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RESUMEN

El titulo de esta investigacion es satisfaccion laboral y desempefio laboral en empleados de
una entidad publica de Magdalena del Mar, siendo su objetivo general establecer la relacion
entre satisfaccion laboral y desempefio laboral en empleados de una entidad publica de
Magdalena del Mar. La metodologia aplicada fue de tipo bésico, un disefio transaccional no
experimental de profundidad correlacional, el método es de tipo hipotético deductivo.
Participaron 174 servidores publicos, a los que se les aplicaron como instrumentos dos

cuestionarios.

El principal resultado es que existe una relacion directa y significativa entre la variable “X” y la
variable “Y”, comprobandose la hipotesis formulada para ambas variables, con un coeficiente
de correlacién de Rho de Spearman = 0.930 y un valor “p” de = ,000, es decir, menos de 0,05.

Se concluye que existe una correlacion positiva muy fuerte entre la satisfaccion laboral y el

desempefio laboral.

Palabras clave: Satisfaccion, gestion, autoestima.



ABSTRACT

The title of this research is job satisfaction and job performance in employees of a
public entity in Magdalena del Mar, its general objective being to establish the
relationship between job satisfaction and job performance in employees of a public
entity in Magdalena del Mar. The applied methodology was of a basic type, a non-
experimental transactional design of correlational depth, the method is of a
hypothetical deductive type. 174 public servants participated, which were applied

two questionnaires as instruments.

The main result is that there is a direct and significant relationship between the
variable "X" and the variable "Y", verifying the hypothesis formulated for both
variables, with a correlation coefficient of Spearman's Rho = 0.930 and a “p” value

of = .000, less than 0.05. It is concluded that there is a very strong positive

correlation between job satisfaction and job performance.

Keywords: satisfaction, management, self-esteem
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I. INTRODUCCION

La ONU (2022) indican que 1 de cada 4 trabajadores, no se sienten valorados
y los que si, son los que ocupan cargos de mayor responsabilidad. Por ejemplo, en
China es muy importante la vocacion de servicio, para ellos, los trabajadores con
bajo desempefio laboral es debido al poco compromiso con la empresa (Wu et al.,
2019). En Rumania, los empleados con poca flexibilidad laboral no son bien
capacitados, lo que resulta un desempefio deficiente en sus organizaciones, tal es
el caso, que el 53,2 % de trabajadores sintieron inestabilidad laboral (Davidescuet
al., 2020).

En el Perd, las empresas del estado han sufrido muchos cambios
estructurales y siempre han estado activas. Las modificaciones permitiran mejoras
en el desempefio del trabajo, cada vez mas exigente. El perfil que debe tener un
trabajador tiende a ser una competencia cada vez mas feroz, en las diversas
organizaciones publicas y privadas. Para conocer esta habilidad, es necesario
darse cuenta de dos aspectos importantes en la empresa a operar, la satisfaccion

laboral y desemperio laboral; variables escogidas en esta investigacion.

Influye en el comportamiento de los empleados reconocidos en las entidades,
afectdndolos positiva o0 negativamente; el clima laboral, ya sea en su
productividad, creatividad, identificacibn y compromiso y esto en las metas de la
organizacion. Por tal motivo, las Oficinas de Recursos Humanos en cada unidad o
departamento al que reemplaza, debe priorizar el aspecto emocional de cada
servidor, y preocuparse no solo por el desempefio a alcanzar, sino también de las
dimensiones afectivas, social y personal de cada persona. El andlisis de la variable
“X”, puede orientar a tener mejores resultados en su rendimiento laboral,mayores
aportes, mejoras en su ambito laboral, y en su salud emocional.Teniendo un
diagnéstico de la situacion psicoldgica en la que se encontrara cada servidor,
puede ser un punto de referencia, para tomar decisiones, en el aspecto de
prevencion, deteccion temprana e intervencion psicolégica; de esta manera,

evitariamos correr riesgos en el rendimiento y la variable “X”.

Dentro de la problematica encontrada en la entidad elegida, fue una clara



falta de compromiso con la unidad. La carga laboral acumulada podria estar
relacionada con el mal servicio al usuario y otros efectos negativos que demuestra la
SUCAMEC, esto reduce la competitividad como entidad y a los mismos trabajadores.
Se intenta investigar lo que origina la variable “X”, de los servidores teniendo como
meta contribuir al mejoramiento de la atencion como entidad, mejorarel clima laboral,
elaborando plan de trabajo que contribuya en el crecimiento como persona,
trabajador y como entidad.

Sumba et al. (2022) concluyen que la eficiencia del trabajo es un tema
sumamente importante para cualquier oficina o unidad orgénica. Por tanto, se debe
tener en cuenta, ademas de otros aspectos que inciden directamente en la variable
“Y”, tales como, relaciones interpersonales, liderazgo, comunicacion, motivacion,
compromiso, evaluacion del desempefio, desempefio y productividad. Por estarazén,
podemos decir que la variable “Y”, podria tener una incidencia significativa enla
variable “X”, porque el éxito laboral se deriva de la combinacién correcta de las metas

de los trabajadores con los objetivos institucionales para lograr la integridad.

Castro et al. (2020) dicen que un factor importante de las empresas a tomar en
cuenta, es el capital humano, porque esta presente en todas ellas y nada funcionaria

sino existiria los trabajadores.

En este sentido, se formula la siguiente pregunta con caracter general ¢, En qué
medida la satisfaccion laboral se relaciona con el desempefio laboral en los

colaboradores de una entidad publica de Magdalena del Mar?

Y como problemas subyacentes tenemos:¢;En qué medida se relacionan las
condiciones fisicas y materiales con el desempefio laboral en los colaboradores de
una entidad publica de Magdalena del Mar?, ¢En qué medida se relacionan los
beneficios laborales y remunerativos con el desempefio laboral en los colaboradores
de una entidad publica de Magdalena del Mar?, ¢ En qué medida se relacionan las
politicas administrativas con el desempefio laboral en los colaboradores de una
entidad publica de Magdalena del Mar?, ¢ En qué medida se relacionan las relaciones
interpersonales con eldesempefio laboral en los colaboradores de una entidad

publica de Magdalena del Mar?, ¢ En qué medida se relacionan el desarrollo personal



con el desempefio laboral en los colaboradores de una entidad publica de Magdalena
del Mar?.

Finalmente, se tiene los dltimos problema subyacente: ¢En qué medida se
relacionan el desempefio de tareas con el desempefio laboral en los colaboradores
de una entidad publica de Magdalena del Mar? y, ¢ En qué medida se relacionan la
relacion con la autoridad con el desempefio laboral en los colaboradores de una

entidad publica de Magdalena del Mar?.

Esta investigacion responde a tres tipos de justificacion: tedrica; porque ayudara
a los empleadores a desempefiarse mejor e identificar factores que dificulte o
favorezca el pleno desarrollo profesional de los colaboradores publicos en las
estructuras publicas. Justificacion practica, ya que dara la oportunidad de resolver
los problemas descubiertos durante la ejecucion del trabajo, con propuestas de
estrategias y recomendaciones para el mejoramiento de la unidad seleccionada.
Finalmente, como una justificacibn metodologia, ya que permitira la reduccion de
brechas y lograr alcanzar objetivos de la gestion publica, y asi mismo puede ser

replicada en todas las instituciones publicas.

Como objetivo primordial de la presente serd: Establecer la relacion de la
satisfaccion laboral con el desempefio laboral en los colaboradores de una entidad
publica de Magdalena del Mar

Ademas, se propone como otros objetivos: Determinar la relacion de las
condiciones fisicas y materiales con el desempefio laboral en los colaboradores de
una entidad publica del distrito de Magdalena del Mar, determinar la relacion de los
beneficios laborales y remunerativos con el desempefio laboral en los colaboradores
de una entidad publica del distrito de Magdalena del Mar, determinar la relacion de
las politicas administrativas con el desempefio laboral en los colaboradores de una
entidad publica del distrito de Magdalena del Mar, determinar la relacién de las
relaciones interpersonales con el desempefo laboral en los colaboradores de una
entidad publica del distrito de Magdalena del Mar, determinar la relacion del desarrollo
personal con el desempefio laboral en los colaboradores de una entidad publica del

distrito de Magdalena del Mar.



Asi también se tiene determinar la relacién del desempefio de tareas con el
desemperio laboral en los colaboradores de una entidad publica del distrito de
Magdalena del Mar y determinar la relacién de la relacion con la autoridad con el
desempeiio laboral en los colaboradores de una entidad publica del distrito de

Magdalena delMar.

Finalmente, propongo la siguiente hipétesis general: La satisfaccion laboral se
relaciona significativamente con el desempefio laboral en los colaboradores de una

entidad publica de Magdalena del Mar.

Y como hipoétesis especificas se tiene: Las condiciones fisicas y materiales se
relacionan significativamente con el desempefio laboral en los colaboradores de una
entidad publica de Magdalena del Mar, los beneficios laborales y remunerativos se
relacionan significativamentecon el desempefio laboral en los colaboradores de una
entidad publica de Magdalena del Mar, las politicas administrativas se relacionan
significativamente con el desempefio laboral en los colaboradores de una entidad
publica de Magdalena del Mar, las relaciones interpersonales se relacionan
significativamente con el desempeiio laboral en los colaboradores de una entidad
publica de Magdalena del Mar, el desarrollo personal se relacionan significativamente
con el desempefio laboral en los colaboradores de una entidad publica de Magdalena
del Mar.

Y, siendo estas dos ultimas hipotesis especificas: El desempefio de tareas se
relacionan significativamente con el desempeiio laboral en los colaboradores de una
entidad publica de Magdalena del Mar vy, la relacion de la autoridad se relacionan
significativamente con el desempefio laboral en los colaboradores de una entidad

publica de Magdalena del Mar.



Il. MARCO TORICO

Se revisaron varias literaturas, entre ellas, Licandro y Yapor (2022) precisan
que la satisfaccion se dividié en cinco dimensiones, una de las cuales estaba
relacionada con la satisfaccion motivacional, y las otras cuatro, estaban
relacionadas con aspectos bajo el control de la empresa (agrado con la empresa,
gama de diligencias, funciones y apoyo brindado).

Para Gonzélez et al. (2022) encontraron un efecto positivo en la variable “X”,
lo que indica que la efectividad puede variar segun la préactica.

Perugini y Solano (2018) en sus resultados muestran un efecto directo sobre
los niveles de satisfaccién laboral y estos a su vez, en el compromiso
organizacional.

Alvarez y Montoya (2020) concluyen que el desarrollo humano de los
docentes y su satisfaccion que ellos sienten, influye en el mejoramiento personal
del estudiante, en la calidad del desarrollo educativo en una mejora dentro del
ambiente del aula, y en la gestion académica.

Del mismo modo, Bohérquez et al. (2020) dicen que el talento es muy
importante en una organizacion, porque de €l depende la contribucion al desarrollo
y la productividad. Los autores recomiendan como factor importante aumentar la
motivacion para mejorar los resultados laborales y lograr el crecimiento
organizacional y personal.

Por otro lado, Vargas y Flores (2019) concluyeron que la cultura y la
satisfaccion empresarial predicen el desempefio de la siguiente manera: la postura
de servicio, el trabajo en equipo, la responsabilidad y la calidad son aspectos
laborales en la cultura organizacional y el agrado organizacional.

Romero y Rosado (2019) encontraron que los valores que inciden
directamente en la complacencia laboral de trabajadores son: superacion, la
felicidad, las condiciones laborales, el trabajo y el clima laboral. Los empleados
buscan sus necesidades en la empresa, una vez descubiertas, se convertiran en el
motor para cumplir con sus responsabilidades y encaminar sus acciones hacia el
crecimiento de carrera y éxito de objetivos laborales y personales, redundando en
un alto desempefio.

Por otro lado, tenemos a Arce y Rojas (2020) concluyendo que, en términos



de satisfaccion y nivel de estrés, el teletrabajo sera una buena alternativa al trabajo
presencial. El creciente nUumero de mujeres que ingresan al mundo laboral, ha
provocado cambios a nivel estructural de las organizaciones y familias. La
bdsqueda de la compatibilidad del crecimiento profesional y laboral con la vida
familiar ha llevado a varios ajustes para lograr este alineamiento.

Subagyo Adam (2019) realizé una encuesta sobre “efectos de la angustia
laboral y la motivacion en el rendimiento laboral” concluyendo que, cuando el
estrés laboral es menor, los niveles de motivacién son mayores; la calidad del
rendimiento laboral puede mejorar.

Bargest et al. (2017) examinaron el vinculo de la satisfaccién de la vida y el
deber empresarial. Se demostr6 que la dimensibn mas asociada con la
satisfaccion con la vida fue la dimensién de motivacion, esta compatibilidad esta
influenciada por las interacciones, es decir, habilidad o motivacion para
desempeniarse en el lugar de trabajo.

Para Sayeeduzzafar et al. (2017) concluyeron que los empleados

experimentaron un nivel moderado de cultura OCTAPACE (valores que se
promueve en la organizacion: ocurrencia de principio, enfrentamiento, seguridad,

identidad, dindmico, libertad, participacion y experiencia). Se detecté una
correlacion importante entre la educacion organizacional y el agrado empresarial.

Pedraza et al. (2010) dicen, que se evidencian de una correlacién entre el
desempeiio de los empleados y seguridad del trabajo en los colaboradores. Se
concluye que los colaboradores se encuentran insatisfechos y desmotivados en
relacion a la remuneracion y evaluacion del desempefio.

Quiroz et al. (2020) con los resultados alcanzados se descubrieron
deficiencias en el progreso de convenio del talento, debido a faltas de un programa
de motivacion, insatisfaccion que afecta a los empleados que se sienten obligados
con la empresa a hacer bien las tareas, ademas de la falta de claridad de los
empleados sobre qué hacer.

Asimismo, se tiene a Vargas et al. (2018) ellos muestran una adecuacion
significativa en satisfaccion laboral y su produccién. Como principales aspectos
gue inciden para mal en el rendimiento, se encuentran principalmenterelacionados
con los factores compensatorios.

Si hablamos de la retencion del talento humano, Galvan et al. (2022)
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concluyeron que es importante evaluar medidas practicas de gestion
organizacional para promover el bienestar en el lugar de trabajo, dicen que la
felicidad en el lugar de trabajo, es un componente esencial del desempefio de los
empleados. En este sentido, es necesario analizar las condiciones que aumentan
el bienestar subjetivo de los trabajadores.

Respecto a la definicion de satisfaccion, Moreta et al. (2018) mencionan que
lo importante es la conciencia, el deseo de crecer y de trascenderse a si mismo,
enfrentando dificultades y superando a los empleados. Asimismo, dicen que la
satisfaccion con la vida es una parte emocional de como afrontan y de los
sentimientos que tienen por la vida.

Mérida et al. (2022) concluyen que, una mayor inteligencia emocional esta
indirectamente relacionada con una menor intencion de rotacién, es decir, mayor
satisfaccion laboral y, mayor satisfaccion y ayuda con su superior. Los medios
personales y contextuales hacen que los docentes estén mas satisfechos con su
trabajo y menos propensos a considerar irse.

Carabaca et al. (2022) investigaron la prevalencia del burnout entre los
trabajadores sociales espafioles y los aspectos asociados con la calificacién
demografica, el nivel de empleo, el apoyo social percibido, la ansiedad y
satisfaccion empresarial. Concluyen que el grado de satisfaccion en los
trabajadores sociales en Espafa, lo que llama a otros investigadores a analizar
los factores protectores, que pueden favorecer a la apariciéon de depresion y sus
efectos negativos, y a implementar estrategias preventivas para reducir este
problema en general.

Se realiz6 un estudio sobre el clima organizacional como factor de satisfaccion
laboral en un grupo de 40 personas, 32 de todos los residentes dijeron estar
satisfechos con la organizacién. Esto puede suceder debido a la comunicacion
abierta entre gerentes y empleados y los incentivos financieros para aumentar su
productividad, lo que hace que las personas de sientan comodas en su entorno de
trabajo (Govea y Zuiida 2020).

Memon et al. (2020) concluyeron que la satisfaccion con la capacitacion y la
satisfaccion con las evaluaciones de desempefio son factores claves en el
compromiso de los empleados. Por otro lado, el compromiso en el trabajo tiene un

efecto negativo sobre las intenciones de rotacion. Ademas, un compromiso en el
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trabajo media entre la satisfaccion de trabajadores con las practicas laborales y
las intenciones de rotacion. Sin embargo, no tiene un efecto mediador sobre la
satisfaccion salarial y la intencion de rotacion.

Para Alarcon et al. (2020) dicen que el talento humano es lo que mas
significativo para la institucion, el enfoque debe estar en las arengas y satisfaccion
de los colaboradores que se dice que esta relacionada con el desempefio. La
complacencia de los expertos de la salud se puede medir porque esta relacionada
directamente con la cualidad de los servicios prestados. La insatisfaccion puede
perjudicar la calidad de cuidador.

Houkes et al. (2010) proponen el modelo de investigacion con cuatro areas
principales del estado laboral, es decir, caracteristica de la tarea, carga de trabajo,
apoyo social y expectativas profesionales insatisfechas, y tres resultados
psicolégicos importantes: motivacion subjetiva para trabajar, agotamiento
emocional e intencion de cambiar de trabajo. Nos dicen que la motivacion
intrinseca en el trabajo se predice principalmente por las caracteristicas de la
tarea, el agotamiento se espera principalmente debido a la alta carga de trabajo y
ausencia de comparierismo colectivo, y, el deseo de cambiar de trabajo se anticipa
principalmente por las expectativas ocupacionales no satisfechas.

Fernandez & Ruiz (2022) nos dice se puede determinar que efectivamente el
desempefio laboral depende directamente del grado de satisfaccion que el
colaborador perciba con respecto a si mismo, y a su vez con respecto a la unidad
de trabajo, a sus superiores y hacia la organizacion en general. Pero, también el
tema de remuneracion y reconocimiento se encuentra en un estandar alto.

Para Uvalle Berrones (2019) enfatiza la premisa del gobierno del gobierno,
concluyendo que para obtener resultados efectivos depende de la calidad del
proceso de gobernar, asi como de la direccidon de sus decisiones. La crisis, el
resurgimiento de un espacio publico, la necesidad de una mejor calidad de vida
de la ciudadania y de los empleados publicos, esta sujeta a la calidad de gobernar
de nuestras autoridades.

La perspectiva de medir el desempeiio en los colaboradores de la OGRH, es
un desafio para la gestion en cualquier organizacion, por ello es importante
implementar la herramienta de evaluacion mas adecuada para comprender la

forma de la linea de aumento de un empleado para evaluar su desempefio, siendo
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necesario, analizar los distintos conceptos y concluir su propia definicion que la
empresa utilizara para realizar la valoracion, utilizando diversos métodos de la
jurisprudencia disponible (Gomez et al., 2017).

Pacheco (2020) dice que a través del rendimiento se demuestran la cualidad
de su trabajo, habilidades y eficacia de sus actividades. También, a través del
desempeiio laboral, se descubren las necesidades e intereses e incluso se
reconocen los recursos humanos. En este sentido, el desempefio del trabajo es
muy importante en la entidad, ya que permitira el logro de metas y objetivos.

Hallesleben (2020) menciona que los aspectos que repercuten en el
rendimiento laboral son: estimulos, capacitacion, habilidades, buen clima y otros
factores situacionales. Puede ser medible evaluando Ila competencia,
adaptabilidad, comunicacion, iniciativa, conocimiento, trabajo en equipo.
Desarrollar el talento, mejora el disefio del trabajo y maximiza la productividad.

En las empresas privadas es probable que también el entorno dindmico
provoque el agotamiento de los empleados, lo que generaria resultados
indeseables y negativos, como una alta rotacibn de empleados y un bajo
compromiso, variables que, junto con el ausentismo, causan problemas
importantes en el cumplimiento de objetivos laborales. Los empleados de estas
industrias afectan directamente al nivel del producto y el disfrute del ciudadano.
Esto exige a prestar atencion a Recursos Humanos, a desarrollar acciones que
ayuden a reducir el burnout, el ausentismo y giro de personal, que junto con la
satisfaccion de los empleados determinan las variables de satisfaccion del cliente
(Chicu et al., 2019).

Tantaruna (2021) en su trabajo, identificd una correlacion positiva entre el
vinculo entre satisfaccion del personal médico y la productividad.

Huang (2020) considera que es necesario que los empleados comprendan
y asimilen la cultura organizacional, ya que esto permitira que los empleados se
comuniquen de manera efectiva y se adapten a su entorno de trabajo. En ese
contexto, la presencia del lider es fundamental, y sus acciones motivan a otros
socios a cooperar para alcanzar las metas de la organizacion y el éxito de la
empresa, mejorando la eficiencia del trabajo.

Respecto a investigaciones nacionales, tenemos a Tuesta et al. (2021)

encontrando una fuerte relacién entre el salario, nivel educativo, desempefio
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ejecutivo y la antigtiedad. Comprender como administrar un sistema de ndmina vy,
el arte de optimizarlo puede ser un desafio para los gerentes. Encontrar un
equilibrio en la gestion de la compensacion basado en factores externos nunca
debe escapar de las herramientas que definen el marco de decisiones de gestion
de una organizacion.

Rosales (2017) investigo la variable “X” y vital en los empleados de Lima,
concluyendo que ambas variables correlacionan. Por ello, uno de los factores mas
importantes es la formacion y la educacion, que incide mas en sus capacidades y
le da mas confianza, ademés, de otros factores como el entorno limpio, el
comparierismo y el bienestar.

Nieves Bayona (2018) investigd “Satisfaccion y el vinculo con el desempefio
de sus subordinados ADECCO Peru Piura, 2016” el objetivo principal fue analizar
estas dos constantes, el autor concluyo que la satisfaccién forma un nivel bajo y
una correlacion significativa, y directamente con el rendimiento.

Duche y River (2019) hicieron un estudio entre enfermeras de EsSalud,
Arequipa — Perq, concluyendo la conexion positiva en la magnitud y satisfaccion
laboral y el factor bienestar cuando se utilizan como variables el agrado
empresarial y agrado con la vida. La amistad y el deseo de alcanzar metas de
éxito personal y profesional, aumentan el bienestar de las enfermeras en la vida
laboral.

Martinez et al. ( 2018) los autores disefiaron un plan de trabajo para
establecer una competencia administrativa general y el desenvolvimiento
organizacional. Dicen que la gestion del talento incrementa la capacidad
administrativa.

Lopez (2018) realizé una encuesta a trabajadores en un hospital de Truijillo
en Perd, determinando que la situacion en el centro laboral se relaciona con la
satisfaccion aceptable, tenian niveles moderados en la satisfaccién laboral.
Cuanto mejor se vincule el entorno con los objetivos del equipo y la orientacion de
las tareas, mayor sera la satisfaccion con las relaciones jerarquicas.

Finalmente, Lopez y Pomasoncco (2018) concluyen que la satisfaccion
laboral afecta al rendimiento de los trabajadores, por lo que aceptan una hipétesis
alternativa que ayuda a las instituciones a centrarse en el bienestar de los

empleados.
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Respecto a la variable “X”: Maslow (1991) afirmé en su teoria de
autorrealizacion que todos los seres humanos se trazan metas y objetivos y toda
vez que la van alcanzando, la felicidad no es permanente, siempre estan en
bdsqueda de nuevos objetivos. Esta presentacién desarrolla una teoria de
multiples categorias de déficits humanos, que propone que las personas estan
dominadas por cinco necesidades, representadas por los niveles de la piramide.

De acuerdo con la explicacion tedrica de Maslow, todas las necesidades
basicas deben satisfacerse antes de que puedan satisfacerse las necesidades de
orden superior. Sin embargo, esto no significa que uno sera feliz para siempre.
En cambio, indica que incluso después de una satisfaccién temporal, seguird
buscando una mayor satisfaccion (Bardales, 2021). Esta investigacion se apoya
en el enfoque humanista, corriente psicoldgica iniciada por A. Maslow (1993).

El trasfondo de esta tendencia es la necesidad de mirar a las personas como
un todo, teniendo en cuenta diversos factores y aspectos relacionados conla salud
mental, independientemente de que se trate de conductas sociales, sentimientos
0 pensamientos El propdsito de esta investigacion es llegar a conocer a las
personas de la manera mas auténtica posible, esto, por supuesto,se basa en los
métodos mencionados anteriormente.

La teoria de David McClelland, se originé en las décadas de 1960y 1970 y
afirma que la motivacion de una persona es el mejor predictor de su éxito en un
trabajo determinado. Por lo tanto, identifico tres fuerzas principales. Es el deseo
de control, logro y pertenencia. También sefialé que, aunque todos tienen estos
factores, uno siempre supera al otro en lo que respecta a la productividad en el
trabajo. Parte de la belleza del liderazgo de equipo es la capacidad de imponer su
voluntad a sus compafieros de equipo, pero eso solo es cierto si es bueno para la
empresa. Pero si es solo ambicion personal, no funcionara; estas personas
simplemente no saben como trabajar juntas. McClelland dice que la calidad en el
trabajo se basa en el deseo de mejorar en el campo elegido y convertirse en el
mejor. Solo asi podra luchar por el éxito profesional. La necesidad de logro de los
empleados aumenta su desempefio y los hace mas competitivos en el lugar de
trabajo (Mateo, 2022).

Segun la base tedrica, los diferentes tipos de areas académicas tiene
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distintas definiciones de satisfaccién con el trabajo, dentro de ellas se tiene el
concepto general que considera una interpretacion subjetiva de la antigtiedad
profesional de la persona y el estado de estabilidad y estado y tierra en el pais.
Emocionalmente, a menudo lo llamamos "el nivel del pozo que los empleados
estan experimentando debido a su desempefio”. Su esperanza y su nivel de vida
mejoran. Asi, en su configuracion intervienen tanto factores objetivos como
subjetivos (Ferrada, 2017).

Chiavenato (2017) considero que existe recursos de infraestructura fisica
que permiten a los empleados realizar sus actividades diarias y satisfacerse
laboralmente. Y/o compensacion y beneficios: todo empleado esta satisfecho con
la compensacion econdémica que recibe por el trabajo bien hecho. Politica
administrativa: se refiere a la adopcion de reglamentos y lineamientos que sirven
para regular la conducta de los trabajadores. Relaciones sociales: es el agrado
con que cada empleado interactia con sus compafieros laborales. Desarrollo
personal: referido a los empleados que tiene oportunidad de realizar tareas que
son importantes para su crecimiento y desarrollo profesional. Finalmente se define
al nivel de intervencién de los colaboradores en su jornada laboral; al desempefio
de tareas. Relacion con la autoridad: Asi es como cada empleado se siente acerca
de su relacion con su jefe o gerente de linea.

Respecto a la variable “Y”: Chiavenato (2011) definié el desempefio al
comportamiento de los empleados involucrados en el cumplimiento de metas
organizacionales. Asi, se ha establecido que el buen desempefio es la base sélida
de la unidad.

Pedraza et al. (2010) dicen que la conducta de los empleados en relacién a
las metas organizacionales se puede medir con las capacidades de cada persona.

Pandey (2019) define variable “Y” al hecho conductual y el éxito obtenido
para el cumplimiento de sus objetivos.

Darvishmotevali & Ali (2020) confirmaron referirse a realizar tareas
asignadas a los colaboradores de manera satisfactoria.

Del mismo modo, Jara et al. (2018) mencionan: para lograr una organizacion
destacada, es importante el proceso a realizar para alcanzar los objetivos
cumpliendo adecuadamente las funciones que los trabajadores desempefian en

una empresa.
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Salas (2021) investigb como herramienta para que los empleados
identifiquen los valores de la organizacion para la que trabajan; la endomarketing:
marca interna. Dice que puede mejorar la relacion entre los empleados y la
organizacion porque anima a los empleados a comprometerse con las metas de
la organizacion.

Por otro lado, Wu et al. (2019) lo definen como resultado de cada operador
en un tiempo y tiempos especificados. Por lo tanto, los empleados altamente
comprometidos estan entusiasmados con su trabajo.

Bienestar laboral es un conjunto de beneficios de los empleados de
instituciones y buscan la realizacién profesional a partir de la labor que realizan en
situaciones de seguridad econémica y fisica (Chiavenato, 2011).

Salario es la remuneracién habitual por el trabajo realizado en una capacidad
profesional o servicio (RAE, 2001).

Condiciones laborales, jornada laboral hasta el salario, las situaciones fisicas y
otros requisitos del lugar de trabajo (OIT, 2022).

Autoestima es la evaluacion personal de cada persona, donde los sentimientos,
pensamientos, emociones, vivencias y actitudes de cada persona inciden en su
biografia (Mejia et al., 2011).

Reconocimiento, ademas de reducir la rotacion de empleados, es importante
aumentar la felicidad y la productividad de los empleados (Da Silva, 2021).
Realizacion personal: Prioridad inicial motivadora de la conducta individual, y
cuando esta necesidad es satisfecha, experimenta bienestar y mejora la
autoestima (Maslow, 2007).

Trabajo en equipo, se trata de acciones de un individuo o un grupo de actores con
un objetivo comun, aunque cada uno realiza las acciones por separado (Peir6,
2020).

Patrones de comunicacion, es la actitud y el comportamiento que adoptan los
individuos en momentos diversos diarios (Godina, 2022).

Cohesion en equipo, es el vinculo humano entre los compafieros, que les hace
participar y mantenerse, generando el éxito de sus metas (Retos Directivos, 2021).
Capacitacion del trabajador es el desarrollo que el individuo recibe aprendizaje e
informacion, para el cumplimiento de metas especificas de manera sisteméatica y

programada (Chiavenato, 2011).

13



Valoracion del rendimiento, se trata de evaluar a las personas para ver si son

efectivas, compensar sus deficiencias e implementar mejoras (Melo, 2022).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Basica de investigacion de un problema, utilizando software estadistico para
medir el problema, probar hipétesis y sacar conclusiones, de enfoque cuantitativo.
Segun Hernandez et al, (2018), es un conjunto de procedimientos secuenciales

derivados de los objetivos y la metodologia

Toda vez que se plantearon hipétesis basada en hechos falsos o verdaderos
y continla generando resultados; por tanto, el método es de tipo hipotético

deductivo.
3.1.2. Disefio de investigacion

No experimental, transaccional, de profundidad correlacional, porque analiza
posibles relaciones entre 2 0 mas variables sin identificar una variable como causa
de la otra (Bernal, 2016). Por lo tanto, esta investigacion estransversal debido a

que la informacién obtenida en un momento.

3.2. Variables y operacionalizacion

Naupas et al. (2014) ellos indican que la operacionalizacion implica
transformar variables teoricas en indicadores para disefiar una traza de

recolecciéon de datos e informacioén utilizando estas herramientas.

Variable “X”: Satisfaccion Laboral — Variable Independiente; la define Palma
(2009) como emaociones positivas en el trabajo se perciben a través de un conjunto
de auto caracteristicas, es decir, cuando una persona esta satisfecha con su
trabajo, se siente bien de ir a trabajar, pero cuando esta insatisfecha genera

emociones negativas.

Definicion operacional: benevolencia de los empleados hacia la empresa.
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Condiciones materiales y fisicas, prestaciones salariales, empleo, habilidades
administrativas, relaciones interpersonales, desarrollo personal, salario. Tiene

autoridad completa en tareas y sera evaluado utilizando cuestionarios.

La variable se midio utilizando la escala de Likert con alternativas siguientes:
1 (Nunca), 2 (Casi nunca), 3 (A veces), 4 (Casi siempre) y 5 (Siempre), las que

contribuyen a medir la variable “X”.

Variable “Y”: Desempefo Laboral — Variable dependiente; Chiavenato (2011)
sostiene que es la eficiencia de los empleados en cada puesto de trabajo lo que a

Su vez se convierte en una ventaja competitiva para la empresa.

Definicion operacional: el desempefio laboral se utiliza en funcion de las
competencias de OGRH para el bienestar del trabajador, la autoestima, la

capacitacion de los empleados, el trabajo en equipo, etc.

La variable se midi6 utilizando la escala de Likert con alternativas siguientes:
1 (Nunca), 2 (Casi nunca), 3 (A veces), 4 (Casi siempre) y 5 (Siempre), las que

contribuyen a medir la variable “Y”.

3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Agrupacién de colaboradores que formaron parte de la muestra. Una
poblacién puede consistir en un numero finito o infinito de personas, cosas u
objetos (Palella y Martins, 2012).

Cuenta con una poblaciéon de 314, constituida por servidores de la gestion
publica de la SUCAMEC, de la Sede Central, ubicado en Magdalena del Mar -
Lima, y en las Intendencias zonales ubicados en Centro, Norte, Sur, Oriente, Ica,

Ancash, Piura, La Libertad, Tacna, Cajarmarca Junin Cusco y Puno.

Criterios de inclusion: Para ser considerado como parte de la poblacion debe

ser un servidor publico, ya sea bajo el régimen de contratacion N° 276 (Nombrado)
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o régimen 1057 (CAS), que se encuentre laborando en cualquiera de las oficinas
o unidades organicas de la SUCAMEC, sin importar el tiempo de servicio, edad,

sexo, perfil o nivel socioecondémico.

Criterios de exclusién: no seran parte de la poblacion a evaluar las
contrataciones de servicios por terceros, tampoco los servicios de consultoria,
directivos o funcionarios publico con cargo de confianza, o algun proveedor que

brinde servicios en la entidad.

3.3.2. Muestra

Para su determinacion se utilizé la calculadora de muestra on line, siendo
174 colaboradores de la SUCAMEC. Esto asegura la integridad de la muestra. El
motivo de trabajar con muestras es ahorrar tiempo y reducir costos, y, ademas,no
es posible realizar una encuesta a toda la poblacion por la inaccesibilidad (Palella
y Matrtins, 2012).

3.3.3. Muestreo

Probabilistico aleatorio simple. Tenemos a Ferrnadez et al. (2014) todos tienen
oportunidad de ser parte de la muestra y espera ser parte de ella, recomendado

para cuando no hay mucha gente.

3.3.4. Unidad de anélisis

Hipotético deductivo. Para Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) el
enfoque parte de lo general a lo especifico. En este camino pasamos de la ley yla

teoria a los datos y resultados.

En este sentido, los resultados se deducen en contexto numérico, El analisis
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de datos se realiza considerando mediciones de variables y utilizando estadisticas

descriptivas o inferenciales (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Los datos se analizaron utilizando software estadistico, mediante
estadisticas descriptivas utilizando graficos y tablas para analizar las variables y
dimensiones. Estadisticas inferenciales es utilizado también para varias técnicas

de regresion lineal simple y multiple.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta; fue utilizado como técnica de estudio y el instrumento fue el

cuestionario.

Hernandez y Mendoza (2018) dice que la encuesta es el grupo de preguntas

relacionadas a las variables a medir.

Variable Satisfaccion Laboral: el cuestionario a emplear consta de

dimensiones e indicadores, elaborado con 16 preguntas, y 5 eleccion a responder.

Variable Desempefio Laboral: Se elabor6 un cuestionario de 10

interrogantes, con 5 elecciones a responder.

Se obtendra la validez por tres (03) expertos. Referidas a las herramientas
para medir las variables en estudio, en términos de contenido, tamafio y alcance.La
efectividad se logra cuando la herramienta expresa conceptos abstractos a través

de problemas o proyectos (Herndndez-Sampieri y Mendoza, 2018).

La confiabilidad de las herramientas utilizadas en la tesis se realiz6 mediante
el estadistico Alfa de Cronbach, aplicado a un grupo experimental conuna muestra
de 50 personas. Se habla de confiabilidad cuando brinda informacién regular y
consistente. Se estableci6 mediante diferentes técnicas la confiabilidad
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

18



Tabla 1
Confiabilidad del instrumento de satisfaccion laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,930 50

Enlatabla 1, de la estadistica de Alfa de Cronbach, dado que es > a 0,9 se obtuvo

un valor de ,930 lo que nos indica, una confiabilidad de nivel positiva muy fuerte.

Tabla 2
Confiabilidad del instrumento de desempeiio laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,838 10

En la tabla 2, de la estadistica de Alfa de Cronbach, dado que es > a 0,8 se obtuvo

un valor de ,838 lo que nos indica, una confiabilidad de nivel positiva considerable.

3.5.Procedimientos

Para obtener informacion de la poblacion y muestra, se obtuvo por parte de la
OGRH - SUCAMEC a evaluar, mediante la planilla de todos los servidores de
régimen N° 276 (nombrados) y 1057 (CAS), De igual manera se coordiné la
disponibilidad de los horarios para la evaluacion de la encuesta en vivo o virtual,

remitiendo los instrumentos a su correo electrénico o a su WhatsApp.

3.6.Método de andlisis de datos

Es el procedimiento estadistico util para realizar estadisticas descriptivas

utilizando SPSS version 25, para preparar tablas de datos, porcentajes y
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3.7.

frecuencias. Asimismo, es utilizado en la contratacion de hipotesis para la
obtencion de estadisticas inferenciales, para la evaluacion de hipotesis, utilizando
Rho de Spearman, para medir la conexion de la satisfaccion laboral ydesempefio

laboral.

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) argumenta: el analisis de datos
cuantitativos se realiza en su software de analisis estadistico, donde se ejecuta el
software, explora los datos y mide la confiabilidad y validez gracias a las
herramientas. Obteniendo andlisis de prueba estadistica de hipotesis (andlisis
estadistico inferencial) y de andlisis mas para elaborar resultados. Asimismo, para

obtener la validez de contenido se aplicé la V de Aiken con jueces.

Tabla 3

Validez de contenido aplicado con la técnica V de Aiken

Categoria V de Aiken
Variables item Total Var.

Claridad Coherencia Relevancia

Satisfaccion 16 0.9653 0.9583 0.9931 0.9745
Laboral
Desempefio 10 0.9667 0.9889 0.9778 0.9778
laboral

Aspectos éticos

Se realiz6 acorde con los estandares de integridad ética y confidencialidad
requeridos por el grupo cientifico del centro superior. La produccion, la
recopilacion de datos y los resultados seran imparciales y no estaran influenciados
por intereses personales, economicos, financieros, politicos o relacionados.
Aplicard los principios de honestidad, sabiduria, integridad, objetividad,

imparcialidad, veracidad, honradez, responsabilidad y transparencia.
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IV RESULTADOS
Estadistica descriptiva

Tabla 4

Percepcion sobre la variable: satisfaccion laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 46 26,4% 26,4% 26,4%
Moderada 128 73,6% 73,6% 100,0%

Total 174 100,0% 100,0%

Figura 1
Percepcion sobre la variable: satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%

73.60%

Porcentaje

40.00% 26.40%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%
BAJA MODERADA

Nota Como se puede observar en la Tabla 4 y la Figura 1, el 73,6% de los
empleados de SUCAMEC expresO satisfaccion moderada y el 26,40%,
insatisfaccion. Los resultados de satisfaccion indican que, a pesar de las criticas
positivas, existe una sensacion de incongruencia que influye en las actitudes hacia
el trabajo. Por lo tanto, es importante observar los niveles de frustracién de las 46

personas.

21



Tabla

Percepcion sobre las condiciones fisicas y materiales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Baja 40 23,0% 23,0% 23,0%
Moderada 134 77,0% 77,0% 100,0%
Total 174 100,0% 100,0%

Figura 2
Percepcion sobre las condiciones fisicas y materiales
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Nota. De la tabla N° 5 y figura N° 2, el 77 % de los colaboradores de la SUCAMEC,
se encuentran moderadamente satisfechos con la dimension 1; y el 23%,
insatisfechos. Los resultados indican que, a pesar de las criticas positivas, existe
sensacion de incongruencia que influye en las actitudes hacia el trabajo. Por lo
tanto, es importante observar los niveles de frustracion de la dimensién:
condiciones fisicas y materiales de las 40 personas.
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Tabla
Percepcion sobre los beneficios laborales y remunerativos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 146 83,9% 83,9% 83,9%
Moderada 28 16,1% 16,1% 100,0%
Total 174 100,0% 100,0%

Figura 3
Percepcion sobre los beneficios laborales y remunerativos
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Nota. De la tabla N° 6 y figura N° 3, el 83,90 % de los colaboradores de la
SUCAMEC, se encuentran insatisfechos con la dimension 2 vy, el 16.10,9%,
moderadamente satisfechos. Los resultados arrojan que en su mayoria evidencian
sensacion de incongruencia que influye en las actitudes hacia el trabajo. Por lo
tanto, es importante observar los niveles de frustracion de la dimension: beneficios

laborales remunerativos de las 146 personas.
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Tabla

Percepcion sobre las politicas administrativa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 44 25,3% 25,3% 25,3%
Moderada 130 74, 7% 74, 7% 100,0%
Total 174 100,0% 100,0%

Figura 4
Percepcion sobre las politicas administrativas
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Nota. De la tabla N° 7 y figura N° 4, el 74,7 % de los colaboradores de la
SUCAMEC, se encuentran moderadamente satisfechos con la dimension 3y, el
25,3%, insatisfechos. Los resultados indican que, a pesar de los resultados
positivos, existe la sensacion de incongruencia que influye en las actitudes hacia
el trabajo. Por lo tanto, es importante observar los niveles de frustracion de la

dimensién: politicas administrativas de las 44 personas.
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Tabla

Percepcion sobre las relaciones interpersonales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 4 2,3% 2,3% 2,3%
Moderada 169 97,1% 97,1% 99,4%
Alta 1 0,6% 0,6% 100,0%
Total 174 100,0% 100,0%
Figura 5

Percepcién sobre las relaciones interpersonales
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Nota. De la tabla N° 8 y figura N° 5, el 97,10% de los colaboradores de la

SUCAMECGC, se encuentran moderadamente satisfechos, el 2,30 %, se encuentran

insatisfechos, y, el 0,6% altamente satisfechos, con relacion a la dimension 4. Los

resultados indican que, a pesar de las respuestas positivas, existe mayor

sensacion de incongruencia que influye en las actitudes hacia el trabajo. Por lo

tanto, es importante observar los rangos de frustracion de la dimension: relaciones

interpersonales de las 4 personas.
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Tabla

Percepcion sobre el desarrollo personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 9 5,2% 5,2% 5,2%
Moderada 165 94,8% 94,8% 100,0%
Total 174 100,0% 100,0%
Figura 6
Percepcion sobre el desarrollo personal
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Nota. De la tabla N° 9 y figura N° 6, el 94,8 % de los colaboradores de la
SUCAMEC, se encuentran moderadamente satisfechos, con la dimension 5; vy el
5,2%, insatisfechos. Los resultados indican que, a pesar de las criticas positivas,
existe sensacion deincongruencia que influye en las actitudes hacia el trabajo. Por
lo tanto, es importante observar los niveles de frustracion de la dimension: politicas

administrativas de los 9 sujetos.
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Tabla 27

Percepcion sobre el desempefio de tareas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 63 36,2% 36,2% 36,2%
Moderada 111 63,8% 63,8% 100,0%
Total 174 100,0% 100,0%

Figura 7
Percepcion del desarrollo de tareas
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Nota. De la tabla N° 10 y Grafico N° 7, el 63,8 % de los colaboradores de la
SUCAMEC, se encuentran moderadamente satisfechos en la dimensién 6; vy, el
36,2%, insatisfechos. Los resultados indican que, a pesar del nivel positivo, existe
sensacion de incongruencia que influye en las actitudes hacia el trabajo. Por lo
tanto, es importante observar los niveles de frustracion de la dimension: desarrollo

de tareas de los 63 sujetos.
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Tabla 28

Percepcion sobre la relacion con la autoridad

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Baja 174 100,0 100,0 100,0
Figura 8

Percepcion sobre la relacion con la autoridad
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Nota. De la tabla N° 11 y figura N° 8, el 100 % de los colaboradores de la
SUCAMEC, se encuentran insatisfechos con la dimension 7. Los resultados
indican que existe sensacion de incongruencia que influye en las actitudes hacia
el trabajo. Por lo tanto, es importante observar los altos niveles de frustracion de

la dimension: relacién con la autoridad de los sujetos evaluados.
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Tabla 29

Percepcion sobre la variable: desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 95 54,6% 54,6% 54,6%
Medio 79 45,4% 45,4% 100,0%
Total 174 100,0% 100,0%
Figura 9

Percepcion sobre la variable: desempefio laboral

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

PORCENTAIJE

20.00%

10.00%

0.00%

Desempeiio Laboral

54.60%

45.40%

BAJO MEDIO

Nota. De la tabla N° 12 y figura N° 9, el 54,6 % de los colaboradores de la

SUCAMEC, tienen un bajo desempeiio y el 45,4% un desempefio medio. Los

resultados indican un nivel moderado a bajo, por tanto, seria importante conocer

los niveles de frustracidon de los sujetos, en aras de alcanzar escalas superiores.
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Descripcion de los resultados de larelaciéon de satisfaccion laboral y
desempefio laboral

Tabla 13

Relacion de la satisfaccion laboral y desempeiio laboral

Tabla cruzada desempefio laboral y satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral

Baja Moderada  Total

Desempeiio Bajo Recuento 46 49 95
Laboral % del total 26,4% 28,2% 54,6%
Medio Recuento 0 79 79
% del total 0,0% 45,4% 45,4%
Total Recuento 46 128 174
% del total 26,4% 73,6% 100,0%
Figura 10

Satisfaccion laboral y desempefio laboral
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Nota. De la tabla 13, figura 10: el 45.40% de los evaluados, presentan un nivel
moderado en satisfaccion laboral y nivel medio en desempefio laboral. El 26.40%

presentan un nivel bajo en ambas variables. De ello, se deduce una relacion

positiva entre las variables.
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Tabla 31
Relacion de las condiciones fisicas y materiales con el desempefio laboral

Tabla cruzada desempefio laboral y condiciones fisicas y materiales

Condiciones Fisicas y Materiales

Baja Moderada Total

Desempefio Bajo Recuento 29 66 95
Laboral
% del total 16,7% 37,9% 54,6%
Medio Recuento 11 68 79
% del total 6,3% 39,1% 45,4%
Total Recuento 40 134 174
% del total 23,0% 77,0% 100,0%
Figura 11

Relacion de las condiciones fisicas y materiales con el desempefio laboral
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Nota. De la tabla 14, figura 11: el 39.10% de los encuestados se ubican en el rango
moderado en la dimensién 1 y un nivel medio en la variable “Y”. El 6.30%, estan
en rango bajo; y nivel medio en la variable “Y”, de ello, se deduce una relacion

positiva.
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Tabla 32

Distribucién de frecuencias y porcentajes de satisfaccion laboral y desempefio
Laboral

Tabla cruzada desempefio laboral y beneficios laborales remunerativos

Beneficios laborales remunerativos
Baja Moderada  Total

Desempefio  Bajo Recuento 92 3 95
Laboral % del total 52,9% 17%  54,6%

Medio Recuento 54 25 79
% del total 31,0% 14,4% 45,4%

Total Recuento 146 28 174
% del total 83,9% 16,1% 100,0

%

Figura 12

Relacion de los beneficios laborales y remunerativos con el desempefio
laboral
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Nota. De la tabla 15, figura 12: el 52.90% estan en el rango bajo en la dimension 2,
y nivel bajo en la variable “Y”. Un 1.70% alcanzaron un rango moderado en la
dimension y un nivel bajo en la variable “Y”; de esto se puede inferir una relacion

positiva.
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Tabla 33
Relacion de las politicas administrativas con el desempefio laboral

Tabla cruzada desempefio laboral y politicas administrativas

Politicas Administrativas
Baja Moaera Total
da

Desempefio Bajo Recuento 31 64 95
Laboral %deltotal  17,8%  36,8%  54,6%
Medio Recuento 13 66 79
% del total 7,5% 37,9% 45,4%
Total Recuento 44 130 174

% del total 25,3% 74,7% 100,0%

Figura 13
Relacion de las politicas administrativas con el desempefio laboral
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Nota. De la tabla 16, figura 13: el 37.90% de los encuestados tienen nivel moderado
en la dimension 3y nivel medio en la variable “Y”. El 7.50 alcanzé un rango bajo en
la dimension y nivel medio en la variable “Y”; de esto se puede inferir una relacion

positiva.
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Tabla 34
Relacion de relaciones interpersonales y desempefio laboral

Tabla cruzada desempefio laboral y relaciones interpersonales

Relaciones Interpersonales

Total
Baja Moderada @ Alta

Desempefio  Bajo Recuento 4 90 1 95
Laboral % del total 2,3% 51,7% 0,6%  54,6%

Medio Recuento 0 79 0 79
% del total 0,0% 45,4% 0,0% 45,4%

Total Recuento 4 169 1 174
% del total 2,3% 97,1% 0,6%  100,0

%

Figura 14
Relacion de relaciones interpersonales y desempefio laboral

45.40%

60.00% 51.70%
40.00%
— Alto
20.00% - 0.60%’ Medio
== - ' Bajo

0.00%

PORCENTAIJE

Baja Moderada Alta

Desempeiio Laboral

Relaciones Interpersonales

B Bajo M Medio ™ Alto

Nota. De la tabla 17, figura 14: el 51.70% de los encuestados, tienen un nivel
moderado en la dimension 4 y bajo en la variable “Y”. Un 0.60% alcanzaron el nivel

alto en la dimensién y bajo en la variable; por lo tanto, la relacién es positiva.
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Tabla 35

Relacion del desarrollo personaly el desempefio laboral

Tabla cruzada desempefio laboral y desarrollo personal

Desarrollo Personal

Baja Moderada  Total

Desempefio Bajo Recuento 9 86 95
Laboral % del total 5,2% 49,4% 54,6%
Medio Recuento 0 79 79
% del total 0,0% 45,4% 45,4%
Total Recuento 9 165 174
% del total 5,2% 94,8% 100,0%
Figura 15

Relacion del desarrollo personal y el desempefio laboral
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Nota. De la tabla 18, figura 15: el 49.40% de los encuestados, tienen un nivel
moderado en la dimensién 5y nivel bajo en la variable “Y”. EI 5.20% presentan un

nivel bajo; a pesar de ello, se tiene una correlacion positiva.
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Tabla 36

Relacion del desarrollo de tareas con el desempefio laboral

Tabla cruzada desempefio laboral y desarrollo de tareas

Desarrollo de Tareas

Baja Moderada  Total

Desempefio Bajo Recuento 62 33 95
Laboral % del total 35,6% 19,0% 54,6%
Medio Recuento 1 78 79
% del total 0,6% 44,8% 45,4%
Total Recuento 63 111 174
% del total 36,2% 63,8% 100,0%
Figura 16

Relacion del desarrollo de tareas con el desempefio laboral
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Nota. De la tabla 19, figura 16: el 44.80% de los encuestados tiene un nivel
moderado en la dimension 6 y, un nivel medio en la variable “Y”. El 0.60% se
encuentra en bajo nivel y medio en desempefio laboral; de esto, se infiere una

correlacion positiva.
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Tabla 37
Relacion de la relaciéon con la autoridad y desempefio laboral

Tabla cruzada desempefio laboral y relaciéon con la autoridad

Relacioén con la

Autoridad
Baja Total
Desempeiio Bajo Recuento 95 95
Laboral % del total 54,6% 54,6%
Medio Recuento 79 79
% del total 45,4% 45,4%
Total Recuento 174 174
% del total 100,0% 100,0%

Figura 17
Relacion de la relacién con la autoridad y desempefio laboral
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Nota. De la tabla 20, figura 17: el 54.60 % de los encuestados se ubican en el

nivel bajo en la dimensién 7 y en la variable “Y”, de ello, se infiere una relacion

positiva.
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Contrastacion de Hipotesis

Hipotesis general

Ho La satisfaccion laboral no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los colaboradores de una entidad publica de Magdalena del Mar.

Ha La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el desempefiolaboral

en los colaboradores de una entidad publica de Magdalena del Mar.

Tabla 21

Significancia y correlacion entre la satisfaccion laboral y el desempefiolaboral
en los colaboradores de la SUCAMEC

Correlaciones

SSatisfaccion Laboral Desempefio
Laboral
Rho de Satisfaccion  Coeficiente de 1,000 930™
Spearman  Laboral correlacién
Sig. (bilateral) : ,000
N 174 174
Desempefio  Coeficiente de .930™ 1,000
Laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

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

[ el

De la Tabla 21 se obtiene: “p” = ,000 < 0,05; por lo tanto, se rechaza la Ho,
aceptando la Ha. Ambas variables tienen relacién directa y significativa. El Rhode
Spearman = 0,930; lo que equivale a una correlacion positiva muy alta, lo que nos

permite inferir que a mayor satisfaccion laboral, mejor desempefio laboral.
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Hipotesis especifica

Hipodtesis especifica 1

Ho Las condiciones fisicas y materiales no se relacionan significativamente conel
desemperfio laboral en los colaboradores de una entidad publica de Magdalena
del Mar.

Ha Las condiciones fisicas y materiales se relacionan significativamente con el

desempefio laboral en los colaboradores de una entidad publica de Magdalena
del Mar.

Tabla 22

Significancia y correlacion de la dimension 1 y el desempefio laboral

Correlaciones

Condiciones
Desempefio Laboral Fisicas y
Materiales
Rho de Desempefio  Coeficiente de 1,000 484™*
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 174 174
Condiciones  Coeficiente de 484 1,000
Fisicas y correlacion
Materiales Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

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

De la Tabla 22 se obtiene: “p” = ,000 < 0,05; por lo tanto, se rechaza la Ho,
aceptando la Ha. Existe una relacion directa y significativa entre la dimension 1y
desempeio laboral. EI Rho de Spearman = 0,484; lo que equivale a una
correlacion positiva media, lo que me permite inferir que a mayor condiciones

fisicas y materiales mayor desempefio laboral.
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Hipotesis especifica

Ho Los beneficios laborales y remunerativos no se relacionan significativamente
con el desempefio laboral en los colaboradores de una entidad publica de
Magdalena del Mar.

Ha Los beneficios laborales y remunerativos se relacionan significativamente con
el desempefio laboral en los colaboradores de una entidad publica de
Magdalena del Mar.

Tabla 23

Significancia y correlacion de la dimensién 2 y el desempefio laboral

correlaciones

Desempefio Laboral Beneficios
Laborales
Remunerativos
Rho de Desempeiio Coeficiente de 1,000 255"
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 174 174
Beneficios Coeficiente de 255 1,000
Laborales correlacion
Remunerativos  Sig. (bilateral) ,001
N 174 174

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

[t}

De la Tabla 23 se obtiene: “p” = ,001 < 0,05; por lo tanto, se rechaza la Ho,
aceptando la Ha. Existe una relacion directa y significativa entre la dimensién 2y
desempenio laboral. El Rho de Spearman = 0,255; lo que equivale a una
correlacion positiva baja, lo que me permite inferir que a mayor beneficios

laborales y remunerativos mayor desemperio laboral.
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Hipotesis especifica

Ho Las politicas administrativas no se relacionan significativamente con el
desempeiio laboral en los colaboradores de una entidad publica de
Magdalena del Mar.

Ha Las politicas administrativas se relacionan significativamente con el
desempenio laboral en los colaboradores de una entidad publica de Magdalena
del Mar.

Tabla 24

Significancia y correlacion de la dimension 3 y el desempefio laboral

Correlaciones

DesempefioLaboral Politicas

Administrativas

Rho de Desempeiio Coeficiente de 1,000 353"
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 174 174
Politicas Coeficiente de 353" 1,000
Administrativas  correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

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

[{el)

De la Tabla 24 se obtiene: “p” = ,001 < 0,05; por lo tanto, se rechaza la Ho,

aceptando la Ha. Existe una relacion directa significativa entre la dimension 3 y
desemperio laboral. EIl Rho de Spearman = 0,353; equivale a una correlacion
positiva baja, lo que me permite inferir que a mayor politicas administrativas mayor

desempeiio laboral.
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Hipotesis especifica

Ho Las relaciones interpersonales no se relacionan significativamente con el

desempeiio laboral en los colaboradores de una entidad publica de Magdalena

del Mar.

Ha Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el

desempefio laboral en los colaboradores de una entidad publica de Magdalena

del Mar.

Tabla 25

Significancia y correlacion de la dimensién 4 y el desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio Relaciones
Laboral Interpersonale
Rho de Desempefio Coeficiente de 1,000 178"
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,019
N 174 174
Relaciones Coeficiente de 178" 1,000
Interpersonales correlacién
Sig. (bilateral) ,019
N 174 174

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

[ L]

De la Tabla 25 se obtiene: “p” = ,001 < 0,05; por lo tanto, se rechaza la Ho,

aceptando la Ha. Existe una relacion directa y significativa entre la dimension 4y

desemperio laboral. EI Rho de Spearman = 0,178; equivale a una correlaciéon

positiva muy baja, lo que permite inferir que a mayor relaciones interpersonales

mayor desemperio laboral.
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Hipotesis especifica

Ho El desarrollo personal no se relacionan significativamente con el desempefio
laboral en los colaboradores de una entidad publica de Magdalena del Mar.
Ha El desarrollo personal se relacionan significativamente con el desempefio

laboral en los colaboradores de una entidad publica de Magdalena del Mar.

Tabla 26

Significancia y correlacion de la dimension 5 y el desempeiio laboral

Correlaciones

Desempefio DesarrolloPersonal
Laboral
Rho de Desempefio Coeficiente de 1,000 754™
Spearman Laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) : ,000
N 174 174
Desarrollo Coeficiente de 754™ 1,000
Personal correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

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

([Pl

De la Tabla 26 se obtiene: “p” = ,001 < 0,05; por lo tanto, se rechaza la Ho,
aceptando la Ha. Existe una relacion directa y significativa. entre la dimension 5
y desempefio laboral. El Rho de Spearman = 0,754; equivale a una

correlacion positiva alta, o que permite inferir que a mayor desarrollo personal

mayor desempefio laboral.
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Hipotesis especifica

Ho El desempeiio de tareas no se relacionan significativamente con el desempefio
laboral en los colaboradores de una entidad publica de Magdalena del Mar.
Ha El desempefio de tareas se relacionan significativamente con el desempefio

laboral en los colaboradores de una entidad publica de Magdalena del Mar.

Tabla 27

Significancia y correlacion de la dimension 6 y el desempeiio laboral

Desempefio Laboral Desarrollo de
“areas
Rho de Desempefio Coeficiente de 1,000 812™*
Spearman Laboral correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 174 174
Desarrollo de Coeficiente de 812™" 1,000
Tareas correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

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

[ el

De la Tabla 27 se obtiene: “p” = ,001 < 0,05; por lo tanto, se rechaza la Ho,
aceptando la Ha. Existe una relacion directa y significativa. entre la dimensién 6
y desemperio laboral. EI Rho de Spearman = 0,812; equivale a una correlacion
positiva muy alta, lo que permite inferir que a mayor desempefo detareas mayor

desempeiio laboral.
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Hipotesis especifica

Ho La relacion con la autoridad no se relacionan significativamente con el

desempeiio laboral en los colaboradores de una entidad puablica de

Magdalena del Mar.

Ha La relacion con la autoridad se relacionan significativamente con el desempefio

laboral en los colaboradores de una entidad publica de Magdalenadel Mar.

Tabla 28

Significancia y correlacion de la dimension 7 y el desempefio laboral

Correlaciones

DesempeiioLaboral Relacién
con la
Autoridad
Rho de Desempefio Coeficiente de 1,000 420™
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174
Relacién con Coeficiente de 420™ 1,000
la Autoridad correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

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

De la Tabla 28 se obtiene: “p” = ,001 < 0,05; por lo tanto, se rechaza la Ho,

aceptando la Ha. Existe una relacion directa y significativa. entre la dimension 7

y desempefio laboral. El Rho de Spearman = 0,.420; equivale a una

correlacion positiva media, lo que permite inferir que a mayor relacién con la

autoridad mayor desempefio laboral.
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V. DISCUSION

Este trabajo de investigacion examina varias teorias sobre las variables en
estudio y las relaciones que existen entre ellas. Los datos recopilados se
procesan para describir los niveles y correlaciones correspondientes a las

variables y sus dimensiones.

Respecto al objetivo general, se pudo determinar el vinculo de la satisfaccion
laboral con el desempefio laboral en los colaboradores de la SUCAMEC. Sobre la
estadistica descriptiva; de 147 encuestados, el 73,6% se sienten con satisfaccion
moderada y el 26,40% insatisfechos, lo que nos indica que hay un grupo de 46
sujetos con una sensacion de incongruencia que influye en las actitudes hacia el
trabajo, produciendo una disminucion en el cumplimiento de metas en la
SUCAMEC.

Sobre el analisis inferencial, se tiene un valor de “p” = ,000 (p <0,05),
confirmando la existencia de una relacién directa y significativa entre las variables,
y dado que el valor de coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0,930
obteniendo una correlacion positiva muy alta, por lo tanto, se acepta la hipétesis

alterna (Ha).

De los resultados, otros estudios también encontraron relacion significativa,
como es el caso de Romero & Rosado (2019) que sefialaron en el estudio sobre
la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral que, la satisfaccion
laboral es el mediador que permite que la motivacion de las personas actie de
determinada manera e influya directamente en el desempefio. Los empleados
buscan sus necesidades y una vez descubiertas, se convertiran en el motor para
cumplir con sus responsabilidades y encaminar sus acciones hacia el desarrollo
de carrera y el logro exitoso de metas laborales y personales redundando en un
alto desempefio. El autor encontrd que los valores que infieren directamente en la
satisfaccion laboral en los colaboradores son la superacion, las condiciones

laborales, la felicidad, el trabajo y el clima laboral.

Respecto a la hipétesis especifica 1, se alcanzé un “p” valor = ,000 (p <0,05), lo
gue nos indica de la existencia de una relacion directa y positiva y, un Rho de

Spearman = 0,484, alcanzando una correlacion positiva media, entre las
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dimensiones condiciones fisicas y materiales y el desempefio laboral de los
colaboradores de la SUCAMEC. En la misma linea, de 174 encuestados, el 77%
se encuentran moderadamente satisfechos y el 23 % insatisfechos. En este

sentido, se aprueba la hipotesis alterna (Ha) y se desestima la nula (HO).

Con ello se refuerza la teoria de Palma (2009) quien afirma que las
condiciones materiales y fisicas son factores importantes para las personas que
realizan actividades laborales y permiten simplificar su trabajo, siendo un factor
importante para el cumplimiento de sus metas. De igual manera, se coincide con
Galvan et al. (2022) quienes sienten necesario analizar las condiciones laborales
para aumentar el bienestar de los trabajadores; es importante tomar medidas

organizacionales para promover el bienestar y felicidad en el lugar de trabajo

Por lo tanto, seria importante realizar inspecciones a los ambientes y los
lugares de trabajo de la SUCAMEC, e implementar un plan de inspeccion de los
equipos y herramientas basicas y todo lo que necesiten para cumplir sus tareas

demanera segura y a tiempo para obtener buenos resultados.

En relacion a la dimensién beneficios laborales y remunerativos, de los
174 colaboradores encuestados en la SUCAMEC, el 83,9 % se encuentran
insatisfechos, y el 16,1%, moderadamente satisfechos. De los resultados
inferenciales, se obtuvo un “p” = ,001 (p <0,05), confirmando la existencia de una
relacion directa y significativa. Asimismo, alcanz6 una correlacidén positiva baja,
dado que el valor de coeficiente de correlacion de Rho de Spearman =0,255. Con

ello se desestima la HO, aprobando la Ha.

En este sentido, Jang (2019) dice que una distribucion salarial proporcional
se traduce en productividad, en el lugar de trabajo. La desigualdad salarial puede
disminuir el incentivo para trabajar, reduciendo la productividad promedio. Sobre
las recompensas monetarias. Al respecto, Chiavenato (2009) sefala que,
generalmente refuerzan las acciones para mejorar la moralidad y el cumplimiento
de las personas y los equipos que trabajan, mejora el trabajo en equipo y resalta

el alto desempefio, creando asi valor para la organizacion.

De las dimensiones estudiadas, beneficios laborales remunerativas tiene

un alto porcentaje de insatisfaccion, influyendo predominantemente las bajas
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remuneraciones de pago. Es importante resaltar como parte de la limitacion
metodoldgica, se tuvo el criterio de no inclusion a los trabajadores por servicio de
locacion. Estos por ser proveedores del estado y no son parte de la planilla de
OGRH, pero, brindan servicios en la entidad y en muchos casos por méas tiempo

gue un personal contratado bajo la modalidad CAS.

Estos locadores, tienen una ventaja remunerativa a diferencia de los
servidores publicos CAS y nombrados, e incluso puede ser incrementada al poco
tiempo de su ingreso, si su jefe lo autoriza y de contar con los recursos
presupuestarios. La remuneracion siendo un factor importante conforme se
evidencian en los resultados, puede incentivar para mejorar los niveles de
desempefio. Por lo que se sugiere en proximas investigaciones ser materia de
estudio contrastando su grado de satisfaccibn en comparacion con otros

regimenesde contrato.

Por otro lado, de los 174 colaboradores encuestados en la SUCAMEC, el
74,7 % se encuentran moderadamente satisfechos, y el 25,3%, insatisfechos
respecto a las dimensiones politicas administrativas. De los resultados
inferenciales, se obtuvo un “p” = ,000 (p <0,05), confirmando la existencia de una
relacion directa y significativa. Asimismo, alcanz6 una correlacidén positiva baja,
dado que el valor de coeficiente de correlacién de Rho de Spearman =0,353. Con

ello se desestima la HO, aprobando la Ha.

De linea anterior se cita a Uvalle Berrones (2019), quien dice que desde que
la gestion publica es referida a los procesos del gobierno, se podra tener una vison
de transformacion del estado, obligandose a revisar los sistemas directivos y
operativos para garantizar una adecuada direccion del estado, asi como la
capacidad que deben acreditar en materia de coordinacion e implementacién de
las politicas publicas.

[{g}]

Sobre la hipotesis especifica 4, se debe sefialar que se alcanzé un “p” valor

= ,019 (p <0,05), lo que nos indica de la existencia de una relacion directa y

significativa. Se tiene un Rho de Spearman = 0,178, logrando una correlacion

positiva muy baja, entre las dimensiones relaciones interpersonales y el

desempenio laboral de los colaboradores de la SUCAMEC. Asimismo, se tiene
resultados descriptivos: el 97,10% de los empleados, se encuentran
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moderadamente satisfechos, 2.30,%, insatisfechos y, el 0,6% altamente
satisfechos. En este sentido, Kordsmeyer et al. (2022) subrayan la importancia de
entorno laboral favorable que tenga en cuenta las implicaciones estructurales y

de comportamiento para reducir las exigencias y reforzar los recursos.

Respecto a las dimensiones desarrollo personal, de los 174 colaboradores
encuestados de la SUCAMEC, el 94,8 % se encuentran moderadamente
satisfechos, y el 5,2%, insatisfechos. Sobre los calculos inferenciales, se obtuvo
un “p” = ,000 (p <0,05), confirmando la existencia de una relacion directa y
significativa. Asimismo, alcanz6 una correlacion positiva alta, dado que el valor de

coeficiente decorrelacion de Rho de Spearman = 0,754.

Otros estudios como Houkes et al. (2010) quienes proponen el modelo de
investigacion con cuatro é&reas principales del estado laboral (es decir,
caracteristicas de la tarea, carga de trabajo, apoyo social y expectativas
profesionales insatisfechas) y tres resultados psicolégicos importantes:
motivacionsubjetiva para trabajar, agotamiento emocional e intencién de cambiar
de trabajo. Se supone que la motivacién personal en el trabajo, predice
principalmente por las caracteristicas de la tarea; el agotamiento se espera
principalmente debido a la alta carga de trabajo y la falta de soporte colectivo. Por
ello muchas veces, la intencionde cambiar de trabajo se anticipa principalmente por

las expectativas ocupacionales no satisfechas.

Como alternativas de mejoras, se podria planificar capacitaciones, para
aumentar los conocimientos o habilidades en los trabajadores y promover el
desarrollo de la autoeficacia en aras de cumplir con los requisitos del trabajo y las

metas organizacionales.

Referente a la hipotesis especifica 6, se alcanzé un “p” valor =,000 (p <0,05), lo
gue nos indica de una correlacion directa y significativa. Con un Rho de Spearman
= 0,.812, logrando una correlacion positiva muy alta, entre las dimensiones
desarrollo de tareas y el desempefio laboral. De resultados descriptivos, se tuvo
gue el 63,8 % de los empleados, se encuentran moderadamente satisfechos, el

36,2%, insatisfechos.

Como alternativas de solucion, se podria elaborar un plan de trabajo,

considerando y evaluando el grado de satisfaccion de los colaboradores, con el fin
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de brindar un buen servicio al ciudadano, promoviendo la vocacién de servicio y
alcierre de brechas. De esta manera disminuiriamos la mala percepcion que la

ciudadania frente a la gestion publica, la desconfianza y la demora burocrética.

Finalmente, se tuvo resultados descriptivos de la dimension de relaciones
con la autoridad y desempefio laboral, siendo 54,6 % de los evaluados tienen un
bajo desempefio y el 45,4% un desempefio medio. Ahora bien, de los resultados
inferenciales se tiene un “p” valor = ,000 (p <0,05), lo que nos indica de la existencia
de una relacion directa y significativa. Un Rho de Spearman = 0,420, logrando
unacorrelacion positiva media. Asi, segun lo encontrado, se puede reforzar con la
teoriapropuesta por Palma (2009) cuando afirma que es la relacién que tiene el
empleadoy su empleador, siendo este responsable de sus actividades laborales.

Estarelacion es una estimacion de la coexistencia de los dos.

Importante mencionar a Franco et al.(2022) quien concluye que, para lograr
el significado del trabajo, se requiere de tres dimensiones: personal,

organizacionaly social.

Se concluye mencionando que este estudio fue exitoso en comparacion
con otros estudios, por proporcionar resultados precisos y oportunos sobre las
variablesestudiadas. Se hace hincapié de la importancia de las buenas relaciones

y un buenambiente de trabajo para el funcionamiento eficaz de una organizacion.

Como responsables del crecimiento del Perd, involucra también al sector
privado, por ende, se sugiere realizar investigaciones en las que se compare las
variables estudiadas de satisfaccion laboral y desempefio laboral de los empleados
estatales y privados, con el objetivo de descubrir los niveles de satisfaccion,
comparar resultados de ambos sectores, y buscar propuestas como medidas de

solucién para el crecimiento del pais y cierre de brechas.
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VI.CONCLUSIONES

Se preciso el vinculo respecto a las condiciones fisicas y materiales de los
empleados de la SUCAMEC y el desempefio laboral, se logré un “p” valor = ,000
y Rho de Spearman =0,484, se logré una correlacién positiva media, y se concluyé
que existe relacion directa y significativa. A mayor condiciones fisicas y materiales

mayor desempefio laboral.

Se puntualizé6 el vinculo respecto a los beneficios laborales y
remunerativos de los empleados de la SUCAMEC y el desempefio laboral, se logro
un “p” valor = 001 y Rho de Spearman = 0,255, se logré una correlacion positiva
baja, y se concluye que existe relacion directa y significativa. A mayores beneficios

laborales y remunerativos mayor desempefio laboral.

Se establecid el vinculo respecto a las politicas administrativas de los
empleados de la SUCAMEC y el desempefio laboral, se logré un “p” valor = ,000
y Rho de Spearman = 0,353, se logré una correlacién positiva baja, y se concluyé
gue existe relacion directa y significativa. A mayores politicas administrativas

mayor desemperio laboral.

Se preciso el vinculo respecto a las relaciones interpersonales de los
empleados de la SUCAMEC y el desempefio laboral, se logré un “p” valor = ,019
y Rho de Spearman = 0,178, se logré una correlacién positiva muy baja, y se
concluyé6 que existe relacion directa y significativa. A mayor relaciones

interpersonales mayor desempefio laboral.

Se puntualiz6 el vinculo respecto al desarrollo personal de los empleados
de la SUCAMEC y el desempefio laboral, se logré un “p” valor = ,000 y Rho de
Spearman = 0,754, se logré una correlacion positiva alta, y se concluyd que existe
relacion directa y significativa. A mayor desarrollo personal mayor desempefio

laboral.
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Se preciso el vinculo respecto al desemperio de tareas de los empleados
de la SUCAMEC y el desempefio laboral, se logré un “p” valor = ,000 y Rho de
Spearman = 0,812, se logré una correlacion positiva muy alta, y se concluyo que
existe relacion directa y significativa. A mayor desempefio de tareas mayor

desempeiio laboral.

Se establecio el vinculo respecto a la relacion con la autoridad de los
empleados de la SUCAMEC y el desempefio laboral, se logré un “p” valor = ,000
y Rho de Spearman = 0,420, se logré una correlacion positiva media, yse concluyé
que existe relacion directa y significativa. A mayor relacién con la autoridad mayor

desempeiio laboral.

Finalmente se determind el vinculo entre las variables satisfaccion
personalde los trabajadores de la SUCAMEC y el desempefio laboral, se logré un
“p”valor =,000 y Rho de Spearman = 0,930, se logr6 una correlacion positiva muy
alta, y se concluye que existe relacion directa y significativa. A mayor satisfaccion

laboral de los colaboradores de la SUCAMEC, mayordesempefio laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES
Finalmente, se considera necesario recomendar lo siguiente:

Se recomienda a la maxima autoridad de la SUCAMEC tomar en consideracion los
resultados de esta tesis, para tomar como punto de referencia, la importancia de la
satisfaccion de los servidores de las diversas modalidades de contratacion, a fin de obtener
mejores resultados en cumplimiento de metas y objetivos como oficinas, unidades organicas,
y como entidad. Todo esto, en miras de brindar un buen servicio al ciudadanoy lograr un

desarrollo sostenible del Estado.

Se recomienda a los directores de las Recursos Humanos, realizar un plan de trabajo
anual,en donde se realicen talleres, charlas vivenciales, paseos de integracion enapoyo de
profesionales de la salud, fortaleciendo el aspecto personal y emocional de los servidores
publicos. Fomentar un clima laboral idoneo, empatico, dando gran importancia a la relacion
de jefe — empleado, para el buen desarrollo emocional. Se podria realizar una evaluacion de
un antes ydespués del plan de trabajo, en aras de conocer los logros y satisfaccion y si ello

va relacionado al cumplimiento de metas u objetivos de la entidad.

Se recomienda a los investigadores de todas las universidades, realicen nuevos
estudios, de tipo experimental que propongan estrategias de mejora para una mayor vision
de los procesos y objetivos de las empresas, para lograr niveles satisfaccion en beneficio de

un crecimiento personal, profesional y laboral.
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Anexo 1

Tabla de operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral

Dimensiones

Condiciones

Fisicas y
Materiales

Beneficios
Laborales

Remunerativos

Politicas

Administrativas

Indicadores

Distribucién fisica
- Confortabilidady
comodidad para
el desempefio

- Satisfaccion del
salario

Incentivos laborales

- Percepcion del trato
dela empresa

Reconocimiento

Ambiente laboral

Relaciones - Colaboracién entre
Interpersonales companeros

- Logro
Desarrollo Autorrealizacién
Personal - Autoestima

Desarrollo de

Tareas

Relacion con la

Autoridad

Valoracién del trabajo
Autovaloracién

- Relacion con los
superiores
Apreciacién
valorativadel jefe

items Escalay valores
1,2

Escala de medicién
ordinal

34 Tipo Likert:
Nunca [1]
Casi Nunca [2]

567 Aveces [3]
Casi siempre [4]
Siempre [5]

8,9

10.11,

12

13,14

15,16

Niveles y Niveles
rangos rangos
Dimensiones
Baja
[02 a 04]
Moderada
[05 a 07]
Insatisfec
Alta [16 a 37]
[08 a 10]
Satisfech
[38 a59]
) Muy
Baja satisfecho
[03 a 06] [60 a 80]
Moderada
[07 a 11]
Alta
[12a15]

Operacionalizaciéon de la variable desempefio laboral

[
Niveles S
Dimensiones Indicadores items Escala y valores y rangos r::‘ve(::s y
Dimensiones g
Bajo
Bienestar oeic 1% 02204]
- Condiciones de trabsjo
Laboral Moderado
[05a07]
Alto
Autoestima - Reconocimiento 34 [08a10]
- Realizacién personal
Escala de medicion
ordinal
Trabajo en - Patrones deamui=n 56,7 Tipo Likert: Bajo
Equipo - Cohesién en equipo Nunca [1] [03 2 06] Baio
Casi Nunca [2] Moderado [10a23]
Aveces [3] [7a11] Moderado
Casi siempre [4] Siempre  Alto [24337]
A W 18] [12a15] Alto
Capacftaciér? valuacion delrendimiento 8. 910 [38 a 50]

del Trabajador



Anexo 2

Matriz de consistencia

Titulo: Satisfaccion laboral y desempefio laboral en los colaboradores de una entidad publica de Magdalena del Mar

Problema

Objetivos

Hipodtesis

Variables e indicaciones

Problema General

¢En qué medida la
satisfaccién laboral se
relaciona con el

desempefio laboral en
los colaboradores de una
entidad publica de
Magdalena del Mar?

Problemas Especificos:

1.¢En qué medida se
relaciona las
condiciones fisicas y
materiales con el
desempefio laboral en
los colaboradores de
una entidad publica de
Magdalena del Mar?

I

¢En qué medida se
relaciona los
beneficios laborales y
remunerativos con el
desempefio laboral en
los colaboradores de
una entidad publica de
Magdalena del Mar?

3.¢.En qué medida se
relaciona las politicas
administrativas con el
desempefio laboral en
los colaboradores de

Objetivo General:

Establecer la relacion de la
satisfaccién laboral con el
desempefio laboral en los
colaboradores de una entidad
publica de Magdalena del Mar

Objetivos Especificos:

OE 1: Determinar la relacion
de las condiciones
fisicas y materiales con
el desempefio laboral
en los colaboradores de
una entidad publica del
distrito de Magdalena

del Mar.

OE 2: Determinar la relacion
de los beneficios
laborales y

remunerativos con el
desempefio laboral en
los colaboradores de
una entidad publica del
distrito de Magdalena
del Mar.

OE 3: Determinar la relacion
de las politicas
administrativas con el
desempefio laboral en

Hipotesis General:
La satisfaccion laboral se
relacion significativamente con

el desempefio laboral en los

colaboradores de una entidad
publica de Magdalena del Mar.

Hipotesis Especificas:

HE 1: Las condiciones

fisicas y materiales se
relacionan
significativamente con el
desempefio laboral en
los colaboradores de una
entidad  publica de
Magdalena del Mar.

HE 2: Los beneficios
laborales y
remunerativos se
relacionan

significativamente con el
desempefio laboral en
los colaboradores de una
entidad publica de
Magdalena del Mar.

HE 3: Las  politicas
administrativas se
relaciona

significativamente con el

Variable 1: Satisfaccion laboral

Palma (2009) Considera que la satisfaccion laboral es un sentimiento positivo en el lugar de trabajo, que se
percibe a través de varias caracteristicas propias, es decir, las personas que estan satisfechas con su trabajo
tienen sentimientos positivos en el lugar de trabajo.

Dimensiones Indicadores items Escalade Niveles y
medicion rangos
Condiciones Fisicas y Distribucion fisica 1
Materiales
Confortabilidad y 2
comodidad
Satisfaccion del 3
Beneficios Laborales salario
. Incentivos laborales
Remunerativos 4 Muy Satisfecho
Politicas Administrativas | Percepcion del trato
de la empresa 5,6
imi Ordinal .
Reconocimiento 7 Satisfecho
Relaciones Interpersonales| Ambiente laboral
8
Insatisfecho
Colaboracion entre 9
compaferos
Desarrollo Personal
Logroy 10,11
Autorrealizacion
12
Autoestima




una entidad publica de
Magdalena del Mar?

4. ;En qué medida se
relaciona las
relaciones
interpersonales con el
desempefio laboral en
los colaboradores de
una entidad publica de
Magdalena del Mar?

o

¢En qué medida se
relaciona el desarrollo
personal con el
desempefio laboral en
los colaboradores de
una entidad publica de
Magdalena del Mar?

3

¢En qué medida se
relaciona el
desempefio de con el
desempefio laboral en
los colaboradores de
una entidad publica de
Magdalena del Mar?

7..En qué medida se
relaciona la autoridad
con el desempefio
laboral en los
colaboradores de una
entidad publica de
Magdalena del Mar?

los colaboradores de
una entidad publica del
distrito de Magdalena
del Mar.

OE 4: Determinar la relacion
de las relaciones
interpersonales con el
desempefio laboral en
los colaboradores de
una entidad publica del
distrito de Magdalena
del Mar.

OE 5: Determinar la relacion
del desarrollo personal
con el desempefio
laboral en los
colaboradores de una
entidad publica del
distrito de Magdalena
del Mar.

OE 6: Determinar la relacion
del desempefio de
tareas con el
desempefio laboral en
los colaboradores de
una entidad publica del
distrito de Magdalena
del Mar.

OE 7: Determinar la relaciéon de

la autoridad con el

desempefio laboral en los

colaboradores de una

entidad publica del distrito

de Magdalena del Mar.

desempefio laboral en
los colaboradores de una
entidad publica de
Magdalena del Mar.

HE 4: Las relaciones
interpersonales se
relaciona

significativamente con el
desempefio laboral en
los colaboradores de una
entidad puablica de
Magdalena del Mar.

.HES5: El desarrollo personal
se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral en
los colaboradores de una
entidad  pdblica de
Magdalena del Mar.

HE 6: El desempefio de
tareas se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral en
los colaboradores de una
entidad publica de
Magdalena del Mar.

HE 7: La relacion de la
autoridad se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral en
los colaboradores de una
entidad publica de
Magdalena del Mar.

Desarrollo de Tareas

Valoracion del
trabajo

Autovaloracion

Relacién con la Autoridad

Relacién con los
Superiores

Apreciacion
valorativa del jefe

13

14

15

16

Chiavenato (2011) Afirmé que el desempefio laboral es la eficiencia que muestra un colaborador cada vez que

realiza un trabajo, lo que a su vez se convierte en la ventaja competitiva de una empresa.

La variable desempefio laboral ser4 medida mediante las dimensiones: Bienestar laboral; Autoestima y Trabajo

en equipo
Salario
Bienestar laboral 1
Condiciones de
trabajo 2
Reconocimiento 3
Autoestima
Realizacion personal 4
Comunicacion
Trabajo en equipo 5,6
L . 7
Cohesién en equipo
Capacitacion del trabajador Capacitacion 89
Evaluacion del
10

rendimiento

Ordinal

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Bajo

Moderado

Alto




Tipo: basica
Método: Hipotético deductivo
Nivel: Correlacional
Disefio: No experimental
de corte Transeccional
Enfoque: Cuantitativo

Poblacion: 314 colaboradores
de la SUCAMEC

Tipo de muestreo:
Aleatorio simple.

Tamafio de muestra: 174

Variable 1: Satisfaccién
laboral
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Autor: Sonia Palma
Afo: 2009
Ambito de aplicacién:
Individual
Formad

Variable 1: Desempefio
laboral
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Autor: Elaboracion propia
basado en la Teoria X y
Teoria Y de Mc Gregor
Afo: 2022
Ambito de aplicacion:
Individual
Forma de administracion:
Directa

DESCRIPTIVA

Para el analisis de la investigacion se utiliza
el SPSS versioén 25, para para preparar las
tablas de frecuencias, porcentajes y datos.

INFERENCIAL.:

Para la prueba de hipotesis se utilizé el
Rho de Spearman para establecer si los
elementos de la variable de satisfaccion
laboral y las variables de desempefio
laboral estan relacionados.




Anexo 3.
Instrumento de recoleccion de datos

stimado Colaborador/ra:

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

5 invito a resolver las siguientes preguntas que ayudaran a obtener resultados estadisticos, para el
asarrollo de un trabajo de investigacion. Deberd marcar con una (“X”) en la alternativa que mejor si

entifica.
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
(N) (CN) (AV) (€S) (S)
1 2 3 4 5
Oficina al que pertenece: ... e e e .. 3€X02 FEMeENIiNO: ... Masculino: ...
Modalidad de contrato: Nombrado:....... CAS: Sede: Lima . Provincias: ..
N° items N [CN AV [CS (S
IMENSION 1: CONDICIONES FISICAS Y MATERIALES
¢La distribucion fisica del area de trabajo (oficina, mobiliario, vestuario, etc),
1 | permiten desarrollarsus labores de manera adecuada? 1 2 3 4 5
éla climatizacion, iluminacion, nivel de ruido, ventilacion, ergonomia,
herramientas, equipos EPP, materiales, etc. otorgados por la entidad son
2 | confortables y comodos para el desarrollo de su labor? 1 2 3 a 5
JIMENSION 2: BENEFICIOS LABORALES REMUNERATIVOS
¢El salario que percibe por su labor en la entidad, es coherente, equitativo
3 |y acorde a la ofrecida en el mercado laboral? 1 2 3 4 5
¢Cree que los incentivos no remunerativos, reconocimientos por metas,
4 | premios por logrosde objetivos, ascensos, etc. cumple con sus expectativas 1 2 3 4 5
de satisfaccion laboral?
DIMENSION 3: POLITICAS ADMINISTRATIVAS
¢El Reglamento Interno del Servidor,es adecuado para los objetivos de la
5 | entidad? 1 2 3 4 5
¢El Manual de Organizacion y Funciones, es adecuado para los objetivos de
6 | la entidad? 1 2 3 4 5
éla entidad cuenta con politicas de reconocimiento que incentiven su
7 | comportamiento y rendimiento en el trabajo? 1 2 3 4 5
JIMENSION 4: RELACIONES INTERPERSONALES
¢Considera que la entidad tiene un adecuado ambiente laboral?
8 1 2 3 4 5
¢Cuando surge un problema en la entidad, siente que puede contar con la
9 | colaboracion de sus compafieros? 1 2 3 4 5
DIMENSION 5: DESARROLLO PERSONAL
élas actividades que realizo en la entidad permiten desarrollarme
10 profesionalmente? 1 2 3 4 5
éla entidad brinda la oportunidad de seguir una linea de carrera?
11 1 2 3 4 5
¢las oportunidades laborales que brinda la entidad para desarrollarse
12 | profesionalmente, ayudan a mejorar la autoestima? 1 2 3 4 5
DIMENSION 6: DESARROLLO DE TAREAS
éConsidera que realiza su trabajo de manera adecuada y respetando los
13 plazos establecidos? 1 2 3 & 5
¢Considera que cuenta con las capacidades y conocimientos para realizar
14 [y trabajo ? 1 2 3 4 5
DIMENSION 7: RELACION CON LA AUTORIDAD
¢Considera que tiene buena relacion laboral con sus superiores?
15 1 2 3 4 =
¢Siente que sus superiores valoran el trabajoque realiza en la entidad?
16 1 2 3 4 5




stimado Colaborador/ra:

> invito a resolver las siguientes preguntas que ayudaran a obtener resultados estadisticos, para el
zsarrollo de un trabajo de investigacion. Debera marcar con una (“x”) en la alternativa que mejor si

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

entifica.
NUNCA CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
(N) (CN) (AV) (cs) (S)

1 2. 3 4 5
Oficina al que pertenece: ... ... e e e .. OE€XO: FE@menino: ....... Masculino: ........
Modalidad de contrato: Nombrado....... CAS: ... Sede: Lima: ........ Provincias: ...

N° items N | CN AV | CS S

DIMENSION 1: BIENESTAR LABORAL

1 éMi  salario estd acorde a las actividades o 1 P 3 4 5
responsabilidades que realizé en la entidad?
Las condiciones de trabajo (horario, permisos, salud

2 ocupaciones, etc.) son adecuadas para su desempefio 1 2 3 4 5
laboral?

DIMENSION 2: AUTOESTIMA
élos reconocimientos que le otorga la entidad elevan|

3 | su productividad y promueven su felicidad? 1 2 3 4 5
éla labor que realiza en la entidad, le permite

4 | desarrollarse personalmente? 1 2 3 4 5

DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO
éla comunicacion entre loscompafneros de su area es

5 | adecuada? 1 2 3 4 5
éla comunicacion con sus jefes, supervisores o

6 | coordinadores es adecuada? 1 2 3 4 >
éLa entidad incentiva el trabajo en equipo para el logro

7 |de objetivos institucionales? 1 2 3 4 5

DIMENSION 4: CAPACITACION DEL TRABAJADOR
éla entidad cuenta con un plan anual de

8 | capacitaciones? 1 2 3 4 5
élas capacitaciones que me brinda la entidad, son

9 | adecuadas para un mejor desempefio de mis labores? 1 2 3 4 >
¢éLa entidad realiza evaluaciones de rendimiento deforma

10 periodica? 1 2 3 4 5




Anexo 4.

Evaluacion por juicio de expertos, formato UCV

Validez del instrumento satisfaccion laboral
EXPERTO N° 01

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Satisfaccion Laboral” La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al que hacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Patricia Angélica Cabanaconza Tejeira

Grado profesional:

Maestria ( x ) Doctor ()

Area de formacion

Clinica () Social ()

académica: | Educativa ( ) Organizacional ( x )
Areas de experiencia | Organizacional
profesional:
Institucién donde | Ministerio del Interior
labora:

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2a4dafios( ) Masdeb5 afios (x)

Experiencia en
Investigacion
Psicométrica:

(si corresponde)

1. “Procesos técnicos archivisticos y gestion documental en la oficina
general de administracion de recursos - seguro integral de salud,
lima 2016 ”

Tesis para obtener la maestria.

2. “Gestién del talento humano y gestion documental de los
colaboradores internos en la empresa Dialsa, lima, 2019”
Tesis para obtener el grado de maestra en administracion de
negocios — MBA.

1. Prop6sito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Satisfacciéon Laboral

Autora:

Milagros Ningle (2022)
Adaptado por Nelly Centeno Cucho

Procedencia:

Lima

Administracion:

Sera aplicado de manera presencial y virtual

Tiempo de aplicacién:

20 minutos

Ambito de aplicacién:

Trabajadores de la Sede de Lima y 6rganos desconcentrados de la
SUCAMEC.

Significacion:

La variable desempefio laboral sera medida mediante las
dimensiones: Bienestar laboral; Autoestima y Trabajo en equipo.
El cuestionario esta compuesto por 10 items.

La escala de medicion: ordinal.



https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/40078
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/40078

4. Soporte tedrico (describir en funcién al modelo tedrico)

Variable 1 Satisfaccion Definicion operacional Dimensiones

laboral

Palma (2009)

Considera que la
satisfaccion laboral es un
sentimiento positivo en el
lugar de trabajo, que se

Es el conjunto de actitudes

su trabajo. Quien esta muy
satisfecho con su puesto
tiene actitudes positivas.

generales del individuo hacia

La variable satisfaccion laboral

serda medida mediante las

dimensiones:

- Condiciones fisicas y/o
materiales

percibe a través de varias - Beneficios Laborales y/o
caracteristicas propias, es remunerativos

decir, las personas que Politicas Administrativas
estan satisfechas con su Relaciones Interpersonales
trabajo tienen sentimientos Desarrollo personal
positivos en el lugar - Desempefio de Tareasy
de trabajo Relacion con laAutoridad.

5.  Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el Cuestionario de Satisfaccion Laboral, elaborado
por Milagros Ningle (2022), adaptado por Nelly Centeno Cucho. De acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
CLARIDAD criterio
El item se 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
comprende modificacién muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de

la dimensién o

adecuadas. algunos de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

1. totalmente en El item no tiene relacién Idgica con la
COHERENCIA desacuerdo (no dimensién.
El item tiene cumple con el criterio)
relacion logica 2. Desacuerdo (bajo nivel | El item tiene una relacién tangencial /lejana con
con de acuerdo) la dimension.

3. Acuerdo (moderado

El item tiene una relacién moderada con la

o importante, es
decir debe ser
incluido.

indicador que esta | nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo | El item se encuentra esta relacionado con la
(alto dimensién que esta midiendo.
nivel)
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medicion de la dimension.
El item es 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
esencial puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escalade 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel 4

(ogoctegzZ



EXPERTO N° 02

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Satisfaccion Laboral” La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
que hacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

2. Datos generales del juez

Nombre del juez: | Janet Cubas Carranza

Grado profesional: | Maestria () Doctor ( X)
Area de formacién | Clinica( ) Social ( )
académica: | Educativa ( X) Organizacional ( X )
Areas de experiencia | Organizacional
profesional:
Institucién donde | Ministerio del Interior
labora:

Tiempo de experiencia
profesional en el area:
Experiencia en
Investigacion
Psicométrica:

(si corresponde)

2a4dafos( ) Masdeb5afos (x)

Cultura Organizacional y Bienestar Laboral en las Empresas de
Saneamiento del Norte del Per(” 2018

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Cuestionario de Satisfacciéon Laboral

Milagros Ningle (2022)
Adaptado por Nelly Centeno Cucho
Lima

Nombre de la Prueba:

Autora:

Procedencia:

Administracion: Seré aplicado de manera presencial y virtual

Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacion: Trabajadores de la Sede de Lima y drganos desconcentrados de la
SUCAMEC.

La variable desempefio laboral sera medida mediante las
dimensiones: Bienestar laboral; Autoestima y Trabajo en equipo.
El cuestionario esta compuesto por 10 items.

La escala de medicién: ordinal.

4. Soporte tedrico (describir en funcién al modelo tedrico)

Significacion:

Variablel: Satisfaccion Dimensiones

laboral

Definicion operacional

Palma (2009) La variable satisfaccion laboral

sera medida mediante las

Es el conjunto de actitudes

Considera que la
satisfaccion laboral es un
sentimiento positivo en el
lugar de trabajo, que se
percibe a través de varias
caracteristicas propias, es
decir, las personas que
estan satisfechas con su
trabajo tienen sentimientos
positivos en el lugar

de trabajo

generales del individuo hacia

su trabajo. Quien esta muy dimensiones:
satisfecho con su puesto - Condiciones fisicas y/o
tiene actitudes positivas. materiales
- Beneficios Laborales y/o
remunerativos

Politicas Administrativas
Relaciones Interpersonales
Desarrollo personal

- Desempefio de Tareas

- Relacién con laAutoridad.



https://repositorio.unprg.edu.pe/handle/20.500.12893/2553
https://repositorio.unprg.edu.pe/handle/20.500.12893/2553

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el Cuestionario de Satisfaccion Laboral, elaborado
por Milagros Ningle (2022), adaptado por Nelly Centeno Cucho. De acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
CLARIDAD criterio
El item se 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
comprende modificacién muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de

la dimension o
indicador que esta

adecuadas. algunos de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

1. totalmente en El item no tiene relacién ldgica con la
COHERENCIA desacuerdo (no dimensién.
El item tiene cumple con el criterio)
relacion logica 2. Desacuerdo (bajo nivel | El item tiene una relacién tangencial /lejana con
con de acuerdo) la dimension.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se estd midiendo.

0 importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo | El item se encuentra esta relacionado con la
(alto dimensién que esta midiendo.
nivel)
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medicion de la dimension.
El item es 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
esencial puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escalade 1 a4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

. P
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EXPERTO N° 03

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Satisfaccion Laboral” La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sera
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
que hacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Walter Antonio Mango Diaz

Grado profesional:

Maestria ( x ) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica ()
Educativa ( )

Social ()
Organizacional ( x )

Areas de experiencia
profesional:

Organizacional

Institucion donde
labora:

Ministerio del Interior

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 afios () Més de 5 afios (x)

Experiencia en
Investigacion
Psicométrica:

(si corresponde)

Plan de Negocio: Implementacion de un Call Center en el Sector
Microfinanciera

1. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Satisfacciéon Laboral

Autora:

Milagros Ningle (2022)
Adaptado por Nelly Centeno Cucho

Procedencia:

Lima

Administracion:

Sera aplicado de manera presencial y virtual

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacion:

Trabajadores de la Sede de Lima y 6rganos desconcentrados de la
SUCAMEC.

Significacion:

La variable desempefio laboral serd medida mediante las
dimensiones: Bienestar laboral; Autoestima y Trabajo en equipo. El
cuestionario estd compuesto por 10 items.

La escala de medicion: ordinal.




4,

Soporte tedrico (describir en funcién al modelo teérico)

Variablel: Satisfaccién
laboral

Definicion operacional

Dimensiones

Palma (2009)

Considera que la
satisfaccion laboral es un
sentimiento positivo en el
lugar de trabajo, que se

Es el conjunto de actitudes
generales del individuo hacia
su trabajo. Quien esta muy
satisfecho con su puesto
tiene actitudes positivas.

La variable satisfaccién laboral

serda medida mediante las

dimensiones:

- Condiciones fisicas y/o
materiales

percibe a través de varias
caracteristicas propias, es
decir, las personas que
estan satisfechas con su
trabajo tienen sentimientos
positivos en el lugar

de trabajo

- Beneficios Laborales y/o
remunerativos

- Politicas Administrativas

- Relaciones Interpersonales

- Desarrollo personal

- Desempefio de Tareas y
Relacion con la Autoridad.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuaciénN, a usted le presento el Cuestionario de Satisfaccion Laboral, elaborado
por Milagros Ningle (2022), adaptado por Nelly Centeno Cucho. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con El item no es claro.
CLARIDAD elcriterio
El item se 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
comprende modificacién muy grande en el uso de las
facilmente, es palabras de acuerdo con su significado o por la
decir, su ordenacion de estas.
sintactica 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
y semantica son algunos de los términos del item.
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

1. Totalmente El item no tiene relacion légica con la
COHERENCIA en desacuerdo dimensién.
El item tiene (no
relacion légica cumple con el criterio)
con 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacién tangencial /lejana con

la dimension o nivelde acuerdo)

la dimension.

indicador que esta 3. Acuerdo

El item tiene una relacion moderada con la

midiendo. (moderadonivel) dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente El item se encuentra esta relacionado con la
deAcuerdo dimensién que esta midiendo.
(alto
nivel)
1. No cumple con El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA el criterio afectada la medicion de la dimension.
El item es 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
esencial puede estar incluyendo lo que mide éste.

o importante, es 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

decir debe ser
incluido.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escalade 1 a4 su valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.

Fimnado digitalmente por:

Ty,

FAL 20131366066 soft
Wiativo: Soy el autor del
documenta

FIRMA
DIGITAL

MANGO DIAZ Walter Antonio

Fecha: DB/OG/2023 16:32:21-0500



Tabla de Validez del instrumento satisfaccion laboral

N° Grado Nombre y Apellidos del Dictamen
Académico experto
01 Magister Patricia Angellca_ _ Aplicable
Cabanaconza Tejeira
02 Doctora Janet Isabel Cuchas Aplicable
Carranza
03 Magister Walter Antonio Mango Diaz Afpleelele

Tabla de Validez del instrumento desempefio laboral

N° Grado Nombre y Apellidos del Dictamen
Académico experto
01 Magister Patricia Angélica Aplicable
Cabanaconza Tejeira
02 Doctora Janet Isabel Cuchas Aplicable
Carranza
03 Magister Walter Antonio Mango Diaz Aplicable
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Ministerio de Educacion | gy, cacién Superior Universitaria : 1ay
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucion

BACHILLER EN HISTORIA

CABANACONZA TEJEIRA, PATRICIA | Fecha de diploma: 21/05/2003 UNIVERSIDAD NACIONAL
ANGELICA Modalidad de estudios: - FEDERICOVILLARREAL
DNI 09934627 PERU

Fecha matricula: Sin informacidn (***)
Fecha egreso: Sin informacidn (***)

MAESTRA EN ADMINISTRACION DE
NEGOCIOS - MBA

CABANACONZA TEJEIRA, PATRICIA | Eocha de diploma: 19/06/20
ANGELICA
DNI 09934627

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Modalidad de estudios: PRESENCIAL S.A.C.

PERU
Fecha matricula:
02/04/2018Fecha egreso:
11/08/2019

MAESTRA EN GESTION PUBLICA

CABANACONZA TEJEIRA, PATRICIA | Fecha de diploma: 09/02/18 UNIVERSIDAD
ANGELICA Modalidad de estudios: PRESENCIAL PRIVADA CESAR
DNI 09934627 VALLEJO

Fecha matricula: PERU

05/09/2015Fecha egreso:
10/06/2017
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PERU Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado

Grado o Titulo

Institucion

CUBAS CARRANZA, JANET
ISABEL
DNI 16408684

DOCTORAEN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 25/03/19
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula:
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Validez del instrumento desempeiio laboral

EXPERTO N° 01

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Desempeiio Laboral” La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
gue hacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | Patricia Angélica Cabanaconza Tejeira

Grado profesional: | Maestria ( x ) Doctor ()
Area de formacion | Clinica ( ) Social ( )
académica: | Educativa( ) Organizacional ( x )
Areas de experiencia | Organizacional
profesional:

Institucion donde labora: | Ministerio del Interior
Tiempo de experiencia | 2a4 afios ( ) Méas de 5 afios (x)
profesional en el area:
Experiencia en | “Procesos técnicos archivisticos y gestion documental en la oficina
Investigacion | general de administracién de recursos - seguro integral de salud,
Psicométrica: | lima 2016 2027”
(si corresponde) | Tesis para obtener la maestria.

“Gestion del talento humano y gestion documental de los
colaboradores internos en la empresa Dialsa, lima, 2019”

Tesis para obtener el grado de maestra en administracion de
negocios — MBA.

2. Propésito delaevaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Desempefio Laboral

Autora: Milagros Ningle (2022)
Adaptado por Nelly Centeno Cucho

Procedencia: Lima
Administracién: Sera aplicado de manera presencial y virtual
Tiempo de aplicacion: 20 minutos
Ambito de aplicacién: Trabajadores de la Sede de Lima y érganos
desconcentrados de la SUCAMEC.
Significacion: La variable desempefio laboral sera medida mediante

las dimensiones: Bienestar laboral; Autoestima y
Trabajo en equipo.

El cuestionario estd compuesto por 10 items.

La escala de medicion: ordinal.
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4. Soporte tedrico (describir en funcién al modelo tedrico)

Variable 2: Dimensiones

Desempefio laboral

Definicion operacional

Chiavenato (2011) Es la relacion que La variable desempefio laboral
Afirmo que el mantiene un empleado sera medida mediante las
desempefio laboral es con un jefe superior o dimensiones:

la eficiencia que equivalente  que es - Bienestar laboral
muestra un empleado responsable de  sus - Autoestima

cada vez que realiza un Trabajo en equipo.
trabajo, lo que a su vez
se convierte en la
ventaja competitiva de

una empresa.

actividades laborales y es -
producto del valor
estimado de la
coexistencia de ambos.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el Cuestionario de Desempefio Laboral elaborado
por Milagros Ningle (2022) y adaptado por Nelly Centeno Cucho,. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
CLARIDAD criterio
El item se 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
comprende una modificacion muy grande en el uso de

facilmente, es
decir, su sintactica

las palabras de acuerdo con su significado o
por la ordenacion de estas.

y semantica son 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica

adecuadas. de algunos de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

1. totalmente en El item no tiene relacion légica con la
COHERENCIA desacuerdo (no dimensién.
El item tiene cumple con el criterio)
relacion logica 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacién tangencial /lejana
con nivel de acuerdo) con la dimension.

la dimension o
indicador que esta

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

midiendo. 4. Totalmente de El item se encuentra estéa relacionado con la
Acuerdo (alto dimensién que esta midiendo.
nivel)
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medicion de la dimension.
El item es 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencial item puede estar incluyendo lo que mide

0 importante, es

éste.

decir debe ser 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

incluido. 4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel 4

Leer con detenimiento los items y calificar en una escalade 1 a4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.




EXPERTO N° 02

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Desempeiio Laboral” La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
gue hacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

3. Datos generales del juez

Nombre del juez: | Janet Cubas Carranza

Grado profesional: | Maestria () Doctor ( X)
Area de formacién | Clinica( ) Social ( )
académica: | Educativa( X) Organizacional ( x )
Areas de experiencia | Organizacional
profesional:
Institucion donde | Ministerio del Interior
labora:

Tiempo de experiencia | 2a4 afios ( ) Mas de 5 afios (X))

profesional en el area:

Experiencia en | Cultura Organizacional y Bienestar Laboral en las Empresas de
Investigacion | Saneamiento del Norte del Peri” 2018

Psicométrica:

(si corresponde)

4. Propésito dela evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Desempefio Laboral

Autora: Milagros Ningle (2022)
Adaptado por Nelly Centeno Cucho

Procedencia: Lima
Administracién: Sera aplicado de manera presencial y virtual
Tiempo de aplicacién: 20 minutos
Ambito de aplicacion: Trabajadores de la Sede de Lima y 6rganos
desconcentrados de la SUCAMEC.
Significacion: La variable desempefio laboral ser4 medida mediante

las dimensiones: Bienestar laboral; Autoestima y
Trabajo en equipo.

El cuestionario estd compuesto por 10 items.

La escala de medicién: ordinal.
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4, Soporte tedrico (describir en funcion al modelo teorico)

Variable 2: Desempefio Definicion operacional Dimensiones

laboral

Chiavenato (2011) Afirmé | Es  la  relacion  que
que el desempefio mantiene un empleado

La variable desempefio laboral
serd medida mediante las

laboral es la eficiencia con un jefe superior o dimensiones:
gue muestra un equivalente  que es - Bienestar laboral
empleado cada vez que responsable de sus - Autoestima

realiza un trabajo, lo que Trabajo en equipo.
a su vez se convierte en

la ventaja competitiva de
una empresa.

actividades laborales y es -
producto del valor

estimado de la
coexistencia de ambos.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el Cuestionario de Desempefio Laboral elaborado
por Milagros Ningle (2022) y adaptado por Nelly Centeno Cucho. De acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
CLARIDAD criterio
El item se 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
comprende modificacién muy grande en el uso de las

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de

adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion l6gica con la dimension.
COHERENCIA desacuerdo (no
El item tiene cumple con el criterio)

relacion logica
con

la dimension o
indicador que esta

2. Desacuerdo (bajo
nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se estad midiendo.

midiendo. 4. Totalmente de El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo (alto dimensién que esta midiendo.
nivel)
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medicion de la dimension.
El item es 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
esencial puede estar incluyendo lo que mide éste.

0 importante, es
decir debe ser
incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escalade 1 a4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel X

"~ /
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EXPERTO N° 03

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Desempeiio Laboral” La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
gue hacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Walter Antonio Mango Diaz

Grado profesional:

Maestria ( x ) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Social ()
Organizacional ( x )

Clinica( )
Educativa ( )

Areas de experiencia
profesional:

Organizacional

Institucion donde
labora:

Ministerio del Interior

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4dafios () Més de 5 afios (x)

Experiencia en
Investigacion
Psicométrica:

(si corresponde)

Plan de Negocio: Implementacién de un Call Center en el Sector
Microfinanciera

Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Desempefio Laboral

Autora:

Milagros Ningle (2022)
Adaptado por Nelly Centeno Cucho

Procedencia:

Lima

Administracion:

Sera aplicado de manera presencial y virtual

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacién:

Trabajadores de la Sede de Lima y érganos
desconcentrados de la SUCAMEC.

Significacién:

La variable desempefio laboral serd medida mediante las
dimensiones: Bienestar laboral; Autoestima y Trabajoen
equipo.

El cuestionario esta compuesto por 10 items.

La escala de medicion: ordinal.




4,

soporte tedrico (describir en funcién al modelo tedrico)

Variable 2: Desempefio
laboral

Definicion operacional

Dimensiones

Chiavenato (2011)
Afirmo que el
desempefio laboral es la
eficiencia que muestra
un empleado cada vez
que realiza un trabajo, lo
gue a su vez se convierte
en la ventaja competitiva

Es la relaciobn que
mantiene un empleado
con un jefe superior o
equivalente que es
responsable de sus
actividades laborales y es
producto del valor
estimado de la
coexistencia de ambos.

La variable desempefio laboral
serda medida mediante las
dimensiones:

- Bienestar laboral
- Autoestima
- Trabajo en equipo.

de una empresa.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el Cuestionario de Desempefio Laboral elaborado

por Milagros Ningle (2022) y adaptado por Nelly Centeno Cucho. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

con
la dimensién o
indicador que esta

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el El item no es claro.
CLARIDAD criterio
El item se 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
comprende modificacién muy grande en el uso de las
facilmente, es palabras de acuerdo con su significado o por la
decir, su ordenacion de estas.
sintactica 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
y semantica son algunos de los términos del item.
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

1.Totalmente en El item no tiene relacion l6gica con la dimension.
COHERENCIA desacuerdo (no
El item tiene cumple con el criterio)
relacion légica 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacién tangencial /lejana con la

nivel de acuerdo)

dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo. 4. Totalmente de El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo (alto dimensién que estd midiendo.
nivel)
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medicion de la dimension.
El item es 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
esencial puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escalade 1 a 4 su valoracién, asi comosolicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Firnado digitalmente por:
IWANGO DIAZ Walter Antonio
FAL 20131366966 soft

hotivo: Soy el autor del
documerto

Fecha: OG/AG/2023 16:32:21-0500

FIRMA
DIGITAL




Anexo 5

Validez de contenido aplicado con

la técnica V de Aiken

vV de
v de vV de a
= i Jue =
Variable s Item Catesgorla Prom edio | Aiken Aiken 'f;_l;tea';'
a =2 3 Item s ar. ~var.
P11 Claridad 4 e 4 4 1.00
P22 Claridad g < g < 1.00
P33 Claridad =3 = =3 = 1.00
=4 Claridad 3 s 4 3.6666667 0.89
PSS Claridad = = = = 1.00
PGS Claridad 4 3 4 3.6666667 0.89
=7 Claridad = = = = 1.00
PS8 Clal’!dad s < s < 1.00 oO. o653
| =d=] Claridad 4 e 3 3.6666667 0.89
P10 Claridad g < g < 1.00
P11 Claridad =y < =y < 1.00
P12 Claridad =y 33 =y 3.6666667 0.89
P13 Claridad = = = = 1 .00
P14 Claridad 4 s 4 s 1 .00
P1sS Claridad =3 =3 =3 =3 1.00
Pl Claridad = <3 = 3.666666 7 0.89
[ e Coherencia 4 a 4 a 1.00
| =4 Coherencia 4 4 4 4 1.00
P3 Coherencia 4 4 4 4 1.00
P4 Coherencia 4 4 4 4 1.00
PSS Coherencia < el < el 1.00
P& Coherencia < el < e 1.00
P77 Coherencia < el < e 1.00
Satisfaccion ,38 Coherencia =N 4 =N 4 1.00 0.95833 o orom
laboral Po coherencial a | a a a 1.00
P10 Coherencia a4 3 a4 3.6666667 0.89
P13 Coherencia 4 4 4 4 1.00
P12 Coherencia 4 4 4 4 1.00
P13 Coherencia 3 el 3 3.3333I333 o.78
P14a Coherencia < el < el 1.00
P1Ss Coherencia < 3 < 3.6666667 o.89
P16 Coherencia <3 3 3 3.3333I333 oO.78
P31 Relevancia < b < b 1.00
P2 Relevancia = =3 = =3 1 .00
P33 Relevanc 4 4 4 4 1.00
=4 Relevanc = =3 = =3 1 .00
=] Relevancia 4 4 4 4 1 .00
[ d <7 Relevancia L3 a4 < a4 1.00
[l Relevanc < < < < 1 .00
P8 Relevancia < 3 < 3.6666667 0O.89 O.0931
[ =d=] Relevancia =N a = N a 1.00
P10 Relevanc 4 4 4 4 1 .00
[ Relevancia 4 e 4 e 1 .00
P12 Relevancia 4 a4 4 a4 1.00
P13 Relevanc 4 e 4 e 1 .00
P14 Relevancia 4 e 4 e 1 .00
P15 Relevancia = = = = 1 .00
P16 Relevancia < Ry < Ry 1 .00
=1 Claridad a =y a =y 1.00
[ == Claridad a 4 a 4 1.00
3 Claridad 4a =y a =y 1.00
[==] Claridad a <) a 3. 6666667 o0.89
PSS Claridad 4 = 4 = 1.00
= laridad a | a =3 a 1.00 ©.9667
=7 Claridad 3 P 3 3.33B3I33I33 O.78
PS8 Claridad 4a = 4a = a1.00
PO Claridad 4 < 4 < 1.00
P10 Claridad 4a = 4a = a1.00
P31 Coherencia a 4 a 4 1.00
P2 Coherencia a 4 a 4 1.00
P33 Coherencia 3 a4 L3 a4 1.00
P4 Coherencia 4 4 4 4 1.00
PSS Coherencia 4 4 4 4 1.00
Desempeno
laboral Pe coherencial a a a a 1.00 o.9889| o.o7r7s
P77 Coherencia < 3 < 3.6666667 o.89
PSS Coherencia < < < < 1.00
PO Coherencia < < < < 1.00
P10 Coherencia 4 4 4 4 1.00
P31 Relevancia 4 4 4 4 1.00
(== Relevancia p=1 =5 p=1 =5 1.00
P33 Relevancia < 4 = 4 1 .00
[ Relevancia 4 4 4 4 1 .00
[ =4 R i -
5 elevanc!a <1 < <1 < 1.00 o.o77s
P S Relevancia 4 < 4 < 1 .00
P77 Relevancia 4 3 4 3.6666667 O.89
P8 Relevancia 4 < 4 < 1.00
P9 Relevancia s a4 s =3 1 .00
P10 Relevancia s 3 g 3.6666667 0.89




V DE AIKEN

Claridad Coherencia Relevancia
Satisfaccion Laboral 16 0.9653 | 0.9583 | 0.9931 | 0.9745
Desempefio laboral 10 0.9667 | 0.9889 | 0.9778 | 0.9778




Anexo 6:

Validacion de los cuestionarios

Base de datos de Prueba de confiabilidad aplicada a prueba piloto de variable 1:

Satisfaccién Laboral (50 sujetos)

P16

P15

P14

P13

P11 | P12

P10

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

El
E2
E3
E4
ES
E6
E7
E8
E9
E10
E1l
E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23

E24
E25

E26
E27
E28
E29

E30
E31
E32
E33

E34
E35

E36
E37

E38
E39




E40
E41
E42
E43

E44
E45

E46

E4A7

E48

E49

E50




Tabla Confiabilidad del instrumento de la variable: Satisfaccion Laboral

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,930 50
Nota: La fuente se obtuvo de los resultados de la prueba piloto

Interpretacion:Siendo los resultados de Alfa de Cronbach superiores a 0,9
obteniéndose unvalor de ,827 se puede decir que la confiabilidad es de

positiva muy fuerte.
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& {g] Escala: desem VARO0010 VAROOOLll VAROO00Ll2 VAROOOLl3 VAROOOl4 VAROOOLlS VAROOOLE
) Titulo /SCALE ("SATISPACCION LABORAL') ALL
D Resumen /MODEL=ALPHA
G Estadisticy /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE.
& Registro
=] !EI Fiabilidad
=) Titulo = Fiabilidad
& Notas
&--{& Escala: desem

X Titule Escala: SATISFACCION LABORAL
- L§ Resumen
L@ Estadisticg

i—-Lg) Estadistics Resumen de procesamiento de
{8 Registro casos
& {&] Fiabilidad N %
-+ () Titulo
& Notas Casos  Valido 50 100,0
L3 Conjunto de da 1 Excluido® 0 .0
o T Totan so___ 1000
L@ Resumen a. La eliminacion por lista se basa en
L@} Estadistics todas las variables del

L@ Estadistica procedimiento

(@) Estadistics

& Registro o
&-- {&] Fiabilidad Estadisticas de
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& Notas Alfa de N de
B--{E] Escala: SATISF Gronbach elementos
= :mlo .930 16
g
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Base de datos de Prueba de confiabilidad aplicada a prueba piloto de

variable 2: Desempefio Laboral (50 sujetos)

P10

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

El
E2
E3
E4
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E9
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E11l
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E13

E14
E15

E16
E17

E18
E19
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E21
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E23

E24
E25

E26
E27

E28
E29

E30
E31
E32
E33

E34
E35

E36
E37

E38
E39

E40




E41
E42
E43

E44
E45

E46
E47

E48
E49

ES0




Tabla de Confiabilidad del instrumento de la variable: Desempefio Laboral

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,838 10
Nota: La fuente se obtuvo de los resultados de la prueba piloto

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 5, siendo los resultados de Alfa de Cronbach
superiores a0,8 obteniéndose un valor de ,838 se puede decir que la confiabilidad

es de un nivel positiva considerable.
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Anexo 7:
Resultado de reporte de similitud de Turnitin
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Anexo 8 :
Solicitud de autorizacion y aprobacién de la entidad para laevaluacién
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2023001 20025
Uma, 10 de mayo de 2023
CARTA N° 106-2023-SUCAMEC

Sefora:
Nelly Rosario Canteno Cucho
Calle Los Nardos N° 153 Joaé Galvez — Distrifo de Independencia— Lima

Presente. -
Asunto : Aufiorizacion para realizar Investigacion de Proyecto de Tesls
Referenca - Carta N*D001-NRCC, ge fecha 27 oe abvll del 2023.

Tango & agrado da dingme 3 usted, en mi condlcidn de Jefa de |a Oficing Ganeral 02
Recursos Humanos de I3 Superintendencia Naciona de Control de Servicios de Sequridad,
Ammas, Municionss y Explosives de Uso CIl - SUCAMEC y, en atencion 3 documento de
13 referenda sefialar:

La Oficna General 0e Recursos Humanos es el Organo de adminisiracon Intema
responsable de formular, dingir, ejecutar y controlar 135 poiicas, procasos
tecnicos y acciones de 105 recursos humanos de SUCAMEC, con 13 inalldad de sendr 3 ios
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Anexo 9:

Céalculo de tamafo de la Muestra

Asesoria Economica & Marketing
Copyright 2009

Calculadora de Muestras

Margen ce emor:
[10% ~

Nivel de confianza
[99% v

Tamano de Pobiacion
{314

Calcular
Margeh: 5%

Nivel de confianza: 95%
Poblacion: 314

Tamarno de muestra: 174

Ecuacion Estadistica para Proporci
poblacionales

N= Tamafio de la muestra

Z= Nivel de confianza Geseado

2°2(p*q) P= Proporcion de la poblacion con la caracleristica
n= er+ (ZA2!E.9)) deseada (exito)
N Q=Prop dela sinla
deseada (racaso)

€= Nivel de error dispuesto a cometer
N= Tamafio de Ia poblacion




Anexo 10:
Lectura de valores

Valores de Alfa de Cronbach segun George y Mallery(2003)

Valores Interpretacion

- 0,90 Correlacion negativa muy fuerte
-0,75 Correlacion negativa considerable
- 0,50 Correlacion negativa media

-025 Correlacion negativa dabil

0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil

+0.50 Correlacion positiva media

+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman segun

Bisquerra
Valores Interpretacion
0.800 1.000 Directa o positiva muy alta
0.600 0.800 Directa o positiva alta
0.400 0.600 Directa o positiva media
0.200 0.400 Directa o positiva baja
0.000 0.200 Directa o positiva muy baja
0.00 No existe correlacion alguna entre las
variables
0.000 —0.200 Indirecta o negativa muy baja
-0.200 - 0.400 Indirecta o negativa baja
- 0.400 - 0.600 Indirecta 0 negativa media
-0.600 — 0.800 Indirecta o negativa alta

- 0.800 — 1.000 Indirecta o negativa muy alta




Anexo 11

Base de datos de la muestra (174 sujetos)

VARIABLE Y: DESEMPENO LABORAL
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