores de satisfaccion laboral. En la tabla 9, para la muestra de Puquio,
se evidencia que destaca el nivel promedio en todos los factores: significacion de la tarea
(74,5%), reconocimiento personal (52,9%) y beneficios econémicos (43,1%). En los
participantes de Ica, de igual modo destaca el nivel promedio en todos los factores:
significacion de la tarea (68,6%), beneficios econdmicos (62,7%) y reconocimiento personal

(54,9%).

Tabla 9

Niveles de satisfaccion laboral segun factores de satisfaccién laboral de participantes de
las muestras Puquio e Ica

PLOUO CA

NS NESL
FACTORES  sonAcacioN FECONOCMENTD o s siavmacacien. REOONOCMNTD s
DaATAREA  THOONAYD  pyovicos DEATARRR  THOONALYD o omoos

SOCIAL SOCIAL
X % X % X % X % X % X %
SATBFECHO 8 157 12 235 235 8 157 13 'S 14 726
PROVEDIO 3 45 27 29 2 131 > 636 2 59 2 &
NSATSHECHO 5 B 2 235 17 33 8 157 10 196 5 B
TOTAL 51 1000 51 1000 51 1000 51 1000 51 1000 51 1000

5.1.1.3. Niveles de valoracién de factores de satisfaccion laboral

Se expone los niveles de valoracion de factores de satisfaccién laboral. A fin de
determinar el impacto de cada uno de estos, se calculd la media y el porcentaje de la media
del puntaje obtenido respecto al puntaje méximo que puede lograr cada factor. En la tabla
10, se observa que para la muestra Puquio, los factores de satisfaccion no muestran

diferencias significativas respecto a la media, con valor comin de 2. En la muestra Ica, del
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mismo modo, no se muestran diferencias significativas para los factores estudiados,

encontrandose un valor comdn de 2.

Tabla 10
Niveles de valoracion de factores de satisfaccion laboral de participantes de las muestras
Puquio e Ica
., FREOONCCIMIEN-  BENEFICIOS
SENFICACIN - pmsonal. EDONOME TOTAL
FACTORES DELATAREA YO SOCIAL Qs
X % X % X % X
PUQUIO 2 AA 2 3355 3191 2
ICA 2 3208 2 3302 AN 2

5.1.2 Desempefio laboral

Se contrastar los resultados del desempefio laboral de los participantes de Puquio e

Ica, segun lugar de la entidad. En la tabla 11, para la muestra Puquio predomina el nivel

promedio con un valor de 23,53%, seguido de nivel alto con valor de 14,71%, el nivel bajo

con valor de 11,76%. Para la muestra Ica destaca el nivel alto con valor de 27,45%, seguido

del nivel promedio con valor de 19,61%, el nivel bajo con valor de 2,54%.

A modo general destaca el nivel promedio con valores de 43,1%, seguido de nivel

desemperio alto con valores de 42,2%, muy por debajo el nivel desempefio bajo con valores

de 14,7%.
Tabla 11
Niveles de desempefio laboral de participantes de las muestras Puquio e Ica, segun lugar
de la entidad
PLQUIO IcA
NNVELES N-51 N=ol TOTAL
f % f % f %
ALTO 15 4 B 26 43 4216
PROVEDIO 2 28 2D 1968 44 4314
BAJIO 2 1.6 3 A 15 1470
TOTAL 51 5000 51 500 102 10000
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Se exhibe los resultados de desempefio laboral segin sexo. En la tabla 12, para la
muestra Puquio el sexo femenino (35,29%) destaca el nivel promedio con valor de 19,61%;
en sexo masculino (64,71%) destaca de igual modo el nivel promedio con valor de 27,45%.
Para la muestra Ica en sexo femenino (58,83%) destaca el nivel promedio con valor de

17,65%; en sexo masculino (41,18%) sobresale el nivel insatisfecho con valor de 21,57%.

Tabla 12

Niveles de desempefio laboral de participantes de las muestras Puquio e Ica, segin sexo

PLQUO CA
NE5L NE5L
SBEXO MASOU FEVE MASOU
FEVENINO TOTAL TOTAL
LNO NNO LNO

f % f % f % f % f % f %

ALTO 4 T8 U A% 15 04 D IR 8 P 28 5401
PROVEDIO 10 196l 14 26 24 4706 9 176 11 257 20 392
BAJO 4 T8 8 I 12 85 3 1% 2 3@ 3 58
TOTAL 18 329 33 6471 51 10000 32 5883 21 4118 51 10000

Se ofrece los resultados de desempefio laboral segin edad. En la tabla 13, para la
muestra Puquio en rango de edad 32-38 afios, 39-45 afios, 53-59 afios y 60-66 afios destaca
el nivel desempefio promedio; en rango de edad 25-31 afios predomina los niveles
desempefio promedio y desempefio bajo; enrango de edad 46-52 afios predomina los niveles
desemperio alto, desempefio promedio y desempefio bajo. Asi mismo se observa que el rango
de edad representativo para la muestra Puquio es 32-38 afios. Para la muestra Ica en rango
de edad 32-38 afios, 39-45 afios, 46-52 afios resalta el nivel desempefio alto; en rango de
edad 25-31 afios predomina el nivel desempefio promedio; en rango de edad 53-59 afios los
niveles desempefio promedio y desempefio alto se encuentran igualmente valorados. Asi

mismo se observa que el rango de edad representativo para la muestra Ica es 39-45 afios.

60



Tabla 13

Niveles de desempefio laboral de participantes de las muestras Puquio e Ica, segun edad

PUQUIO ICA
N=51 N=51

EDAD

ATO PROMEDO BAIO TOTAL ATO PROVMEDO BAIO  TOTAL

f 3 3 2 8 0 1 0 1
2531

% 588 588 32 1568 00 196 00 1,96

f 5 7 4 16 5 4 1 10
23

% 980 1373 7% 3137 980 7% 19 196

f 0 6 4 10 8 7 1 16
3045

% 3 6 1 100 1560 1373 1% 3138

f o588 176 196 196 10 3 1 14
4652

% 00 % o0 1764 1961 588 196 2745

f 3 3 3 9 5 5 0 10
5359

% 588 588 588 1764 980 980 00 19,6

f 0 3 1 4 0 0 0 0
60-66

% 00 588 19 784 00 00 00 0,0

Seindica los resultados de desempefio laboral segin estado civil. En la tabla 14, para
la muestra Puquio en estado civil conviviente, casado y viudo predomina el nivel desemperfio
promedio; en estado civil soltero destaca el nivel desempefio alto. Asi mismo se observa que
el estado civil representativo para la muestra Puquio es conviviente. Para la muestra Ica en
estado civil soltero y casado despunta el nivel desempefio alto; en estado civil conviviente y
viudo predomina el nivel desempefio promedio. Asi mismo se observa que el estado civil

representativo para la muestra Ica es casado.
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Tabla 14

Niveles de desempefio laboral de participantes de las muestras Puquio e Ica, segln estado
civil

PUQUIO ICA

ESTADO OML N=51 N=51

ALTO PROVEDIO BAIO  TOTAL ATO PROVEDIO BAJO TOTAL

f o7 6 3 16 5 3 1 9
SOLTERO

% 1373 1176 588 31,37 980 392 196 17,64

f 5 11 5 21 6 7 0 13
CONVIVENTE

% 980 2157 980 41,17 11,76 1373 000 2549

f o2 5 3 1015 7 2 24
CASADO

% 392 98 392 19,61 2941 1373 392 47,06

fool 2 1 4 2 3 0 5
VILDO

% 1,96 3,92 1,96 7,84 392 5,88 0,00 9,80

Se ofrece los resultados de desempefio laboral segun cargo que ocupa. En la tabla
15, para la muestra Puquio en cargo Jefe de Area, Técnico, Secretario y Asistente resalta el
nivel desempefio promedio. Asi mismo se observa que el cargo representativo para la
muestra Puquio son Jefe de Area y Secretario. Para la muestra Ica en cargo Secretario y
Especialista en Educacion supera en el nivel desempefio alto; en cargo Asistente despega el
nivel desempefio promedio; en cargo Coordinador y Psicologo los niveles desempefio
promedio y desempefio alto se encuentran igualmente valorados. Asi mismo se observa que

el cargo representativo para la muestra Ica es Especialista en Educacion.
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Tabla 15

Niveles de desempefio laboral de participantes de las muestras Puquio e Ica, segln cargo

que ocupa
PUQUIO ICA
CARGO QUE OOLPA N=51 N=51
ALTO PROVEDD BAIO TOTAL ALTO PROMEDO BAIO  TOTAL
] f 4 8 3 15 0 0 0 0
JEFE DEARRA
% TH4 1569 588 2941 0,00 0,00 0,00 0,00
f 5 6 4 15 7 6 1 14
SECRETARIO
% 980 11,76 74 2941 1373 11,76 196 2745
] f 3 5 1 9 0 0 0 0
TEONICO
% 588 980 19 176 000 000 000 0,00
f 3 5 4 12 3 5 2 10
ASETENTE
% 538 980 T8 2333 538 930 390 1961
) f 0 0 0 0 1 1 0 2
PSIOOLOGD
% 0,00 0,00 0,00 0,00 196 196 000 3,92
f 0 0 0 0 15 6 0 21
ESPECIALSTA
% 0,00 0,00 0,00 0,00 2941 11,76 000  4L17
f 0 0 0 0 2 2 0 4
COORDINADOR
% 0,00 0,00 000 0,00 392 392 000 784
Se expone los resultados de desempefio laboral segun tipo de contrato. En la tabla

16, para la muestra Puquio en tipo de contrato CAS y Régimen 728 supera el nivel

desempefio promedio. Asi mismo se observa que el tipo de contrato representativo para la

muestra Puquio es CAS. Para la muestra Ica en tipo de contrato CAS sobresale el nivel

desempefio alto, en Régimen 728 los niveles desempefio promedio y desempefio alto se

encuentran igualmente valorados.

representativo para la muestra Ica es CAS.

Asi mismo se observa que el tipo de contrato
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Tabla 16

Niveles de desempefio laboral de participantes de las muestras Puquio e Ica, segun tipo
de contrato

PUQUIO ICA
N=51 N=51
TIPO DE , .
CONTRATO  cas oM™ ora. s FEMAY qoma
728 728
f % f % f % f % f % f %
ALTO 11 2157 4 784 15 29,41 26 5098 2 392 28 54,90
PROVEDIO 20 3922 4 7084 24 47,06 18 3529 2 392 20 39,27
BAJO 11 2157 1 19 12 23,53 3 58 0 00 3 5,88

TOTAL 42 82,35 9 17,64 51 100,00 47 92,16 4 7,84 51 100,00

Se demuestra los resultados de desempefio laboral segun tiempo de servicio. En
la tabla 17, para la muestra Puquio en tiempo de servicio 1-5 afios, 6-10 afios y 11-20
afios predomina el nivel desempefio promedio. Asi mismo se observa que para la muestra
Puquio la distribucion de frecuencias es igualitaria para tiempo de servicio 1-5afios y 6-
10 afios. Para la muestra Ica en tiempo de servicios 1-5 afios y 6-10 afios predomina el
nivel desempefio promedio; en tiempo de servicio 11-20 afios sobresale el nivel
desempefio alto. Asi mismo se observa que el tiempo de servicio representativo para la

muestra Ica es 1-5 afios.

Tabla 17

Niveles de desempefio laboral de participantes de las muestras Puquio e Ica, segln
tiempo de servicio

PLQUIO cA
TEVPO N=51 N=51

DESERVICIO 15 610 1120 TOTAL 15 610 1120 TOTAL
f % f % f % f % f % f % f % f %

ATO 7 1373 2 32 6 1176 15 2941 14 2145 4 784 10 1961 28 549
PROVEDIO 8 1560 7 1373 9 1765 24 4707 13 2549 1 1% 6 1176 20 3921
BAIO 5 980 2 32 5 930 12 B3R 2 3% 0 00 1 1% 3 588
TOTAL 20 392 11 2157 20 3022 51 10000 2 568 5 980 17 3B 51 1000
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5.1.2.2 Desempefio laboral segun factores de desempefio laboral

Se exhibe los resultados del desempefio laboral de los participantes de Puquio e

Ica segin factores de desempefio laboral. En la tabla 18, para la muestra Puquio

predomina el nivel promedio en todos los factores: capacitacion (70,6%), trabajo en

equipo (58,8%), respeto y responsabilidad (58,8%), fue calidad en el trabajo (47,1%). En

los participantes de Ica, resalta el nivel alto en los factores productividad (58,8%), trabajo

en equipo (52,9%), respeto y responsabilidad (45,1%); mientras que en los factores

capacitacion (58,8%), calidad en el trabajo (41,2%), asistencia y puntualidad (45,1%)

destaca el nivel promedio.

Tabla 18

Niveles de desempefio laboral segun factores de desempefio laboral de participantes de
las muestras Puquio e Ica

FACTORES

PUQUIO

N5l

ICA
N5l

ATO PROVEDIO BAJO TOTAL ALTO PROMEDIO BAJO TOTAL

TRABAJO BN EQUPO

PRODUCTIVIDAD

CALDAD BN H- TRABAJO

RESPETO  YRESPON-
SABLIDAD

CAPACITACION

ASETENCIA Y
PUNTUALIDAD

B Br8g8oRBBEooRoO

Engs sargn s

15

2A
2

17

BB rEs B

5l
1000
o1
1000
o1
1000
51
1000
5l
1000
51
1000

B o8 sl

5

24
17

pBgE 8RR RH

9
176

P& ~BB~Bra »

ol
1000
o1
1000
o1
1000
ol
1000
ol
1000
o1
1000
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5.1.2.3 Niveles de valoracién de factores de desempefio laboral

Se apuntan los niveles de valoracién de factores de desempefio laboral. A fin de
determinar el impacto de cada uno de los factores en la variable desempefio laboral en los
participantes de Puquio e Ica, se calculd la media y el porcentaje de la media del puntaje
obtenido respecto al puntaje maximo que puede lograr cada factor. En la tabla 19, se observa
que para la muestra Puquio, no se encontré diferencias significativas entre las medias de los
factores de desempefio laboral. Mientras que en la muestra Ica, el factor que tuvo mayor
impacto fue productividad, con una media de 3; los factores trabajo en equipo, calidad en el
trabajo, respeto y responsabilidad, capacitacion y asistencia y puntualidad obtuvieron una

media comun de 2.

Tabla 19

Impacto de factores de desempefio laboral de total de participantes de la muestra de
Puquio e Ica

TRABAIO PRODLC. CALIDAD RESPETO Y CAPACE ASETENCIA Y
FACTORES BN TVIDAD BN B RESPON: TACION PUNTUA-
EQUIPO TRABAIO SABLIDAD LDAD
X % X % X % X % X % X %
PUQUIO 2 16®2 2 B3 2 165 2 1616 2 1687 2 1
ICA 2 17 3 1847 2 158 2 173 2 1620 2 150
5.2. Andlisis inferencial

5.2.1 Prueba de bondad de ajuste Kolmogorov-Smirnov

Se registran la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para las variables
estudiadas. En la tabla 20, en la variable satisfaccion laboral el nivel de significancia es
p<0,05. De igual modo, para la variable desempefio laboral el nivel de significancia es
p<0,05. Asi, para la satisfaccion laboral y desempefio en el trabajo, se puede colegir que

no existe evidencia estadistica suficiente para determinar que los datos se distribuyen
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como una normal, por lo que se opta en emplear técnicas no paramétricas de analisis de
datos como el Coeficiente de Correlacion Spearman para el analisis de correlacion de las
variables.
Tabla 20

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Gl Sig.
SATISFACCION LABORAL 311 102 ,000
DESEMPENOLABORAL 270 102 ,000

5.2.2 Coeficiente de correlacion Spearman

5.2.2.1 Satisfaccion y desempefio laboral en colaboradores de dos

entidades publicas de Puquioe Ica.

Se introducirse el Coeficiente de Correlacién de Spearman. En la tabla 21, se
observa que no existe significancia (p), es decir, no existe correlacion entre las variables

satisfaccion laboral y desempefio en el trabajo.

Tabla 21

Correlacion satisfaccion laboral y desempefio en el trabajo

DESEMPENO LABORAL

I, 101
SATISFACCION LABORAL |, 055
N 102

Se presenta la correlacion interfactor de satisfaccion laboral y desempefio en el
trabajo. En la tabla 22, se advierte que existe correlacién positiva débil al 0,05 de
significancia entre los factores reconocimiento personal y/o social (satisfaccion laboral)

y calidad en el trabajo (desempefio laboral) (rs=,195).
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Tabla 22

Correlacion interfactor de satisfaccion laboral y desempefio en el trabajo

RECONOCIMIENTO

SIGNIFICACION BENEFICIOS
PERSONAL Y/O ,
DE LA TAREA ECONOMICOS
SOCIAL

rs ,098 070 -,042
TRABAJO EN EQUIPO

p 328 483 677

rs -,055 ,069 ,064
PRODUCTIVIDAD

p 582 488 525
CALIDAD EN B rs -,022 195 077
TRABAJO p 826 ,050 A45
RESPETO Y Is -,028 -,045 ,098
RESPONSABILIDAD p 781 ,653 328

3 rs 121 115 019

CAPACITACION

p 227 250 853
ASISTENCIA Y Is 126 ,161 058
PUNTUALIDAD p 208 105 560
* n<0,05

5.2.2.2. Satisfaccién laboral

Se demuestra la correlacion intrafactor de satisfaccion laboral. En la tabla 23, se
aprecia un nivel de asociacion positiva moderada al 0,01 de significancia entre
satisfaccion laboral y los factores significacion de la tarea (rs= ,548); reconocimiento

personal y/o social (rs= ,643); beneficios econdmicos (rs= ,455).

Tabla 23

Correlacion intrafactor de satisfaccion laboral

) RECONOCIMIENTO
SINIFICACION AL YO BENEFICIOS
DE LA TAREA ECONOMICOS
SATBFACCION K 5" [ &5
LABORAL
0 00 0
= p
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La correlacion de satisfaccion laboral segin variables sociodemogréficas, en la

tabla 24, indica que no existe nivel de significancia (p), es decir, no existe diferencia entre

la variable satisfaccion y variables sociodemograficas sexo, edad, estado civil, cargo que

ocupa, tipo de contrato, tiempo de servicio y entidad.

Tabla 24

Correlacion satisfaccion laboral segun variables sociodemograficas

TBEVPO
ESTADO TPO DE
SEXO  EAD DE ENTIDAD
CML QONTRATO
OCLPA SERVICIO
SATBFACCION Kk 177 (2 00 6 01 o Bl
LABORAL
p 04 I8 Al b b 350 s
5.2.2.3. Desemperio laboral

La correlacion intrafactor de desempefio laboral, la tabla 25, revela un nivel de

correlacion positiva moderada al 0,01 de significancia entre la variable desempefio laboral

y los factores calidad en el trabajo (r.= ,679), respeto y responsabilidad (rs = ,624) y

capacitacion (rs = ,645); un nivel de correlacion positiva baja al 0,01 de significancia

respecto al factor trabajo en equipo (rs= ,558), productividad (rs= ,471) y asistencia y

puntualidad (rs =,521).

Tabla 25

Correlacion intrafactor de desempefio laboral

CALUDAD  RESPETO Y ASETENCIA Y
TRABAJO  PRODUC- CAPACKH
EN B RESPON- ) PUNTUA-
ENEQUPO  TMIDAD TACION
TRABAJO  SABLIDAD LDAD
DESEMPENO K 58" an- 69" oy 73 338"
LABORAL
p 00 00 00 00 00 0L
** pO0L
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La asociacion del desempefio laboral segun variables sociodemogréaficas,
manifiesta, en la tabla 26, un nivel de correlacion positiva baja al 0,01 de significancia
entre la variable desemperfio laboral y la variable sociodemografica entidad (rs= ,302); un
nivel de correlacion positiva baja al 0,05 de significancia en relacion con la variable

sociodemografica cargo que ocupa (rs= ,225).

Tabla 26

Correlacion variable desempefio laboral segln variables sociodemogréaficas

LUGAR CARO TEVPO
TPO DE BESTADO
DE LA QLE SEXO DE BDAD
QGONTRATO CML
ENTIDAD OQLPA SHRVCIO
N T’ 25 163 0 139 064 o
LABCRAL  p 104 [0%4] 01 £20) 5% 501 eoil

. p00L; = p0®b

53  Comprobacién de hipotesis

Se formula la hipétesis nula (Ho): No existe relacion positiva y significativa entre
satisfaccion laboral y desemperfio en el trabajo del personal administrativo de la Direccién
Regional de Educacion Icay la Unidad Ejecutora 402 Salud Sur Ayacucho — Red de Salud
Puquio, 2017;y la hipétesis alternativa (Hi): Existe relacion positiva y significativa entre
satisfaccion laboral y desempefio en el trabajo del personal administrativo de la Direccién
Regional de Educacion Icay la Unidad Ejecutora 402 Salud Sur Ayacucho — Red de Salud

Puquio, 2017.

A partir de los resultados obtenidos en esta investigacion se procede a la

verificacion de hipdtesis establecidas.

Mediante el estadistico de correlacion Rho de Spearman, se puede concluir que

existen evidencias estadisticas para afirmar que el p-valor (p=0,055) es mayor al nivel de
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significancia. Se acepta de la hipétesis nula (Ho). Es posible afirmar que: No existe
relacion positiva y significativa entre satisfaccion laboral y desempefio en el trabajo del
personal administrativo de la Direccion Regional de Educacion Ica y la Unidad Ejecutora

402 Salud Sur Ayacucho — Red de Salud Puquio, 2017. (tabla 21)

Del mismo modo, a través del estadistico de correlacion Rho de Spearman,
podemos afirmar que no existe asociacion entre la variable satisfaccion laboral con las
variables sociodemograficas sexo, edad, estado civil, cargo que ocupa, tipo de contrato,

tiempo de servicio y no difieren segun el tipo de institucion. (tabla 24)

La variable desempefio laboral, el estadistico de correlacion Rho Spearman indica
una relacion positiva baja al 0,01 de significancia con respecto a la variable
sociodemografica el lugar de la entidad (rs=,302) y, una asociacion positiva baja al 0,05

de significancia con la variable sociodemografica cargo que ocupa (rs=,225). (tabla 26)

5.4. Discusion y conclusiones

En esta investigacion se verifico la hipotesis principal y se encontrd que no existe
asociacion significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio en el trabajo. Lo que
permite inferir, que tanto en los trabajadores administrativos de Puquio e Ica, la
significacion de la tarea, el reconocimiento personal y los beneficios econdmicos
obtenidos no es coherente con el logro de metas en dimensiones de productividad, trabajo
en equipo, respeto y responsabilidad, capacitacion, calidad en el trabajo, asistencia y

puntualidad, en correspondencia con las exigencias de la institucion.

Este resultado corrobora la investigacion de Fuentes (2012) en Guatemala, quien
advierte que no existe asociacion entre la satisfaccion laboral y la productividad; y no

coincide con algunas investigaciones internacionales, asi objeta los estudios de Martinez
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(2007) en Espafia, quien afirma que existe relacion entre la satisfaccion y la productividad
de los empleados; ademas difiere con los estudios de Spector (2002) en México, quien
explica que la satisfaccion influye en el desempefio laboral, salud y longevidad; del
mismo modo contrasta los estudios de Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011) en
Chile, que explican que la satisfaccion laboral produce el rendimiento y la productividad.
De este modo, es posible sefialar e inferir que se obtuvieron puntuaciones por debajo del
promedio, se constata que a menor nivel de satisfaccion laboral existe menor nivel de
desempefio, ademds, esto indica que los colaboradores no se encuentran muy
comprometidos con su trabajo y/o no estan satisfechos con las condiciones ambientales,
por un lado, la regién costa de clima calido, seco y soleado vy, frio, arido y lluvioso en
ocasiones en la region sierra, aesto se suma la distribucion del personal aglomerado en
una sola sala, del mismo modo el clima laboral estaria ligado con cierto grado de
suspicacia hacia las evaluaciones en trabajadores del sector publico de la nacion, situacion
que se percibié durante la presentacion de los cuestionarios a los participantes. Asi, esto
puede ser explicado sobre la base de la iniciativa de Martin-Bar6 (1998), al proponer la
dolencia como una caracteristica de los pueblos latinoamericanos, refiriéndose a esta no
solo como apatia, flojera y pereza, sino como un estado de letargo frente a sus propios

procesos.

En tanto que la correlacién del desempefio y variables sociodemograficas se
encontrd, correlacion muy significativa positiva baja en relacion con el lugar. Es decir, el
desempefio es concordante con el lugar de trabajo. Esta caracteristica se puede explicar
por razones sociales y culturales como tipo o naturaleza de la organizacién administrativa
de la institucion, que puede ser autoritaria (generando un ambiente impersonal, mayor
importancia alas jerarquias, deficiente ética laboral de los jefes, y por ende cumplimiento

de tareas de baja productividad); democratica (fomentando adecuadas relaciones
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interpersonales, bridando trato igualitario a cada colaborador y mayores indices de
desemperio); liberal (ocasionando desorganizacion, falta de identidad con la institucion y
bajos niveles de desempefio); ello condicionaria que los colaboradores adopten estilos

propios cuando trabajan en un lugar determinado.

Del mismo modo, la diferencia geografica costa-sierra podria ser motivo de
estudio para futuras investigaciones; las condiciones climaticas generan estilos de vida
propios de cada regién, las personas de la costa que van atrabajar a la sierra se encuentran
con diferentes formas de trabajo, el trato entre comparieros es distinto; el tipo de
recreacion es diferente, al no hallarse lugares de entretenimiento como parques
recreativos, lugares que fomenten la camaraderia, centros comerciales, cines, entre otros,
los pobladores tienen otras formas de recreacion y podrian ser mas proclives a desarrollar
conductas perjudiciales para la salud o integridad personal; es decir, tiene mucha

relevancia las condiciones ambientales y sociales en el mundo del trabajo.

Se halld correlacion significativa positiva baja en relacion con el cargo que ocupa;
es decir, el desempefio se encuentra asociado con el cargo que ocupa el colaborador, esto
puede ser explicado sobre la exigencia del puesto de trabajo, la significacién que se otorga

a las tareas del cargo, los beneficios sociales y/o econdmicos que se obtiene.

Respecto con la correlacion interfactores de las variables satisfaccion laboral y
desempefio en el trabajo, se halld que el factor reconocimiento personal y/o social de la
variable satisfaccion laboral se asocia significativamente en el factor calidad en el trabajo
en la variable desempefio, este hallazgo permite deducir que el reconocimiento propio o
de personas asociadas en el trabajo con respecto asus logros o por el impacto de estos en
resultados indirectos, se encuentra vinculada con el nivel de calidad del trabajo realizado

y los logros alcanzados en funcion del cumplimiento de las metas.
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En el ambito nacional este resultado se asocia con la investigaciéon de Larico
(2015) en Juliaca, quien determind que el factor incentivo (resoluciones, cartas de
felicitacion y becas de capacitacion) es concomitante de manera relevante con el

desempefio laboral.

Se advierte mayor valoracién del factor productividad en la variable desempefio
laboral de Ica, esto podria ser explicado sobre la base de las diferencias socioculturales
costa-sierra. En la regién costa en muchas ocasiones, es mas elevado los niveles de
competitividad, puesto que es sabido que los trabajadores tienen mayor predileccion por
trabajar en regiones mas cercanas a las urbes (zonas que cuentan con mayor comodidad);
existe mayor control de los horarios de trabajo; las oportunidades de desarrollo son
mayores en esta region, lo que hace que el trabajador sea mas productivo en su trabajo; a
esto se suma la supervision por parte de los drganos encargados de verificar el
rendimiento y productividad de los empleados publicos, que puede llevarse a cabo de
manera mas frecuente por ser una regidn mas cercana a la capital del pais. Siendo esto
diferente en regiones sierra 0 selva que se encuentran mas alejadas de la capital, y por

ende se requiere de mayor tiempo y presupuesto para llegar a ellas.

En cuanto la asociacion intrafactores de la variable satisfaccion laboral, se advierte
que los factores significacion de la tarea, reconocimiento personal y/o social y beneficios
econdmicos se vincula con el nivel de satisfaccion laboral. Pudiendo a partir de este
hallazgo, inferir que la conducta del empleado hacia su trabajo, su percepcion de
realizacion, el reconocimiento obtenido por las tareas realizadas, su percepcion sobre la
relacion entre la labor que realiza y el salario que recibe se liga de manera muy
significativa con los niveles de satisfaccion laboral, tal como sugiere Palma (2005). En

otro estudio internacional, los hallazgos de este trabajo, también son confirmados por
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Gargallo (2008) en Esparia, que establece la importancia de factores determinantes de la
satisfaccion laboral como la retribucion econémica, la seguridad en el empleo, la

identificacidon con la institucién, entre otros.

En el &mbito nacional y local, corrobora las investigaciones de Arana (2014) en
Lima, confirma que la satisfaccion laboral se relaciona con los factores intrinsecos
(relacion empleado trabajo, realizacion, reconocimiento, promocién, trabajo estimulante
y responsabilidad) y los extrinsecos de la motivacion, Quinto (2015) en Huancayo,
respecto con las relaciones interpersonales, las politicas de recompensa, la comunicacion,
las oportunidades de crecimiento profesional y la autonomia en el trabajo y de Espinoza

(2011) en Ica, en relacién con la inteligencia emocional.

En relacion con la correlacion intrafactores del desempefio laboral, se advierte que
los factores calidad en el trabajo, respeto y responsabilidad, capacitacion, trabajo en
equipo, productividad, asistencia y puntualidad se asocian de manera significativa con el
nivel de desempefio laboral. Este observacion permite inferir que el cumplimiento de
metas y objetivos trazados, la capacidad del trabajador de cumplir con lo que se requiere
en el tiempo establecido, los conocimientos de este para realizar las tareas asignadas, la
habilidad y disposicion para trabajar coordinado con comparieros, el uso de recursos y
habilidades del empleado para el cumplimiento del trabajo asignado y el cumplimiento
de los horarios establecidos por la institucion se vinculan con los niveles de desempefio,
tal como sugiere Rios (2010). En este mismo ambito, estos hallazgos respaldan los
estudios de Romero y Urdaneta (2009) en Venezuela, quienes determinaron que los
factores que caracterizan el desempefio laboral son compromiso (relacionado con respeto
y responsabilidad), habilidades y conocimiento (relacionado con productividad), entre

otros.
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En el ambito nacional y local, respalda la investigacion de Hidrugo y Pucce (2016)
en Lambayeque; de Palomino, Saavedra y Zapata (2015) en Ica. En Lambayeque se
describe que los factores que mas se asocian con el desempefio son el compromiso laboral
y el trabajo en equipo; y en Ica se encontraron correlaciones entre el desempefio y el

reconocimiento laboral.

En asociacion con las variables sociodemograficas, se percibio que los
trabajadores noveles presentan satisfaccion promedio respecto a sus colegas de categorias
de mayor antigledad que presentan insatisfaccion. Se respalda asi en el ambito
internacional la investigacion de Anaya y Suarez (2010) en Espafia, y difiere con Bastardo
(2014) en Venezuela, quien manifestd6 que el grupo de menor antigiedad en la
organizacion manifesté insatisfaccion laboral en contraposicion con el resto de los
grupos. Se podria asociar a medida que pasa el tiempo, los trabajadores se van
acostumbrado al modo de trabajo, lo que merma el nivel de satisfaccion, esto mismo es
explicado por Checllo (2012) quien indica que los trabajadores que tienen menor nivel de
sindrome de burnout presentan moderado nivel de satisfaccion laboral e identidad

favorable con la institucion.

Del mismo modo se halld que los colaboradores casados de Puquio muestran
niveles de insatisfaccion al igual que los colaboradores solteros de Ica; al respecto, se
observd que varios de los colaboradores de la sierra son originariamente de la costay por
tanto tienen familia constituida en esta region, por lo que viajan constantemente, y en su
lugar de trabajo se encuentran solos, en vivienda alquilada y en pensiones, lo que podria
menguar los niveles de satisfaccion y desempefio; en el caso de los colaboradores solteros
de la costa, podria ser indicador que al ser trabajadores sin carga familiar se muestren con

mayor sensibilidad respecto a la satisfaccion de sus necesidades tanto intrinsecas como
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extrinsecas. En el ambito nacional, este resultado podria ser un aporte a los estudios de
Alarcén (2001) quien afirma que los casados son mas felices, por lo tanto, podrian
presentar mayores niveles de satisfaccion en comparacion con los solteros, ya que se

podria afiadir el factor de cercania con la familia, para mejorar los niveles de felicidad.

Se hallé que los colaboradores que ocupan el cargo de Secretario y Asistente
muestran mayores niveles de insatisfaccion respecto a sus compafieros. Esto puede ser
explicado sobre la base de factores como la ausencia de incentivos o reconocimiento por
parte del superior y/o compafieros, la baja remuneracién econdmica en comparacion con
los demas cargos; ademas, la importancia que se otorga a las tareas, que podrian no ser
compatibles con el tipo de personalidad del trabajador, seria lo que estaria deteriorando

los niveles de satisfacciéon de los colaboradores.

Se identificd que los participantes solteros de Puquio y los solteros y casados de
Ica, presentan niveles altos de desempefio. Esto puede indicar, del mismo modo, que el
distanciamiento o cercania de la familia en el caso de los casados podria ser un factor

importante que afecta los niveles de desempefio de los trabajadores.

Se encontrd que los trabajadores CAS de Ica muestran desempefio alto. Esto es
explicado por el nivel de estabilidad laboral que no es tan estimulante en colaboradores
que trabajan por CAS, ya que se encuentran sujetos a renovacion de contrato por
conveniencia de la institucion, y tienen menos beneficios en comparacion con sus
comparfieros de Régimen 728. Respalda el trabajo de Pedraza, Amaya y Conde (2010)
quienes explican que existe una relacion significativa entre desempefio y estabilidad

laboral.

Con base en los hallazgos encontrados, es posible asumir que, para los

participantes de las muestras Puquio e Ica, trabajadores de entidades pdblicas, la
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satisfaccion y desempefio son variables poco valoradas, no se encuentran satisfechos,
existe desmotivacién, falta de compromiso, caracter indolente frente a los objetivos
institucionales y propios, deficiencias en la realizacion de sus funciones, escaza
orientacion al servicio y a los resultados, falta de compromiso e identidad con la
institucion. Lo que permite inferir entérminos generales que las instituciones publicas de
nuestra nacidn se encuentran en condiciones poco favorables para fomentar la
satisfaccion y el buen desempefio de los colaboradores, es posible que estos organismos
no cuenten con estrategias de manejo de sus recursos humanos, lo que haria que no se
propicie un ambiente beneficioso para los colaboradores, una identidad favorable con la

organizacion Yy niveles altos de rendimiento y productividad.

Siendo estas y otras dimensiones de suma importancia para el logro de niveles
altos de desempefio, calidad de la institucion y mejor servicio al usuario, se hace necesario
plantear formas de promover la participacion de los trabajadores usando el modo de buzon
de sugerencias 0 generando un ambiente de confianza por parte de los directivos para
conocer las opiniones de los subordinados sobre el trabajo que realizan, las condiciones
en que se desarrollan, la percepcién que tienen sobre las carencias del ambiente laboral,

etc.

De los resultados obtenidos se hace necesario analizar que estos pudieron deberse
al tipo de instrumento utilizado, ya que se tratan de escalas tipo Likert, que pudieron no
favorecer la polarizacién de las respuestas de los participantes, por poseer un punto medio
(indeciso). Por ende, se hace apremiante el desarrollo de instrumentos de medicion de
variables referidas al ambito organizacional tomando en cuenta las caracteristicas
socioculturales de nuestro pais que cuenten con validacién y confiabilidad, debido a la

dificil obtencién de estos en el nivel nacional.
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Es imperiosa la ejecucion de investigaciones en instituciones publicas, tomando
en cuenta variables como clima institucional, engagement, estabilidad laboral, identidad
institucional y estilos de liderazgo; con mayor proporcion muestral, a modo de generalizar
los resultados; ademas relacionar estos con variables como lugar de origen de los
participantes y nivel de instruccién, por encontrarse estas caracteristicas en el estudio de

campo realizado en esta investigacion.

5.4.1 Conclusiones

Como resultado de esta investigacién empirica, es posible inferir las siguientes

conclusiones:

Primera: La hipétesis no fue verificada, es decir, no existe asociacion
significativa entre satisfaccion laboral y desempefio en el trabajo del personal
administrativo de la Direcciébn Regional de Educacion Ica y la Unidad Ejecutora 402

Salud Sur Ayacucho — Red de Salud Puquio, 2017.

Segunda: Se evidencia una asociacion al 0,05 de significancia entre el factor
reconocimiento personal y/o social de la satisfaccion laboral respecto al factor calidad en
el trabajo del desempefio laboral, del personal administrativo de la Direccion Regional de
Educacion Icay la Unidad Ejecutora 402 Salud Sur Ayacucho — Red de Salud Puquio,

2017.

Tercera: Se observa correlacion muy significativa y positiva baja al 0,01 de
significancia entre el desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion
Regional de Educacion Icay la Unidad Ejecutora 402 Salud Sur Ayacucho — Red de Salud

Puquio, 2017, con respecto al lugar de la entidad.
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Cuarta: Existe correlacion significativa positiva baja al 0,05 de significancia
entre el desempefio laboral del personal administrativo de la Direccién Regional de
Educacion Icay la Unidad Ejecutora 402 Salud Sur Ayacucho — Red de Salud Puquio,

2017, con respecto al cargo que ocupa.

Quinta: Se determind la confiabilidad através del estadigrafo de alfa de Cronbach
obteniendo una consistencia interna (o = ,829) para la escala adaptada de satisfaccidn
laboral (SL-SPC) de Palma (2005) y un ( o= ,76), para el cuestionario adaptado de

desempefio laboral de Rios (2010).

5.4.2. Recomendaciones

De los hallazgos sintetizados, es posible sugerir las siguientes recomendaciones:

A partir de encontrar que los niveles de satisfaccion y desempefio en un nivel
promedio considerable, se sugiere realizar trabajos coordinados en el nivel de
instituciones  publicas, para aplicar periodicamente 0 segin se considere instrumentos
que evallen las variables estudiadas, a fin de mantener informacion actualizada sobre los
niveles de satisfaccion y desempefio, conocer las necesidades de los empleados y realizar
retroalimentacion para desarrollar estrategias de mejora de practicas en gestion de

personal.

Segun lo encontrado en los niveles de desempefio para las muestras de Puquio e
Ica, que son diferentes, se propone tomar en cuenta en los procesos de seleccion de
personal el que los profesionales sean originarios del lugar de la institucion, a fin de

favorecer la identidad con la institucion.
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Se propone implementar incentivos tanto de reconocimiento social como
econdmico, en forma de resoluciones, carta de felicitacion, becas de capacitacion o bonos

salariales con la finalidad de acrecentar el nivel de desempefio de los trabajadores.

Se plantea realizacion de talleres y/o jornadas de convivencia institucional para
establecer un clima de participacion en grupo, incentivando la confianza entre
trabajadores sin tomar en cuenta el cargo que ocupa, fortaleciendo las relaciones
interpersonales y la comunicacion, de ese modo fomentar el trabajo en equipo, ademas de
mejorar los niveles de satisfaccién y desempefio en trabajadores casados. Ademas, es
posible sugerir que, para revertir los indices bajos de satisfaccion, se podria disefiar
estrategias de intervencion psicosocial y organizacional con fines de revertir los
problemas que se hallaron en los colaboradores de las instituciones publicas de Puquio e

Ica.

Ampliar el estudio a una cantidad representativa de instituciones publicas en el
nivel nacional para que los resultados se puedan generalizar. Lo que podria condicionar

a un problema nacional.

Respecto a la escala de satisfaccién laboral SL-SPC de Palma (2005) se sugiere
evaluar la redaccion de los items 3, 14, 20y 23 de la escala original, de acuerdo con el
nivel sociocultural de la poblacion peruana, y la pertinencia de los ftems 12, 17, 22y 26

por encontrarse redundantes y sin ningn aporte a la escala.

Se recomienda a futuras investigaciones utilizar otros instrumentos para la

medicion de satisfaccion laboral.

81



REFERENCIAS

Alarcén, R. (2001). Relaciones entre felicidad, género, edad y estado conyugal. Revista

de Psicologia (PUCP), 19, 28-46.

Alfaro, R., Leyton, S., Meza, A., & Séenz, |. (2012). Satisfaccion laboral y su relacién
con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades. (Tesis de maestria).

Pontificia Universidad Catélica del Perd, Lima, Peru.

Anaya, D., & Suarez, J. (2010). Evaluacion de la satisfaccion laboral del profesorado y
aportaciones a su mejora en orden a la calidad de la educacion. Revista espafiola
de orientacion y psicopedagogia, 21(2),283-294.

Arana, M. (2014). La motivacion medida en sus factores extrinsecos e intrinsecos y su
relacion con la satisfaccion laboral del personal del Colegio Unién, 2009. Revista
de investigacion de administracién, 1(1),21-28.

Bastardo, N. (2014). Satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional Experimental de Guayana, Venezuela. Strategos, 6(12),5-18.

Bittel, L. (2000). Administracion de personal. Colombia: Mc Graw Hill.

Borda, M. (2016). Gestion estratégica del clima laboral. Madrid: Universidad Nacional
de Educacion a Distancia.

Carbajal, M. (2015). Como el nivel de carga de trabajo mental influye en el rendimiento
laboral de los directivos departamentales del edificio central del G.A.D.P.P.
(Tesis de grado, Universidad Central de Educador). Disponible en
http//www.dspace. uce.edu.ec/handle/25000/7504

Cervera, L. (2012). Liderazgo transformacional del director y su relacion con el clima

organizacional en las instituciones educativas del distrito de Los Olivos. (Tesis

82



doctoral, Universidad Nacional Mayor de San Marcos). Disponible en
http://cybertesis.unmsm.edu.pe/handle/cybertesis/2365

Chavez, J., & Villalobos, J. (2009). Clima organizacional, desempefio y satisfaccion
laboral en el grupo comunicacional teleuno. (Tesis de grado, Universidad Rafael
Urdaneta). Disponible en http://200.35.84.131/portal/bases/marc/texto/3201-09-
03235.pdf

Checcllo, A. (2012). Sindrome de burnout, satisfaccion laboral e identidad institucional
en los trabajadores del hospital Santa Maria del Socorro — Ica. (Tesis de grado).
Universidad Alas Peruanas, Ica, PerC.

Chiavenato, E. (2000). Administracion de los recursos humanos. 4a ed. México: Mc
Graw Hill.

Cadigo de ética del Psicologo Peruano [Codigo]. (s.f.). Lima: C.Ps.P.

Davis, K., & Newstrom, J. (2008). Comportamiento humano en el trabajo. 11a ed.
Meéxico: Mc Graw Hill.

Real Academia Espariola. (2001). Diccionario de la lengua espafiola. 22a ed. Disponib le
en http/Aww.rae.es/rae.html

ECURED. (s.f.). Disponible en https//www.ecured.cu/Desempe%C3%Blo_laboral

Espinoza, K. (2011). Inteligencia emocional y satisfaccion laboral en los trabajadores
administrativos del hospital ESSALUD-Félix Torrealva Gutiérrez-lca, periodo
2010-2011. (Tesis de grado). Universidad Nacional San Luis Gonzaga, Ica, Perq.

Florez, J. (2001). El comportamiento humano en las organizaciones. la ed. Lima:
Universidad del Pacifico.

Fuentes, S. (2012). Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad-estudio

realizado en la delegacion de recursos humanos del organismo judicial en la

83



ciudad de Quetzaltenango. (Tesis de grado, Universidad Rafael Landivar).
Disponible en: http//biblio3.url.ed u.gt/Tesis/2012/05/43/F uentes-Silvia.pdf

Gargallo, A. (2008). La satisfaccion laboral y sus determinantes en las cooperativas. En
E.J. De Castro, F.J. Diaz. (Ed.), Universidad, Sociedad y Mercados Globales.
Madrid: ESIC, 563-575.

Gordon, J. (1997). Comportamiento organizacional. México: Prentice Hall.

Guizar, R. (2004). Desarrollo organizacional. 2a ed. México: Mc Graw Hill

Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B. (1959). The motivation to work. New York:
Wiley.

Hidrugo, J., & Pucce, D. (2016). El rendimiento y su relacion con el desempefio laboral
del talento humano en la Clinica San Juan de Dios — Pimentel. (Tesis de grado).
Universidad Sefior de Sipan, Lambayeque, Peru.

Koontz, H., & Weihrich, H. (2004). Administracion, una perspectiva global. 12a ed.
Meéxico: Mc Graw Hill.

Larico, R. (2015). Factores motivadores y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roméan (Tesis de grado).
Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez, Juliaca, Peru.

Lawler, E., & Porter, L. (1968). Managerial Attitudes and Perfomance. Homewood, IL:
Richard D. Irwin, Inc.

Locke, E. (1968). Hacia una teoria de la motivacion de la tarea e incentivos.
Comportamiento organizacional y desempefio humano, 3, 157-189.

Martin-Bard, 1. (1987-1998). El latino indolente. En Martin-Bard, 1., Blanco, A., &
Chomsky, N. (1998). Psicologia de la liberacion. Ignacio Martin-Baré (pp. 73-

101). Madrid: Trotta.

84



Martinez, N. (2007). Recursos humanos y management empresarial. El caso de la
satisfaccion laboral. Cuadernos de ciencias econémicas y empresariales, 52, 75-
101.

Molocho, N. (2010). Influencia del clima organizacional en la gestion institucional de la
sede administrativa UGEL N° 01- Lima Sur-2009. (Tesis de grado). Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Peru.

Morales, A. (2009). Capital humano, hacia un sistema de gestion en la empresa cubana.
Cuba: Politica.

OECD/CAD. (2002). Glosario de los principales términos sobre evaluacion y gestién
basada en resultados. Evaluation and Aid Effectiveness. 6. OECD. Paris.

Palma, S. (2005). Escala de satisfaccion laboral (SL-SPC) Manual. Lima: Cartolan.eirl.

Palomino, M., Saavedra, D., & Zapata, M. (2015). El clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores bajo la modalidad de tercerizacion de la
empresa Prosegur sucursal Ica. (Tesis de grado). Universidad Inca Garcilaso de
la Vega, Ica, Perd.

Pedraza, E., Amaya, G., & Conde, M. (2010). Desempefio laboral y estabilidad del
personal administrativo contratado de la Facultad de Medicina de la Universidad
del Zulia. Revista de ciencias sociales, 16(3), 493-505.

Quinto, M. (2015). Factores principales del clima organizacional que influyen en la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos del hospital Ramiro
Priale Priale Huancayo — 2015. (Tesis de grado). Universidad Nacional del
Centro del Perud, Huancayo, Peru.

Quispe, E. (2015). Clima organizacional y desempefio laboral en la municipalidad
distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015. (Tesis de grado). Universidad Nacional

José Maria Arguedas, Andahuaylas, Perd.

85



Rios, M. (2010). Relacién entre tiempo de seguir un programa de salud integral y el
desempefio laboral de los operarios de una empresa comercializadora de bienes
de consumo masivo. (Tesis de grado). Universidad Rafael Landivar, Guatemala.

Robbins, S. (1999). Comportamiento organizacional. 9a ed. México: Prentice Hall.

Romero, F., & Urdaneta, E. (2009). Desempefio laboral y calidad de servicio del personal
administrativo en las universidades privadas. Revista electrénica de humanidades,
educacion y comunicacion social, 7(4), 66-79.

Rodriguez, M., Retamal, M., Lizana, J., & Cornejo, F. (2011). Clima y satisfaccion
laboral como predictores del desempefio: en una organizacién estatal chilena.
Salud & Sociedad, 2(2), 219-234.

Rojas, J., & Ruiz, R. (2004). Aumentar la productividad en el Departamento de Hilatura
de la empresa NOVA DISTEX S.A. de C.V.,a través de la implementacion de un
nuevo método de trabajo. (Tesis de grado). Universidad de las Américas, Puebla,
Meéxico.

Salgado, A. & Cabal, A. (2011). Evaluacion del desempefio en la administracion publica
del Principado de Asturias: Analisis de las propiedades psicométricas. Revista de

Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 27 (2), 75-91.

Saiyadain, M. (2007). Gestion de recursos humanos. Nueva Delhi: Tata McGraw Hill.

Schermerhorn, J., Hunt, J.,& Osborn, R. (2009). Comportamiento organizacional. 3a
edicion. Mexico: Limusa.

Segredo, A., Garda, A., Lopez, R., & Ledn P, Perdomo 1. (2015). Enfoque sistémico del
clima organizacional y su aplicacion ensalud publica. Rev Cubana Salud Pudblica.
Disponible en: http//www.revsaludpubllca.sld.cu/lndex.php/

spu/article/view/300/307

86



Spector, P. (2002). Psicologia industrial y organizacional: investigacion y préctica.
Meéxico: El Manual Moderno.

Zelada, M. (2016). Satisfaccion y desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local 02-La Esperanza. (Tesis de grado). Universidad

Cesar Vallejo, Trujillo, Perd.

87



LISTA DE TABLAS

Tabh 1 Dstribucion de colboradores de Puguio e Ica segin variab s sociodemograficas...........uveemeeeeee. 47
Tabl 2 Niveles de satisfaccion Bboral de participantes, SEQUNIUGAY ..........c.ueuwveeeeeeeeeesseessssssssssssssssssssssssssssssseees 53
Tabl 3 Nivelkes de satisfaccion laboral de Ios participantes, SEQUNSEXO .....uuuuueerreeessssssmmmmsssssssssssssssssssssssssess 53
Tabl 4 Niveles de satisfaccion Bboral de Ios participantes, SegUN €0a0...........ceweeeeeeereeesssssssssssssssssssssesssessssssees 54
Tabl 5 Nivekes de satisfaccion laboral de participantes, SEQUNESBAO CVIL...............ovevvvvissseeeerresessssssssssesseenees 55
Tabl 6 Niveles de satisfaccion Bboral de participantes, Segiin Carg0 QU OCUDA. ...cceeeeeeeesssssssssssssssssssssssssesseses 56
Tabl 7 Nivekes de satisfaccion laboral de participantes, Segintipo de CONTAD.............ueerresessssssseenseesees 57
Tabl 8 Niveles de satisfaccion boral de partic pantes, Segin tiempo de SEIVICI .....coeeeeeeevveeeessesessseeseeeeees 57
Tabl 9 Nivelkes de satisfaccion laboral seguin factores de satisfaccion lboral de participantes ..., 58
Tabh 10 Nivekes de valoracion de factores de satisfaccion boral de particloantes............ureeeeessssssseseessees 59
Tablk 11 Nivekes de desermpefio bboral de participantes, segiin igar de B entidad...............eweeeeeeessessessmsssmmnnnns 59
Tabh 12 Nivekes de desenpefio aboral de participantes, SEQUNSEX0 .......cveesmmmmmmmrsssssssssssmmmmssssssssssssssssssssananes 60
Tabl 13 Nivekes de desenpefio bboral de participantes, SEQUN €AAC...........rrerereeeeressesessesssssssssssssssssssssssssses 61
Tablk 14 Nivekes de desenpefio laboral de participantes , SN €SO CVIL............oevvseereesresssssssssssseesees 65
Tabla 15 Nivekes de desenmpefio bboral de participantes, SegUN Carg0 QUE OCUDRL........vcevereesessssssssssssssssssssssssnnns 63
Tabh 16 Nivekes de desenyefio laboral de participantes, segintipo de ONTAL0 .........ceeuuureerreeesesssssmssenseesees 64
Tabl 17 Nivekes de desermpefio bboral de participantes, Seginten o de SIVICIO «....ooooevevveveesesseseessenseseen 64
Tabh 18 Nivekes de desenyefio laboral segin factores de desenpefio Bboral de participantes...........oe.... 65
Tabla 19 Impacto de factores de desenefio boral de total de PAICIPANES ...........ccccerereereesessssssssssssssessssssssnnnns 66
Tabh 20 Pruebade normalidad KOIMOGOIOV-SIMINOV..........mrrrreesssssssssssssssssssssssssmsssssssssssssssssssssssssssssess 67
Tabk 21 Correlacion satisfaccion Bboral y desempefio eneltrabajo............cuuwweeeeeeeeeeeseesssssssssssssssssssssssssssssseeee 67
Tabl 22 Correlacion interfactor de satisfaccion bboral y desermpefio eneltrabajo .........ececeveeeeevseessseseeeene, 68
Tabla 23 Correlacion intrafactor de s facCion BOOIAL............eeeeceeeeeserressesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnns 68
Tabl 24 Correlacion satisfaccion lboral segin variables SOCIOJEMOGIATICES.............cueesssssssssssssssessees 69
Tabl 25 Correlacion intrafactor de deSermpefio BONAL............couummeeeeesesssseeseseeesssssssssssssssssssssssssssssssssssseses 69
Tabh 26 Correlacion variable desermpefio lboral segiin variables SociodemOgraficas.........rrreevvvvvvsseee. 70
Tabl 27 Alfa de CronbaCh ESCA SL-SPC........oirrrrreeesssssmsmmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssess 93
Tabl 28 Alfa de Cronbach Escals SL-SPC OF faCON...........oimrrevirissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsees a3
Tabhk 29 Alfa de Cronbach Cuestionario de desermpeiio Boral — CDL.........vvveccecesmnssssssssssssssssssssssssees 95
Tabl 30 Alfa de Cronbach Cuestionario de desermpefio Blboral - CDL por factor...........evevvnenssssssenee 9%

88



LISTADEANEXOS

ANEXO AVariabks, dimensiones, indicadores y definicion conceptLaly operacional................eeereeens 90
ANEXO B FICha SOCIOEMOGIATICA ...ccoovveeresssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssees a1
ANEXO C.1 Escal de Opiniores de Satisfaccion Laboral (EOPSL —SPC).............rsssssmmmmssssssees 92
ANEXO C.2 Alfa de Cronbach Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC............ccuuueeeeeeemmmsessssssssssssssssssssees 93
ANEXO D.1 Cuestionario de Desenpefio LADOIAI (CDL).........owmmmmmmsmmmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssess 94
ANEXO D.2 Alfa de Cronbach Cuestionario de desermpeiio BOral CDL.............crmemmmsssssssssssssssssssssssnnnns 95
ANEXO EConsentimiento INOIMBAO............cuuummeeeeeessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssees 96
ANEXO F IUSITACIONES.....coverveeeeeessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssees 97

89



ANEXO A

Variables, dimensiones, indicadores y definicién conceptual y operacional.

3 DEFINICION
VARIABLES DIMENSIONES DEFINICION CONCEPTUAL INDICADORES
OPERACIONAL
Trabajo en equipo B conportamiento manifiesto de los
- trabajadores a partir de sus actitudes,
Productividad - o
habilidades, experiencias, Son s punfac
. . n ks puntuaciones
Calidad enelrabao  camcteristicas  personakes y valores ) 4=Seenpre
obtenidass en k
. Respeto Yy que contrbuyen a alkanzar los L 3=Casi sienpre
DESEMPENO N aplicacion del
responsabilidad resultados que sSe esperan, en L 2=A veces
LABORAL ’ s d Cuestionario de
itacio comespondencia con las exigencias de 1=Nunca
Capaciacion p- ) & Desenpefio Laboral
la organizacion  (Schemmerhorm, Hunt i
de Rios (2010).
Asistencia y Yy Osbom, 2001; Florez, 2001;
puntualidad Robbins, 1999).
Significacibn de la B la respuesta afectiva positiva 0 5=Total acuerdo
tarea negativa de los enpleados en relacion  Son las puntuaciones 4 =De acuerdo
SATISFACCION  Reconocimiento con su trabajo, que esti determinado  obtenidas a través de  3=Neutro
LABORAL personal y/osocial ~ por factores exrinsecos y factores I Escala SL — SPC  2=En desacuerdo

Beneficios

€conomicos

intrinsecos  Chiavenato, 2000; Bittel,
2000; Morales, 2009.

de Palma (2006).

1=Total

desacuerdo
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ANEXO B

Ficha Sociodemogréfica

Datos informativos:

Sexo:  Masculino [ ] Femenino [ ] Edad:
Puesto/cargo que ocupa: Tiempo de servicio:

Tipo de contrato: Estado civil:

Entidad a la gue pertenece: Lugar:
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ANEXO C.1

Escala de Opiniones de Satisfaccién Laboral (EOPSL — SPC)

(Palma, 2005)
Sexo:  Masculino [ ] Femenino [ ] Edad:
Puesto/cargo que ocupa: Tiempo de servicio:
Tipo de contrato: Estado cuvil:
Entidad a la que pertenece: Lugar:

A continuacién, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad. Le agradecemos nos responda su opinibn marcando con un aspa en la que
considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala ya que todas
son opiniones.

TOTAL ACUERDO TA
DE ACUERDO A
INDECISO I
EN DESACUERDO D

TOTAL DESACUERDO TD

TA|A]l 1| D

Mi steldo es muy bajo para ka bor que realizo.

Skento que el trabajo que hago es justo parami marera de Ser.

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

Me senio mal conlo que gano.

Siento que recbo de parte de b enpresa ‘il trato”.

Me siento realmente Ul conla Bbor que realizo.

Seento gue el steldo que tengo es bastante aceptable.

La sensacion que tengo en mi rabajo es que me estan explotando.

OO NSO (W|NF

Prefiero tomar dstancia con s personas con quieres trabajo.

=
o

. Lastareas que realizo bs percibo conp algo sh mportancia.

[EEN
[N

. Mitrabajo me permite cubrir m expectativas econdmicas.

RN
N

. El horario de trabajo ne resuka incomodo.

[EEN
w

. Mitrabajo me hace sentir realizado como persora.

[HEN
>

Me gusta el trabajo que realizo.

=
S

. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo msimo.

[EEN
(o]

. Me gusta b actvidad gue realizo.
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ANEXO C.2

Alfa de Cronbach Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC

En la tabla 29, se presenta la confiabilidad del instrumento Escala de Satisfaccidn
Laboral SL-SPC mediante alfa de Cronbach, con un indice de confiabilidad de ,79 lo que

indica su alto grado de consistencia interna.

Tabla 27

Alfa de Cronbach Escala SL-SPC

Alfa de N de
Cronbach elementos
790 16

Se muestra en la tabla 30, la confiabilidad por factor del instrumento Escala de
Satisfaccion Laboral SL-SPC mediante alfa de Cronbach, con un indice de confiabilidad
de 0,86 para el factor significacion de la tarea, 0,64 para el factor reconocimiento personal

ylo social y 0,71 para el factor beneficios econémicos.

Tabla 28

Alfa de Cronbach Escala SL-SPC por factor

FACTOR Alfa de N de
Cronbach elementos
Significacion de la Tarea 856 8
Reconocimiento  Personal
y/o Social 642 4
Beneficios Econdmicos 718 4
TOTAL 16
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ANEXO D.1
Cuestionario de Desempefio Laboral (CDL)
(Rios, 2010)

A continuacion, encontrard un conjunto de oraciones que

0 malas, se trata de conocer cual es su situacion de acuerdo con el asunto planteado.

SIEMPRE S
CASI SIEMPRE CS
A VECES AV
NUNCA N

algunos
comportamientos. Le agradeceremos marque con un aspa la frecuencia con la que considere
que esos comportamientos son parte de la entidad en la que labora. No hay respuestas buenas

AV

. Mantiene adecuadas rebciones interpersonales consuequipo de trabajo.

Busca el bereficio del grupo en lugar del individual,

Manifiesta dentificacion consu grupo de trabajo.

Aportasus conocimientos parafaciliar los objetivosdel grupo.

. Ayuda asus conmpareros para lograr los objetivos delgrupo.

ol |w e

. Optimiza los recursos (meteriales de escritorio, equipos de oficina) que ke son
asignados para cunplr consus metas.

7. Prioriza de forma adecuada sus actividades para cunplir conbes metas asignadas.

8. Entrega su trabajo dentro de los plzos establecidos.

9. Realiza sutrabajo shnecesidad de supervision constante.

10. DenLestra nterés enalcanzar los objetivos que ke sonasignados.

11. Eltrabajo gue realiza logra los estandares de calidad del servicio gue desenperia.

12. Laexactiud congue realiza sus labores se corsidera satsfactora .

13. Corrige oportunamente los errores con b finalidad  de gue los senvicios que brinda sea
elrequerido.

14. Denuestra nterés enmejorar constantemente su trabajo.

15. Aplica los conocimientos adguirdos para mejorar sutrabajo.

16. Cunpke conel manejo confidencial de b informacion de b institucion.

17. Cunpke conles politicas ntemas deldepartamento/area enelque se desemperia.

18. Corservaenbuenas condiciones el equipo asignado.

19. Seenpre demuestra una conducta adecuada eneltrato hacia su comparero () .

20. Cunpke conlbs medidas de seguridad establecidas por b institLcion.

21. Se presentaa los cursos de capaditacionestablecidos por b institucion.

22. Cuando askte a bs capacitaciones participa de forma activa.

23. Demuestrainterés enadquirr nuevos conocimientos dentro de b institucion.

24. Se interesa por adguirir nUevos conocimientos que ke hagan crecer como persora.

25. Generanuevas deas de como mejorar su trabajo a partir de I capacitaciongue recbe.

26. Sise ausentade sus bbores, es por una causa justificada.

27. Cumpke conlos horarios de alimentacion establecidos.

28. Cumple conel horario establecido para elingreso asus Bbores.

29. Se presenta puntuala bs reuniores de trabajo previamente establecidas.

30. Cuando se kasigna una. Bbor extra institucional cunpke b bbor asignada.
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ANEXO D.2

Alfa de Cronbach Cuestionario de desempefio laboral CDL

En la tabla 33, se presenta la confiabilidad del instrumento Cuestionario de
desempefio laboral CDL mediante el coeficiente Alfa de Cronbach obteniéndose como

resultado 0,76 lo que indica su alto grado de consistencia interna.

Tabla 29

Alfa de Cronbach Cuestionario de desempefio laboral — CDL

Alfa de N° de
Cronbach elementos

, 764 30

Se muestra en la tabla 34, la confiabilidad del instrumento Cuestionario de
desempefio laboral CDL por factor mediante el coeficiente Alfa de Cronbach obteniéndose
como resultado 0,74 para el factor trabajo en equipo, 0,54 para el factor productividad,
0,54 para el factor calidad en el trabajo, 0,60 para el factor respeto y responsabilidad, 0,48

para el factor capacitacion, 0,69 para el factor asistencia y puntualidad.

Tabla 30

Alfa de Cronbach Cuestionario de desempefio laboral - CDL por factor

Alfa de N de
FACTOR Cronbach elementos
Trabajo en Equipo 744 5
Productividad 539 5
Calidad en el Trabajo 539 5
Respeto y Responsabilidad 595 5
Capacitacion 479 5
Asistencia y Puntualidad 689 5
TOTAL 30
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ANEXO E

Consentimiento Informado

Por el presente acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por
Reyna Castafieda Salas, bachiller en Psicologia de la Universidad Alas Peruanas - Filial
Ica, a fin de preparar su tesis para optar el titulo académico de Licenciada en Psicologia.

He sido informado(a) que el objetivo de este estudio es medir el nivel de satisfaccion
laboral y desempefio en el trabajo de los trabajadores de la Direccion Regional de
Educacion de Icay, Unidad Ejecutora Salud Sur Ayacucho — Puquio, me han indicado
también que tendré que responder un cuestionario, que tomara aproximadamente 15
minutos.

Entiendo que la informacion que yo proporcione en este cuestionario es estrictamente
confidencial y anénima y no sera usada para ningin otro proposito fuera de los de este
estudio sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el
proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida,

sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona.

Nombre del participante Firma del participante Fecha
(en letra de imprenta)

Agradecidos por su participacion
Equipo de Investigacion

Agosto, 2017
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ANEXO F

llustraciones

Colaborador de la Unidad Ejecutora 402 Salud Sur - Ayacucho-Red de Salud Puquio, desarrollando los
cuestionarios en oficina propia.
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Colaborador de la Unidad Ejecutora 402 Salud Sur - Ayacucho- Red de Salud Puquio, recibiendo
informacién sobre los cuestionarios en oficina propia.
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Colaborador de la Unidad Ejecutora 402 Salud Sur - Ayacucho- Red de Salud Puquio, recibiendo
informacién sobre los cuestionarios en oficina propia.

Colaborador de la Unidad Ejecutora 402 Salud Sur - Ayacucho- Red de Salud Puquio, desarrollando los
cuestionarios en oficina propia.

Colaboradores de la Direccion Regional de Educacion-Ica, desarrollando los cuestionarios en oficina
colectiva.
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