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Presentacién

Sefiores miembros del Jurado:

Ante ustedes alcanz6 la tesis denominada Satisfaccion y Desempefio Laboral
en la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital de La Perla —
Callao 2018. Que se plante6 como objetivo determinar la relacion que existe
entre la satisfaccion y desempefio laboral en la gerencia de desarrollo social de
la Municipalidad Distrital de La Perla 2018, Se realiza esta presentacion para
cumplimiento de las normas establecidas en el Reglamento de Grados y Titulos
de la Universidad Cesar Vallejo para obtener el grado de Magister en Gestion
Pulblica.

Esta investigacion corresponde al tipo descriptivo cuantitativo, con
disefio correlacional de nivel transversal y de corte administrativo en la
gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Distrital de La Perla 2018, la
muestra esta conformada por los empleados y funcionarios de la gerencia de

desarrollo social del distrito.

La presente investigacion alcanzara las expectativas para su

aprobacion y posterior sustentacion.

La Autora.
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Resumen

La presente investigacion se realizd en la gerencia de desarrollo social
de la Municipalidad Distrital de La Perla, 2018 teniendo como objetivo general
de “determinar la relacion que existe entre la Satisfaccion y El Desempefio
Laboral”

El método que se utilizo es de tipo basico, con disefio experimental de nivel
correlacional de corte transversal. La muestra estuvo constituida por 136
servidores publicos de la gerencia de desarrollo social de la Municipalidad
Distrital de La Perla-Callao para la recoleccion de datos se utiliz6 como
instrumento la encuesta con aplicacion de Escala de Likert. Se usaron
estadisticos descriptivos y para la prueba de correlacion se usoé la prueba de
Rho Sperman a un nivel de confianza del 95%.

Los resultados arrojan que los servidores publicos de la Gerencia de Desarrollo
Social de la Municipalidad Distrital de La Perla Callao, perciben un 81.62%
siendo su respuesta de manera regular con respecto a la Satisfaccion, el 8.82%
respondieron bien, y el 9.56% se mostraron deficientes es decir que los
servidores publicos perciben que la satisfaccion laboral es la mas significativa
en la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital de La Perla.

En cuanto al Desempefio Laboral a través de los resultados obtenidos se
observa que el 47.06%% de los trabajadores respondieron excelente, el
33.09% bien el 19.85% regular

Situacion que, si bien no afecta a la Gerencia de Desarrollo Social de la
Municipalidad Distrital de La Perla, pero tienen el reto de mejorar el
Desempefio Laboral.

Los resultados demuestran que existe una relacion significativa entre la
Satisfaccion Laboral y el Desempefio Laboral de la Gerencia de Desarrollo
Social de la Municipalidad Distrital de La Perla, al obtener un coeficiente de
correlacién de Pearson como : A mejor Satisfaccién Laboral entonces mayor

Desempefio Laboral.

Palabras Claves: Satisfaccion Laboral - Desempefio Laboral.
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Abstract

The present investigation was carried out in the social development
management of the District Municipality of La Perla, 2018 with the general
objective of "determining the relationship that exists between Satisfaction and
Labor Performance”

The method that was used is of a basic type, with an experimental design of a
cross-sectional correlational level. 136 public servants of the social
development management of the District Municipality of La Perla-Callao
constituted the sample. For the collection of data, the survey with the
application of the Likert Scale was used as an instrument. Descriptive statistics
were used and for the correlation test, the Rho Sperman test was used at a

confidence level of 95%.

The results show that the public servants of the Social Development
Management of the District Municipality of La Perla Callao, perceive 81.62%
being their response on a regular basis with respect to Satisfaction, 8.82%
responded well, and 9.56% were shown deficient is to say that public servants
perceive that job satisfaction is the most significant in the Social Development
Management of the District Municipality of La Perla.

Regarding Labor Performance through the results obtained, it is observed that
47.06 %% of workers responded excellent, 33.09% or 19.85% regular

Situation that, although it does not affect the Social Development Management
of the District Municipality of La Perla, but have the challenge of improving the
Labor Performance.

The results show that there is a significant relationship between Labor
Satisfaction and Labor Performance of the Social Development Management of
the District Municipality of La Perla, by obtaining a Pearson correlation

coefficient such as: A Better Labor Satisfaction then Higher Labor Performance.

Key words: Labor Satisfaction - Labor Performance.



I. Introduccidn



1.1 Antecedentes

La investigacion se realiza en esta Gerencia de Desarrollo Social porque es un
area de proyeccion a la comunidad siendo los vecinos usuarios de los servicios
directos que brindan la Municipalidad Distrital de la Perla por medio del
contacto directo con los mismos.

La investigacion se hace con la finalidad de determinar como la calidad del
servicio influye en la satisfaccion de todos para que de esta manera se puedan
dar las recomendaciones adecuadas logrando mejorar la Satisfaccion del
servicio que anhelan quedando cada vez sus involucrados satisfechos con la
gestion de la comuna atraves de la Gerencia de Desarrollo Social de la
Municipalidad Distrital de La Perla 2018.

Antecedentes

1.1.1 Internacionales

Valencia (2014) en la tesis titulada “Influencia de la Satisfaccion Laboral en el
desempeiio del Personal de los laboratorios Ecua-American” presentada para
optar el grado académico de Magister en la Universidad Andina Simén Bolivar
Sede Ecuador, propone como objetivo alternativa de mejora, que sirvan de guia
a los directivos de la empresa, fomentando un ambiente laboral agradable y
motivador para sus empleados, de esta manera incrementar su desempefio

laboral.

La investigacion efectuada es de caracter descriptiva.

a) La poblacién en estudio estuvo conformada en su totalidad por noventa y
seis (96) empleados, a los que se le administro una encuesta de escala de
valorativa tipo Likert de cuarenta y un (41) items, esta determino tener una
vision clara y precisa de las percepciones y sentimientos asociados a las
diferentes condiciones a determinar el ambiente laboral de la empresa y que
inciden en el desempefio de los empleados. La interpretacidén de los resultados
se basé en el estudio de (9) dimensiones la cuales se enfocaron a la naturaleza
del trabajo, respeto y consideraciéon hacia los empleados, los beneficios
sociales y la evaluacién de las condiciones para el desempefio de los

empleados, daran a conocer la situacion actual en loa que se ha de fortalecer



aquellos factores que presenten diferencias y reforzar lo que han contribuido al
buen desenvolvimiento de la empresa para ejercer un cambio proyectado que

maximice la eficiencia y eficacia del personal de la empresa.

Articulo Original

Analisis de la satisfaccion y el Desempefio Laboral en los Funcionarios de la
Municipalidad de Talcahuano, de Chiang Vega, Maria Margarita, San Martin
Neyra Nadia Yaqueline.

1.- Academia de recursos humanos de la Facultad de Ciencias Empresariales
Universidad del Bio Bio.

2.- Ex - Alumna del Magister en Direccién de Empresas de la Facultad de
Ciencias Empresariales Universidad del Bio Bio.

Dentro del area de recursos humanos para una institucién publica es necesario
medir las variables de desempefio y satisfaccion labora.

Objetivo: Medir como el desempefio laboral influye en la satisfaccion laboral
de los funcionarios.

Materiales y Métodos: Se realiz6 un estudio no experimental, de disefio
transversal, tipo descriptivo y correlacional.

La informacion se obtuvo de 259 funcionarios de la Municipalidad a quienes se
aplico un cuestionario estandarizado, personal anénimo y voluntario.
Resultados: La fiabilidad de las escalas varia desde meritorios a excelentes
con tamafio de Alfa de Cron Bach entre 0.7 y 0.9. Los valores de desempefio
Laboral se distribuyen en 6 escalas, situando a los encuestados en una
evaluacion de “desempefio alta”. Mientras que los valores de Satisfaccion
Laboral, se atribuyen en 10 escalas, situando a los encuestados en un nivel de
“Laboralmente Satisfechos” tanto para la muestra femenina como masculina.
Conclusiones:

El estudio encontré correlaciones estadisticamente significativas entre ambas
variables, se descartan las correlaciones positivas estadisticamente
significativas entre ambas variables, se destacan las correlaciones positivas
entre las escalas de desemperio y satisfaccién con la relaciéon con el jefe, para
el género femenino. Y las escalas de satisfaccion con desempefio en la

productividad, para el género femenino.



Palabras claves: Desempefio Laboral, Satisfaccion Laboral Municipalidad de
Talcahuano, Funcionarios Publicos.

Alternativas Psicologia, Satisfaccion Laboral Generica.Propiedades
psicométricas de una escala para medirla” de Solana Salesi 23, Alicia Omar 24,

Consejo Nacional de Investigaciones Cientificas y Técnicas (CONICET).

Andlisis de la satisfaccion y el Desempefio Laboral en los Funcionarios de la
Pontificia Universidad Catdlica Argentina- Universidad Nacional de Rosario
Argentina.

El propdsito del presente estudio fue adaptar y validar la escala de Satisfaccién
Laboral Genérica de Mac Donal y Mac INTIRE para empleo con trabajadores

argentinos.

El instrumento que mide la satisfaccion laboral independientemente del tipo de
actividad del empleado, fue administrado a una muestra de 328 trabajadores de
diferentes empresas. Anadlisis factoriales confirmaron la estructura
unidimensional de la escala. La validez convergente del instrumento fue
explorada mediante correlaciones entre los puntajes de satisfaccion laboral y
otras medidas organizacionalmente relevantes, tales como compromiso,
confianza y cinismo organizacional. La confiabilidad de la escala fue estimada a
través del método de consistencia interna y alcanzo niveles satisfactorios la
escala adoptada posee confiabilidad y validez, lo que hace apropiada para ser
usada con poblacion hispanoparlante.

Palabras claves: Satisfaccion Laboral, adultos, propiedades psicométricas

Antecedentes Nacionales

Universidad Nacional Herminio Valdizan (2017) La Bachiller Nolasco Bravo,
Luz Mery presento su tesis en el desempefio laboral y la calidad de servicio de
Qali Warma en Huanuco, presentada para optar el grado académico Magister
en la Universidad Nacional Herminio Valdizan propone como objetivo
determinar la asociacion entre el desempefio laboral y la calidad de servicio
Qali Warma Huanuco 2017.

El método aplicativo tuvo como finalidad de profundizar el andlisis



interpretacion de los resultados donde se utilizo el disefio no experimental-
transaccional correlacional, de nivel, descriptivo-correlacional, de tipo
descriptivo-explicativo, se trabajé con una muestra de 230 trabajadores de los
comités de alimentacion escolar en el distrito de Huanuco, seleccionados
mediante el tipo de muestreo no probabilistico intencional, a quienes se les ha
practicado un cuestionario. Para estimar los estadigrafos se usoé la estadistica
descriptiva e inferencial y para la contratacion de la hipo6tesis se aplico la
prueba d correlaciones de la hip6tesis se aplicé la prueba de correlaciones.

El investigador concluyo que con un resultado de 0.044, encontrandose entre
0.00 y 0.19 en la escala Rho de Spearman.

El investigador concluyo que la” Calidad de Servicio no depende del

desempeno laboral” Huanuco 2017.

Universidad Nacional Herminio Valdizan (2017) El Bachiller Perea Pasquel,
Manuel Lizardo, presento su tesis “Motivacion Laboral Y Desempefio Laboral
en trabajadores de inversiones la selva S.A. Moyobamba 2016” presentada
para optar el grado académico de Magister Universidad Nacional Herminio
Valdizan propone como objetivo Determinar cOmo se relaciona la motivacion
laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de inversiones la Selva S.A.

Moyobamba el afio 2016.

El método aplicativo se basé en un estudio de investigacion Descriptivo-
Correlacional, de corte transversal.

La muestra: No probabilistica que se tom6 por conveniencia de 30
trabajadores.

Recoleccién de datos: Se utilizé 02 cuestionarios: Variable independiente: La
Motivacion Laboral con sus variables intervinientes y para el desempefio
laboral del estudio de Silvia Maria por juicios de expertos en el tema Fuentes
Navarro. Fueron sometidos al andlisis de Crombach de confiabilidad 0.987.
Despues de pasar por juicios de expertos en el tema.

Los resultados: Entre la Motivacion Laboral y desempefio laboral, existe una
relacion directa y significativa al obtener un valor de 0.912, y para sus variables

intervinientes: Liderazgo, Equidad y la justicia, recompensas laborales,



conocimiento de la filosofia de gestion, conocimientos de los contenidos de
trabajo, las politicas de contenido de trabajo con valores de 0.855; 0.903,0.853,
Respectivamente.

El investigador concluyo: Cuando hay mayor motivacion laboral mayores son

sus desemperios a laborales de los trabajadores de inversiones la Selva S.A.

Universidad Cesar Vallejo (2016) El Bachiller Tamani Salazar Juan Celso,
presento su tesis La satisfaccion Laboral del Personal Aeronautico de Corpac
Callao en el afio 2015” presentada para optar el grado académico de Magister
en la Universidad Cesar Vallejo.

Propone como objetivo principal identificar la satisfaccion laboral del personal
aeronautico, asi como determinar su asociacion con la edad, sexo, el estado
civil, el cargo desempeiiado y el tiempo de servicio.

Se desarrolld una descripcion béasica de nivel descriptivo y correlacional,
empleando un disefio no experimental, transeccional, con una muestra de 186
trabajadores de la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial
(Corpac S.A.). Para medir la variable de estudio se empled como instrumento el
cuestionario, el cual fue debidamente validado y aplicado a los trabajadores de
la muestra. Debido a que la investigacion se desarroll6 bajo un enfoque
cuantitativo, se emple6 como método de investigacion el hipotético deductivo.
Para determinar la asociacion de la variable con las caracteristicas personales
se empled la prueba no paramétrica chi-cuadrado para la contratacion de las
hipétesis.

Se lleg6b a concluir que el 62.4% del personal aeronautico mostro una
satisfaccion media, el 4.8%, satisfaccion baja y el 32%, una satisfaccion laboral
alta. La aplicacién de la prueba chi-cuadrado mostro que las caracteristicas de
edad y tiempo de servicio poseian valores menores al nivel de satisfaccion,
mientras que con el sexo, el estado civil y el cargo desempefiado no logra
resultados estadisticos significativos.

Palabras claves: Satisfaccion intrinseca, satisfaccion extrinseca, caracteristicas
personales.

Universidad Cesar Vallejo (2017) en la tesis presentada por el Bachiller Rios

Rios, Rene, “Nivel de motivacién y su relacion con su satisfaccion laboral en los



trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas en el afio 2015”
presentada para lograr el grado académico de Magister en la Universidad
Cesar Vallejo, propone como objetivo demostrar la hipdtesis que existe
relacién directa y significativa entre la motivacién y satisfaccion laboral entre los
trabajadores de la Municipalidad de Lamas en el afio 2015.

Para lo cual se elabor6 como instrumento un formulario tipo cuestionario, con
una escala Likert adaptado de Job Diagnostic Survey de Hackman y Oldham
con la finalidad de valorar la motivacion y en el caso de la segunda variable se
aplicé un cuestionario de tipo Likert modificado que valora la satisfaccion
laboral del personal de la Municipalidad; con la informacion recabada en el
trabajo de campo, se ha seguido el método cuantitativo con procedimientos
estadisticos para obtener la informacion procesada y presentada en tablas de
frecuencias y graficos; con lo cual se obtuvo como resultados que el nivel de
motivacion de los trabajadores es predominantemente alto entre los
trabajadores que laboran en la sede central municipal.

A partir de estos resultados se evaluo la correlacién entre variables, con la
aplicacion de la prueba de hipdtesis de Pearson, llegando a la conclusion
central que existe relacion directa y significativa entre la motivacion y la
satisfaccion en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas.
Palabras Clave: Motivacion, Motivacion Laboral, satisfaccion Laboral, conducta

laboral.

Universidad Cesar Vallejo (2017) el Bachiller Navarro Alburquerque, Edwin
presento su tesis “Motivacidon y desempeio Laboral de los serenos de la
municipalidad de ventanilla” para optar el grado académico de Magister en la

Universidad Cesar Vallejo.

Propone como finalidad determinar la relacion que existe entre la motivacion y
el desempefio laboral de los serenos de la municipalidad de Ventanilla, 2016,
se realiz6 con la finalidad de saber que tanto influye la motivacién en el
desempeiio de los colaboradores de Serenazgo, asi poder tomar las medidas

correspondientes de mejora los incentivos a nuestro colaboradores.

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, tipo de investigacion



bésica, disefio descriptivo correlacional de disefio no experimental transversal,
se trabaj6 con una poblacion finita, realizandose encuestas a 104
colaboradores, siendo una muestra estratificada aplicandose dos instrumentos
unos de motivacion y el otro de desempefio laboral, los cuales fueron validados
por criterios de jueces.

La principal conclusion de la investigacion indica que existe una relacion directa
(r=,390) (p-valor=,0.01) y significativa entre las variables motivacion vy
desempeiio laboral de los serenos de la municipalidad de ventanilla, con lo cual
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alterna, concluyéndose

que existe relacion entre las variables motivacion y desempefio laboral.

1.2 Fundamentacion Cientifica

1.2.1 Primera Variable Satisfaccion

1.2.1.2 Definicion de Satisfaccion

En los ultimos 15 afios. La economia peruana crecié instantemente debido a
factores internacionales tales como el aumento del precio de las materias
prima, entre otros motivos. En el rol para el fortalecimiento del crecimiento de la
economia es importante tener en cuenta el rol que juegan las instituciones del
estado. Como sefala del estado la Constitucion Politica del Pera (1993).
Articulos 58-63), el estado es sus tres niveles (Central, Regional y Local)
cumple con la area de facilitar e incentivar las actividades del sector privado.

En ese sentido los municipOios juegan un rol fundamental en aquella area.

Por este sentido existe una necesidad de investigar y ver las dimensiones de
satisfaccion de los trabajadores en los municipios. Para hallar la definicion de
satisfaccion es necesario buscar una serie de conceptos y enfoque de otros
autores e investigadores para p9der tener una idea clara y mas amplia sobre el
tema. A partir de la revision bibliografica se identificaron las siguientes

definiciones:

En cuanto a la actitud de los trabajadores, Beer (1964), defini6 a la satisfaccion
laboral como “una actitud de los trabajadores hacia aspectos concretos del

trabajo tales como la compafia, el trabajo mismo, los compafieros y otros



objetos psicologicos del contexto de trabajo (Citado por Chiang y Ojeda 2011,
p.155).Por otro lado, p.21)

En cuanto a su construccién social y caracter general, Griffin y Baterman (1986,
p.52) defini6 a la Satisfaccién Laboral como “Un constructo global logrado a
través de facetas especificas de satisfaccion como son el trabajo, el sueldo, La
supervision, los beneficios, las oportunidades de promocién, las condiciones de
trabajo, los compafieros y las practicas de organizacion.

En cuanto a la comprensién de la organizacion y e comportamiento
organizacional Robbins (200, p.32) definié a la satisfaccion laboral como: “La
comprension del comportamiento del individuo en la organizacion empieza con
el repaso de las principales contribuciones de la Psicologia al comportamiento
organizacional, para ello, se debe hacer las referencias a algunos conceptos

como la satisfaccion laboral y las actitudes”.

Blue (1976) La satisfaccion es el resultado de las varias actitudes que tiene el
trabajador hacia su trabajo y los factores relacionados con él y hacia la vida en
general. (Chiang y Nufiez, p.42, 2010). Esta definicion aporto que las personas
tienen la predisposicion al cambio relevando sus actos ante su entorno laboral.
Concuerda con el resto de definiciones en que existen factores externos que

influyen en la satisfaccion laboral.

Para Salanick & Pfeffer (1977) la satisfaccion “es una actitud generalizada ante
el trabajo” (Chiang y Nufiez, 2011.p.42) Esta definicion contribuye que cada
individuo frente a una situacion laboral debe conllevar a cambios beneficiosos

gue caracteriza a la sociedad.

Esta definicion tiene similitudes en variables con la de Blum y Naylor (1988)
tocan indicadores encuanto a compafia y relaciones sociales en el centro
laboral. Ellos definieron a la satisfaccion laboral como “el resultado de varias
actitudes que tienen un trabajador hacia su empleo y los factores concretos
(compaiiia, supervisor, compafieros de trabajo, salarios, ascensos, etc.) que
determinan la conducta de la satisfaccién o insatisfaccion del empleado”
(Citado por Cazana 2015, p.43)
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Para Fernandez (1999, p.57) la satisfaccion laboral es “la actitud general hacia
el trabajo compuesto por la apreciacion que los trabajadores tienen sobre las
condiciones las cuales se realizan el trabajo”. Ademas, Fernandez senala tiene
fac tores que inciden en la satisfaccion laboral “Retribucién econdmica,
condiciones fisicas del entorno del trabajo, seguridad y estabilidad que ofrece
la empresa, relaciones con los compafieros de trabajo, seguridad y estabilidad
gue ofrece la empresa, relaciones con los comparferos de trabajo, apoyo y
respeto a los supervisores, reconociendo por parte de los demas la posibilidad
de desarrollo personal y profesional en el trabajo” En este aspecto, ya se
proponen variables como el salario, las condiciones fisicas del entorno del
trabajo, seguridad y otros aspectos que son tomados en cuenta por el
trabajador para percibir cual es su nivel de satisfaccion laboral.

En cuanto a aspectos afectivos y cognitivos de la personalidad, Brief y Wess
(1998-2001), definieron que la Satisfaccion Laboral con un estado interno que
se expresa de forma afectiva o cognitiva. Es decir, que es “una combinacién
entre lo que influye en los sentimientos y la cognicién (pensamientos). Tanto la
cognicion como lo que influye en los sentimientos contribuyen a la satisfaccion
laboral (Citado por Chiang y otros 2011,p.156).

Sonia Palma (2009, p.3) explica que en la satisfaccion entran mayores
elementos a jugar tales como el desarrollo personal. Ella defini6 a la
satisfaccion laboral como “la actitud del trabajador hacia su propio trabajo y en
funcidn de aspectos vinculados como probabilidades de desarrollo personal,
Beneficios laborales y remunerativos que recibe politicas administrativa,
relaciones con otros miembros de la Organizacion y Relaciones con la
autoridad, condiciones fisica y materiales que faciliten sus tareas y desempefio
de tareas.

A partir de las definiciones arriba descritos la autora de la presente
investigacion, definié a la satisfaccion laboral como el resultado de una actitud
general al trabajo de manera positiva considerando emociones que motivan en
el entorno laboral para su desarrollo personal teniendo en cuenta los factores

vistos. En ese sentido, se propone las siguientes dimensiones para evaluar la
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satisfaccion laboral tales como el desarrollo personal, beneficios laborales y
remunerativos, politicas administrativas, relaciones con la autoridad,

condiciones fisicas y materiales y el desempefio las tareas.

VARIABLES DIMENSIONES

Satisfaccion Condicion fisica y/o materiales

Beneficios Laborales y remunerativos

Politicas administrativas

Relaciones Sociales

Desarrollo Personal

Desarrollo de tareas

Relacion con la autoridad

1.2.1.2 Evolucion de la conceptualizacion de satisfaccion laboral

En la actualidad no existe un consenso claro y unanime de lo que significa la
satisfaccion laboral. Para la realizacion de cada investigacion, cada autor
elabora un propio concepto de satisfaccion laboral para poder trabajar mejor
con sus variables propuestas y también respecto a los casos donde se van a

implementar.

En ese sentido, el concepto de satisfaccion laboral ha tenido una evolucion
desde que se propuso en la década del 60 del siglo pasado. El constructo
satisfaccion laboral se originé con la investigacion de Beer (Citado por Chiang y
Ojeda, 2011,p.58) definiendo que la satisfaccion laboral “es una actitud de los
trabajadores hacia aspectos concretos del trabajo tales como la compaiiia, el
trabajo mismo, los compaferos y otros objetivos psicolégicos en los diferentes

aspectos en que se desenvuelve el trabajador.

Schneider y Sayder (1975) explicaron que la satisfaccion laboral “es una actitud
generalizado ante el trabajo” (Chiang y Nufiez, 2011, p.42). El ejecutor
concurre que existe una serie de definiciones que hacen referencia a la

satisfaccion laboral como estado emocional sentimiento o respuestas afectivas.
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Para Harpaz (1983), las personas que trabajan “usualmente desarrollan un
conjunto de actitudes que se puede ser descrito por el término general de
satisfaccion laboral”. Chiang y Nuinez). El autor aporto que las personas
frecuentemente desarrollan actitudes para lograr un especio importante asi
tener una estabilidad laboral. Igualmente, Griffin y Bateman (1986) definieron a
la satisfaccion laboral como “un estructo global logrado a través de facetas
especificas de satisfaccion como son el trabajo, el sueldo, la supervisién. Los
beneficios, las oportunidades de promocién, las conductas de trabajo, los
compafieros y las practicas de organizacion (Chiang y Nufiez 2011, p.44). El
autor contribuyo con el transcurrir de los afios los conceptos de satisfaccién
tienen un mismo interés, tanto como para el individuo como los favorecidos y

de la manera conjunta laborar organizadamente hacia las metas trazadas.

Garmendia y Parra Luna (1993.p.17) La satisfaccion esta en funcion de que las
necesidades sean cubiertas, de remuneraciones, afiliacion, logro vy
autorrealizacion. “alguien estara satisfecho con su trabajo cuando, como
consecuencia del mismo experimente sentimientos de bienestar por ver
cubiertas adecuadamente las necesidades de cierto nivel sobre la base de los
resultados conseguidos, considerados como recompensa aceptable a la
ejecucion de la tareas”. Esta definicién aporto el desarrollo de satisfaccion de
cada ser humano se basa en la labor que se realiza dia a dia cumpliendo co9n

las necesidades y expectativas trazado con beneficio del usuario.

1.2.1.3 Caracteristicas y evidencias de la Satisfaccion

Segun Chiang y Ojeda (2001) ellos indican que la actitud de los trabajadores
define la satisfaccién laboral como una actitud de aspectos concretos de
trabajo tales como la compafia, el trabajo mismo, los comparfieros y otros
aspectos psicolégicos del contexto del trabajo por otro lado definen la
satisfaccion laboral como una actitud general resultante de muchas actitudes
especificas relacionadas con diversos aspectos del trabajo y de la

organizacion.
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A partir de este conceptos lineas arriba La satisfaccion Laboral define a un
trabajador, reflejado en una actitud positiva y exitosa frente a la organizacion y

antes sus comparieros.

Por lo que Griffin y Baterman (1986) define a la satisfaccion laboral como un
constructo global logrado a través de facetas especificas de satisfaccion como
son el trabajo, el sueldo, la supervision, los beneficios, las oportunidades de
promocion las conexiones de trabajo los compafieros y las practicas de

organizacion.

El ideal de una organizacién es contar con personas alineadas con sus
objetivos que se desempefian al maximo su potencial y capacidad. Esperando
la oportunidad de cumplir funciones y ser remunerados segun criterios de

desempeiio

Asi lo dira Robbins (2000) quien define la satisfaccion laboral como la
comprension del comportamiento del individuo en la organizacion la cual
empieza con el repaso de las principales contribuciones de la psicologia al
comportamiento organizacional, para ello se debe hacer referencia algunos

conceptos como la satisfaccion laboral y las actitudes.

La satisfaccion laboral tiene como objetivo evaluar el nivel de satisfaccion del
personal que rinda y se sienta satisfecho con su trabajo y los efectos que lo

conllevan en la productividad.

En tal sentido Chiang Nufiez (2010) afirma que la satisfaccion es el resultado
de las variadas actitudes que tiene el trabajador hacia su trabajo y los factores

relacionados con él y hacia la vida en general.

Las personas que tengan la predisposicion al cambio revelan sus actos ante su
entorno laboral que concuerda con el resto de definiciones en que existe en

factores externos que influye en la satisfaccién laboral.
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Tales asi que para Fernandez M. (1999) la satisfaccion laboral es la actitud
general hacia el trabajo compuesto por la apreciacion que los trabajadores
tienen sobre las condiciones las cuales se realizan el trabajo sefala siete
factores que inciden en la satisfaccion laboral como retribucion econdémica,
condiciones fisicas del entorno laboral, seguridad y estabilidad que ofrece la
empresa, relaciones con los comparfieros de trabajo, apoyo y respeto a los
supervisores, reconocimiento por parte de los demas y posibilidad de desarrollo
personal y profesional en el trabajo.

En ese aspecto se proponen variables como el salario y otros aspectos que son
tomados en cuenta por el trabajador para percibir cudl es su nivel de

satisfaccion laboral

Lo remarcara Sonia Palma (2009) explica que la satisfaccion entran mayores
elementos a juzgar tales como el desarrollo personal que define a la
satisfaccion laboral como la actitud del trabajador hacia su propio trabajo como
posibilidades a su desarrollo personal beneficios laborales y remunerativos que
reciben politicas administrativas, relaciones con otros miembros de la
organizacion y relacion con la autoridad condiciones fisicas y materiales que

faciliten su tareas y el desemperio de sus tareas.

Cabe definir como la satisfaccion laboral como el resultado de una actitud
general al trabajo de manera positiva considerando emociones que motivan en
el entorno laboral y personal como resultado de una actitud al trabajo de

manera positiva.

Ademas hay que indicar que Blum y Naylor (1968) tocan indicadores en cuanto
a compaiiia, relaciones sociales en el centro laboral definiendo a la satisfaccion
laboral como el resultado de las siguientes actitudes que tienen un trabajador
hacia su empleo y sus factores concretos como la compaiiia, el supervisor, los
compafieros de trabajo salarios, ascensos que determinan la conducta de las

satisfaccion o insatisfaccion del empleado.
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1.2.1.4 Evidencias de la Satisfaccion Laboral
Hay que mencionar que para Schneider y Sayder (1975) Explicaron que la
satisfaccion laboral es una actitud generalizada ante el trabajo,

El ejecutor concurre que existe una serie de definiciones que hace referencia a
la satisfaccién laboral como estado emocional sentimientos o respuestas

afectivas.

Por eso para Harpaz (1983) las personas que trabaja usualmente desarrollan
un conjunto de actitudes que puedas ser descrito por el término general de
satisfaccion laboral.

Las personas frecuentemente desarrollan actitudes para lograr un espacio

importante y asi tener una estabilidad laboral.

1.2.1.5 Perfiles y responsabilidades del Buen desempefio Laboral

Perfiles y responsabilidades del Empleado Publico.

Debemos empezar diciendo lo que Araujo y Guerra (2007) describen del
Desempefio Laboral en relacion al grado en que gerente, coordinadores o
trabajadores de una organizacion logran sus funciones tomando en cuenta los

requerimientos del puesto ocupado en base a los resultados alcanzados.

Por eso para Chiavenato (2011) el Desempefio Laboral es el comportamiento
del trabajador en busca de los objetivos fijados, esto constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos, alcanzado por el trabajador en el logro de
las metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado.

Cabe mencionar que un buen lider o funcionario de equipo destaca y explica el
objetivo y enfoque de su equipo reforzando el compromiso, confianza,

combinacion y el nivel de aptitud en ellos.

Segun lo afirma Rodriguez 2009 valora los objetivos y los deseos personales
gque tienen las otras personas y que la interiorizan como motor para aumentar
su desempefio las cual se relaciona con la misién, visién, objetivos y estrategia

gue tienen que estar alineados con los objetivos personales .
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Todo individuo tiene el deseo de superacidn profesional por ello tiene claro que
cumpliendo sus objetivos tendran un reconocimiento por parte de la institucién

a través de capacitaciones que ayuden a fortalecer sus conocimientos.

Esta afirmacion va con lo que dice Monteza (2017) expresando que el
sentimiento laboral hace referencia a la conducta que se puede observar desde
el comportamiento real de los trabajadores a través de una orientacion
cognitiva, operacional y relacion que se desarrolla en el transcurso de ofrecer
un bien tangible o intangible que a su vez interviene significativamente en los

componentes climaticos y financieros de las organizaciones.

Toda Institucion tiene que ofrecer un ambiente agradable para la comodidad
del personal y asi puedan realizarse actividades cotidianas programadas dentro

de las oficinas y asi poder satisfacer al empleado y a los usuarios.

Cabe especificar segun Robbins (2004) que el Desempeiio Laboral que realiza
el trabajador que la empresa cumpla sus objetivos, y la satisfaccion laboral son
las acciones que realiza la empresa para que el trabajador cubra sus
necesidades fisicas, psicologicas y emocionales vinculadas a sus tareas

laborales.

La persona con una gran satisfaccion con el trabajo tiene actitudes positivas
mientras que aquella que se siente insatisfecha alberga actitudes negativas en

el desempefio de su puesto.

Podemos afirmar como Chiavenato (2011) que la evaluacion del Desempefio
es la percepcion de los distintos métodos o de la forma que un trabajador se
desempefia en su puesto de trabajo y su potencial de desarrollo asimismo la
evaluacion del desempefio se realiza para atribuir, el valor, excelencia y
cualidades de la persona, revelando que las evaluaciones permiten al
supervisor evaluar y asesorar a sus trabajadores comentando al desarrollo y
progreso a primera instancia hacia juicios sobre la labor del trabajador de la

empresa.
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El desempeiio Laboral brinda a una entidad la informacion e instrumentos
necesarios para saber el grado de productividad de los trabajadores que

permitird conocer en qué campo hay mejor desempefio laboral.

1.2.1.6 EIl buen Desempefio Administrativo Laboral.

Conviene sefialar segun Llanos y Tapia (2017) los beneficios del Desempefio
Laboral la misma que se recibe a través de la informacion para tomar medidas
y optimizar la produccion de la organizacion, beneficio para las personas
conociendo reglas aspectos y desempefios de los compafieros de trabajo y el
panorama visto por el lider que sabe lo que la empresa necesita identificando
los niveles altos y bajos de productividad.

En tal sentido Davis y Newstrom (2012) considera que los estudios del
Desempefio se encuentran principalmente concentrado en las partes mas
importantes de la organizacion ya que las actividades y actitudes relacionadas

con el trabajo predispone a que el trabajador se comporte de cierta manera.

Lo va indicar Chiang y Nufiez (2010) en el estudio de la responsabilidad laboral
y marcada dentro del estudio de las actitudes hacia el trabajo adjunto con el
compromiso organizacional y la implicacion laboral, estas actitudes pueden ser

referidas hacia el trabajo en general o facetas especificas.

De igual forma Robbins (2004) indica que la actitud general del individuo hacia
su trabajo genera la gran satisfaccion con el trabajo teniendo actitudes
positivas frente a las que insatisfacen para no alargar actitudes negativas por
ello encontramos que se retroalimentan en el desemperfio a través de un puesto
conduciendo la mejora en la productividad o exigencia de movilidad para

satisfacer los niveles de exigencia personal.

Este preambulo se va a encontrar en la Constitucion politica del Pera (1993)
donde toda persona tiene derecho a su identidad, a su integridad moral,
psiquica y fisica y a su libre desarrollo y bienestar y concebido a sujeto de

derecho todo cuanto favorece la igualdad de la ley, nadie puede ser
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discriminado por ningun motivo de origen, raza, sexo, idioma, religion opinion

condicion econdmica y de cualquier indole.

Por ello lo va a remarcar la Ley Marco del Empleado publico N° 28175 quien
entra en vigencia a partir de 01 de Enero del 2005 donde se establece los
lineamientos generales para promover, consolidar mantener una administracion
publica y moderna jerarquica, profesional, unitaria, descentralizada vy
desconcentrada basada en el respecto de estado de derecho los derechos
fundamentales y la dignidad de la persona humana el desarrollo de los valores
morales y éticos mas el fortalecimiento de los principios democraticos para
obtener mayores niveles de eficiencia del aparato estatal del logro de una

mejor atencion a la persona.

Asi por tanto la Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico con el Decreto Legislativo N° 276 define a
la misma como un conjunto de principios, normas y procesos que regulan el
ingreso los derechos y los deberes que corresponden a los servidores publicos

con caracter estable prestan servicio permanente a la administracion publico.

Griffin y Bateman (1986) definen a la satisfaccion laboral como un estructo
global logrado a través de facetas especificas de satisfacian que con el
transcurrir de los afios tienen un mismo interés tanto como para el individuo
como los favorecidos de manera conjunta laborando organizadamente las
metas trazadas.

Debemos mencionar que Garmendia y Parra Luna (1993) la satisfaccion esta
en funcibn de que las necesidades sean cubiertas de remuneraciones,
afiliacion, logro y autorrealizacion alguien estard satisfecho con su trabajo,
como consecuencia del mismo experimento de sentimientos de bienestar por
ver cubierta adecuadamente las necesidades de cierto nivel sobre la base de
los resultados conseguidos, considerados como recompensa aceptable a la

ejecucion de las tareas.

Conviene indicar también que Bravo, Peiro y Rodriguez dicen que la

satisfaccion laboral es una actitud y conjunto de actitudes desarrollada por las
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personas hacia su situacion de trabajo, estas actitudes pueden ir referidas
hacia facetas especificas del mismo el ejecutante concurre que las actitudes

son una predisposicion al cambio en beneficio de si mismo.

Aquello equivale a los que dice Dryef y Weiss (1998) en cuanto a sentimientos,
percepciones y cognicidn de la satisfaccion laboral en una combinacion entre lo
gue influye en los sentimientos y los pensamientos, tanto la condicién como lo
gue influye en los sentimientos contribuye a la satisfaccién laboral es como un
estado interno que se expresa de forma efectiva o cognitiva asi la satisfaccién
como actitud es un constructo hipotético que pone de manifiesto en cada una
de estas dos formas. El ejecutor contribuye que el sentimiento sea resultado de
una emocion atraves del cual, la persona que es consiente tiene acceso al
estado animico, cabe destacar esto ya que la remuneracion percibida es uno

de los factores importantes que inciden en la satisfaccion laboral.

1.2.1.7 Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Dimensiones: Las dimensiones es toda cobertura que determina una amplitud
de obligaciones y responsabilidades en funcion de los perfiles de cada
institucion.

En relacion con los objetivos de la variable de satisfaccidon laboral, la autora

asume las siguientes dimensiones:

Condiciones Fisicas y/o materiales
Esta dimension son los elementos materiales o de infraestructura donde se

desenvuelve la labor de trabajo y se construye como facilitador de la misma.

Beneficios Laborales y/o remunerativos

Esta dimensidén es el grado de complacencia en relacion con el incentivo
econdmico regular o adicional como pago por la labor que se realiza. Los
empleados quieren sistemas de salario y politicas de ascenso juntos, sin

ambigiedades y acorde con sus expectativas.

Cuando el salario se ve como justo con base en las demandas de trabajo, el

nivel de habilidad del individuo y los estandares de salario de la comunidad,
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favorecen a la satisfacciéon. Y, Cifuentes (2008), concluye diciendo que las
compensaciones tienen sobre el trabajador un efecto econémico, socioldgico y
psicologico, por esta razon una mala gestion del proceso de asignacion de
compensaciones podria afectar negativamente a los trabajadores y en ultima
instancia, a los resultados de la empresa.

Politicas Administrativas
Esta dimension es el grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas
institucionales dirigidas a regular la relaciéon laboral y asociada directamente

con el trabajador.

Relaciones sociales

Esta dimension es el grado de complacencia frente a la interrelacion con los
miembros de la organizacion con quienes se comparten las actividades
laborales cotidianas. Como indica Robbins (1999), en su Teoria de los Buenos
comparieros que para la mayoria de los empleados el trabajo también cubre la
necesidad de interaccion social. No es de sorprender por tanto que tener
compaferos amigables que brinden apoyo lleve a una mayor satisfaccion en el
trabajo. Y para Chiavenato (2000), las relaciones interpersonales incrementan
la confiabilidad de liderazgo y la union de sus miembros, aumentando la
motivacion y reforzamiento entre el personal, logrando un comportamiento
responsable y de compromiso, en sintonia con la productividad de la

organizacion.

Desarrollo personal

Esta dimension la oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades
significativas para su autorrealizacion. Como afirma Fernandez (1999) los
trabajadores encuentran un reconocimiento por parte de los demas, lo que les

permite estimulo para el crecimiento personal y profesional.

Desarrollo de tareas
Esta dimension es la valoracion con la que asocia el trabajador en sus tareas

cotidianas en la entidad en la que labora.
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Relacion con la autoridad
Esta dimension es la apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su

relacién con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas.

1.2.2 Segunda Variable: Desempefio Laboral
1.2.2.1 Definicion de Desempefio Laboral
Segun Chiavenato (2002, p.236), plantea que el desempefio es
“eficiencia del individuo que labora dentro de la institucion, de
manera que es importante para la institucion, actuando el empleado
con gran labor y también la satisfaccion laboral”
Es decir, el desempeiio de los individuos es la mescla del
comportamiento con los resultados, asi que se debera cambiar
primero de acuerdo al fin de poder medir y también observar el acto.
El desempefio determina al rendimiento laboral, es decir es la
capacidad del individuo para acabar, para realizar, para crear, para
proyectar y también para generar labores en menor tiempo, con
menor esfuerzo y mayor calidad en direccion a la evaluacion llegando

como resultado al desenvolvimiento.

Segun Robbins (2004) explica el desempefio laboral que esta
compuesto de habilidades fisicas y también psicologicas que se
requiere para desenvolverse en un puesto de trabajo. Se realiza que
hay un beneficio en las habilidades y también en las aptitudes de los
individuos que le que le competen en su cargo; en consecuencia,
tener el objetivo en su cargo en consecuencia, tener el objetivo en el
cargo y no tomar las habilidades en direccionarlo al fallo, de manera
gue el desempeiio debe estar orientado en la satisfaccion laboral de

ellos mismos. (p.592).

Segun Chiavenato (2004), sefiala que los individuos establecen los
recursos mas Uutiles para la entidad. Por ello es seguro que el
desempefio del recurso humano es fundamental para el existo de
toda entidad. Por lo tanto, es inevitable la evaluacién de los
individuos que realiza en los distintos roles dentro de la entidad, asi

se precisa la eficiencia en la entidad (p.205)
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Chiavenato (2012) Considera que la evolucion del desempefio es
una percepcion de como la persona desarrolla sus actividades de los
resultados que debe alcanzar y de su potencial. (Citado por Cueva y
Diaz p. 48, 2017)

Llanos (2017 p. 44) Propone que los beneficiados estan dirigidos
hacia el gerente, la persona, la organizacién, considerando las
siguientes dimensiones Talento Humano, Factores Internos y las

evaluaciones

Evolucion de la conceptualizacién del Desempefio Laboral

Segun (Prado Alvarez, 2015, p.18) Citado Warren (1990) explica la
“‘evolucion del desempefo” es un proceso que mide el rendimiento
toral del trabajador ya que es una funcion importante y se da en toda
institucion moderna. La gran mayoria de los trabajadores trata de
obtener una retro alimentacion para poder cumplir sus actividades y
las personas que vigilan las labores de otros empleados tienen que
observar el desempefio individual para poder tomar decisiones. Si el
desemperio es inferior, el gerente o supervisor debe tomar medidas,
el Desempefio que es eficaz o que excede a lo esperado se debe

alentar.

Robbins (2004), Juarez (2012) y Pinzén y Atencio (2010) exponen
que “El Desempeio Laboral son actividades que realiza el trabajador,
para que la empresa cumpla sus objetivos y la satisfaccion laboral
son las acciones que realiza la empresa para que el trabajador cubra
sus necesidades fisicas, psicolégicas y emocionales vinculadas a sus

tareas laborales” (Escobedo y otros, 2016.p.90).

Pedraza y otros (2010.p.7) define “Un conjunto de caracteristicas que
pueden manifestarse a través de la conducta”. Las organizaciones

deben ofrecer beneficios adecuados a os trabajadores, brindar
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estabilidad laboral y un paquete de prestaciones acordes con los

puestos que van a ocupar o las tareas que van a desarrolla.

1.2.2.3. Desempefio Laboral y la legislacion peruana

“Decreto Supremo N° 005-90-PCM-Aprueban el Reglamento de la Carrera
Administrativa (19/01/1990)”. Al hablar sobre el desempefio laboral en la
legislacion peruana DECRETO SUPREMO N° 005-90-PCM, (1990) se

sostuvo que:

Articulo 8.- ElI desempefio laboral se retribuye con equidad y
justicia, estableciéndose una compensacién econdémica adecuada dentro

de un Sistema Unico de Remuneraciones.

Articulo 40- El servidor contratado a que se refiere el articulo puede
ser incorporado a la Carrera Administrativa mediante nombramiento, por
el primer nivel del grupo ocupacional para el cual concurso, en caso de
existir plaza vacante y de contar con evaluacion favorable sobre su

desemperfio laboral, despues del primer afio de servicio ininterrumpido.

Articulo 52.- La evaluacion de desempefio laboral es de
responsabilidad del jefe inmediato del servidor, tiene caracter permanente
y se califica periédicamente de acuerdo a los criterios y puntajes que se

establezcan.

Articulo 67.- La capacitacion estd orientado al desarrollo de
conocimientos actitud, practicas, habilidades y valores positivos del
servidor tendientes a garantizar el desarrollo de la Carrera

Administrativa, mejorar el desempefio laboral y su realizacion personal.

Articulo 93.- El orden de méritos de los servidores de formacion

general, méritos individuales y desempefio laboral (p.2)

1.2.2.4 Dimensiones de la Variable desempefio Laboral
Las dimensiones es toda cobertura que determina una amplitud de

obligaciones y responsabilidades en funcion de los perfiles de cada institucion.
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En relacién con los objetivos de la variable de Desempefio Laboral, la autora

asume las siguientes dimensiones:

Talento Humano:

El talento, es un agrado diferenciador hacia la busqueda del camino al éxito. El
talento, como una sumatoria de competencias y habilidades.

Hablar de talento en la actualidad requiere de un gran conocimiento por parte
de las personas y organizaciones que tienen en su proyecto empresarial
ofrecer un valor agregado y diferenciador en el marco competitivo como
empresa innovadora que van en busca de su sostenibilidad y posicionamiento
en esta era de globalizacién.

Entonces contar con grandes talentos implica que las organizaciones trabajen
con un enfoque en donde las personas sean el eje fundamental.

Esto exige una dinamica entusiasta, que permita identificar sus capacidades,
destrezas y los intereses de cada persona que buscan contribuir de manera

innovadora y comprometida a las exigencias de sus empresas.

Factores Internos:

En esta area organizacional se ha estudiado lo concerniente con el desempefio
laboral, se asume que depende de multiples factores, elementos, destrezas,
caracteristicas o competencias convenientes a los conocimientos habilidades,
capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al desarrollar

su trabajo.

Davis y Newtrons (2000), define las siguientes habilidades: adaptabilidad,
comunicacion, iniciativa, conocimiento, trabajo en equipo, estandares de
trabajo, desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar el
desemperio.

Las habilidades o capacidades que requiere un colaborador son indispensables
dentro de una organizacion para poder maximizar el desempefio dentro de la

empresa.

Por otro lado sefiala Davis (2001), el buen desenvolvimiento laboral depende

de algunos factores, entre los que pueden mencionar, el ambiente de trabajo, el
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salario, las relaciones con los jefes y con el resto del personal (relaciones
interpersonales), asi como también la jornada laboral, horario de trabajo,
cancelacion puntual del salario, incentivo y motivacion dentro de la
organizacion. Todo esto influye en forma directa en el individuo que trabaja, en
vista que es diferentes las posibilidades que tiene cada uno para el desarrollo

de sus actitudes.

Evaluaciones:

La evaluacién se entiende como un proceso que se recoge informacion acerca
de competencias desarrolladlas por el individuo y se comparan con el perfil de
competencias requerido por un puesto de trabajo, de tal manera que pueda
expresar un juicio de valor sobre el ajuste al mismo. Las competencias de las
personas son evaluadas antes de su incorporacion a una organizacion, cuando
se realiza la seleccion personal y ademas la evaluacion de competencia estara
presente a lo largo de la vida laboral del sujeto, como medio para valorar su
desempeiio en el puesto de trabajo o sus posibilidades de desarrollo.

Con este fin la evaluacion ayuda a reconocer el desenvolvimiento de los
colaboradores es decir su conducta, logros, habilidades, ademas ayuda a
seleccionar el personal mas adecuado para cubrir los puestos de trabajo y la

toma de decisiones

1.3 Justificacion
Justificacion Tedrica: El presente estudio se justifica porque se busca busca
profundizar dentro de la gestion pubica que la satisfaccion se relaciona con el

desempenio laboral de los trabajadores de una entidad.

Justificacion Practica: La investigacion se justifica porque permitira solucionar
el problema del areas de recursos humanos de la Municipalidad de La Perla-

Callao.

Justificacién Metodoldgica: La investigacion se justifica porque proporciona
herramientas para evaluar la satisfaccion y el desempefio laboral de una

entidad del sector publico.
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1.4 Realidad problematica

El Distrito de La Perla, se encentra en la Provincia Constitucional del Callao,
fue creada el 22 de Octubre de 1964, mediante ley n° 15185 durante la primera
gestion de “Fernando Belaunde Terry” oficialmente fue reconocida el 4 de
noviembre, cuando se independiza del distrito de Bellavista. Actualmente
cuenta aproximadamente on 70,000 habitantes. Tal como as distintas

entidades su recaudacion se encuentra regido por la tributacion municipal.

La Gerencia de Desarrollo Social, es responsable de reinsercion social de
nifios, nifas y adolescentes en situacion de riesgo (DEMUNA), de la proteccion
y promocién de las personas con discapacidad (OMAPED), adultos mayores
(CIAM) y familias en situacion de pobreza y extrema pobreza (OFICINA DE
PARTICIPACION VECINAL).

La Gerencia de Desarrollo social tiene como obligacion la promocion y gestion
de planes, acciones, de los Programas alimentarios de las actividades
vinculadas a Actos Matrimoniales en el marco de las disposiciones legales

vigentes.

Funciones

v Planificar, organizar, dirigir, coordinar y supervisar las acciones y
actividades metas, indicadores y presupuestos de la Gerencia de
Desarrollo Social conforme a su ambito de competencia.

v Proponer e implementar ordenanzas, acuerdos, decretos, resoluciones,
directivas, instructivos, contratos, convenios y otras normas de
aplicacion institucional de acuerdo a la competencia de la Gerencia.

v Proponer las firmas de contratos o convenios de tipo cultural, educativo,
Artistico y Deportivo para el desarrollo de programas y actividades de
diversas areas.

v Promover actividades con los organismos e instituciones Nacionales e
Internacionales para su capacitacion Desarrollo cultural, Tecnolégico y

Logistica en bien de la comunidad.
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Es importante sefialar que la comunicacion con los vecino es inseparable de la
Gerencia de Desarrollo Social todo proceso comunicativo facilita los
mecanismos y ayuda a promover una gestion adecuada para la comunidad, a
la vez que contribuye a establecer una mejor calidad de servicios de las
instituciones involucradas, tantos gubernamentales, privadas, publicas
culturales deportivas y sociales o cualquier otra forma de organizacién

comunitaria.

Los fines de la Gerencia se basan en cuatro pilares, eficiencia, eficacia,
sostenibilidad y equidad. Estos pilares responden a construir politicas publicas,
gue sean viables y respondan a situaciones coyunturales desde un enfoque
participativo en la sociedad. Considerando aspectos elementales dentro del

aspecto el socio-econdmico, socio-cultural y socio-politico.

Se sugiere que para obtener una buena relacion entre la Gerencia y sus
beneficiarios se debe tener un buen trato, atencidbn permanente y coherencia

en los servicios brindando asi calidad y equidad.

Por eso evidenciamos los siguientes problemas:

Por el numero de tareas que realizan y llegan a sentirse insatisfechas en los

diferentes aspectos:

a) Sobre recarga de trabajo, debido a la escasez del personal o exceso en la
demanda de servicios la cual se manifiesta en esta gerencia de desarrollo
social.

b) Se observa que las personas que desempefian dichas labores demuestran
agotamiento fisico y mental. La cual se traduce con la falta de interés por
ofrecer un servicio de calidad.

c) Se presentan cambios de humor las personas cuando se realizan las

actividades.

d) En las diversas actividades simultdneas afectan la rotacion de turnos
debido a que se generan cambios en el organismo manifestando estrés y

fatiga.
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1.5. Problema

1.5.1 Problema General
¢, Qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral en la
gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Distrital de La Perla, 2018?

1.5.2 Problema especificos
Problema especifico 1
¢ Qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y el talento humano en la

gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Distrital de La Perla, 2018?

Problema especifico 2
¢, Qué relacidon existe entre la satisfaccion laboral y los factores internos en la

gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Distrital de La Perla, 2018?

Problema especifico 3
¢ Qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y las evaluaciones en la

gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Distrital de La Perla, 2018?

1.6 Hipotesis
1.6.1 Hipétesis General
Hi: Existe una relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral en la

gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Distrital de La Perla, 2018.

Ho: No existe una relacion entre la satisfaccion laboral y el desemperio laboral
en la gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Distrital de La Perla,
2018.

1.6.2 Hipétesis Especificas
Hipotesis Especificas 1
Existe una relacién entre la satisfaccion laboral y el talento humano en la

gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Distrital de La Perla, 2018.
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Hipoétesis Especificas 2
Existe una relacién entre la satisfaccion laboral y los factores interno en la

Gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Distrital de La Perla, 2018.

Hipotesis Especificas 3
Existe una relacién entre la satisfaccion laboral y las evaluaciones en la

gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Distrital de La Perla, 2018.

1.7. Objetivos
1.7.1 Objetivo General

Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral en la
gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Distrital de La Perla.

1.7.2 Objetivo Especificos
Objetivo especifico 1
Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el talento humano en la

gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Distrital de La Perla, 2018.

Objetivo especifico 2
Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y factores interno en la

gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Distrital de La Perla, 2018

Objetivo especifico 3
Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y las evaluaciones en la

gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Distrital de La Perla, 2018
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2.1 Variables

Definicién Conceptual de la variable de Satisfaccién Laboral

Sonia Palma (2004,p.82) La define como “las actitudes de trabajar hacia su
propio trabajo y en funcién de aspectos vinculados como probabilidades de
desarrollo de persona, beneficios laborales y remunerativos que recibe,
Politicas Administrativas, relacionados con otros miembros de la organizacion y
Relaciones con la autoridad, condiciones fisica y materiales que faciliten su
tarea y su desempeiio de tareas.

Definicién operacional de la variable de Satisfaccion Laboral

Es la percepcion que se tienen acerca de los servicios que proporciona una
institucion en beneficio de sus miembros la misma que se da de manera
adecuada permitiendo la aceptacion por parte de los usuarios generando la alta
demanda toda vez que se ejecuta gerencialmente la prestacion de los servicios
en las distintas areas destinada a otorgar una atencion de calidad para la

excelencia.

Definicion conceptual de la variable de Desempefio Laboral
Llanos (2017, p.44) Propone los beneficiados estan dirigidos hacia el gerente,
la persona, la organizacion. Considerando las siguientes dimensiones Talento

Humano, Factores Internos y las Evaluaciones.

Definicion operacional de la variable de Desempefio laboral

El desempefio laboral permitira a identificar cuales son los espacios dentro de
Su estructura, existen niveles altos y bajos de desempefio laboral y cuales
deben ser las estrategias para poder elevar estos niveles para que se puedan

cumplir las metas y objetivos en la instituciones.

2.2 Operacionalizacion de Variables



Tabla 1: Operacionalizacién de Satisfaccion

Variable Dimensione | Indicadores items Escala de Valores
S
. Condiciones | La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion 1.- Total acuerdo
fisicas de mis _Iabores. _ 2.- Acue_rdo
El ambiente donde trabajo es agradable. 3,.Indeciso
y/o La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es 01 -05 4.- En Desacuerdo
materiales inigualable_. B _ o 5.-Total desacuerdo
En el ambientte fisico donde me ubico, trabajo comodamente.
Existen las comodidades para un buen Desempefio de las
labores diarias
Beneficios Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realice. 6-9 1.- Total acuerdo
Laborales | Me siento mal con lo que hago. 2.- Acuerdo
ylo Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable. 3,.Indeciso
remunerativos | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 4.- En Desacuerdo
economicas. 5.-Total desacuerdo
Politicas Siento que recibo de parte de la empresa mal trato. 1.- Total acuerdo
Administrativ | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan (10-13) 2.- Acuerdo
as explotando. 3,.Indeciso
El horario de trabajo me resulta incomodo. 4.- En Desacuerdo
No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas 5.-Total desacuerdo
reglamentarias.
Relaciones Me gusta mi horario. 1.- Total acuerdo
Sociales El ambiente creado por mis compafieros es ideal para 2.- Acuerdo
~ . : 14-17 :
(14-17) desempeniiar mis funciones. 3,.Indeciso

Me agrada trabajar con mis comparieros.
Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.

4 .- En Desacuerdo
5.-Total desacuerdo
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La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de

1.- Total acuerdo

trabajo. 2.- Acuerdo
Desarrollo Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. 18-22 3,.Indeciso
Personal Disfruto de cada labor que realizé en mi trabajo. 4.- En Desacuerdo
(18-22) Me siento Feliz por los resultados que logro en mi trabajo. 5.-Total desacuerdo
Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo.
Desarrollo de | Las tareas que realizo son tan valiosa como 1.- Total acuerdo
Tareas Me siento realmente util con la labor que realice. 2.- Acuerdo
(23-28) Las tareas que realizo los percibo como algo sin importancia. 3,.Indeciso
Mi trabajo me aburre. 23-28 4.- En Desacuerdo
Me gusta el trabajo que realice. 5.-Total desacuerdo
Me siento complacido con la actividad que realizo.
Relacion con | Mis jefes (son) comprensivo (S). 1.- Total acuerdo
la autoridad | Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido alguna consulta 2.- Acuerdo
(29-36) sobre el trabajo. 29-36 3,.Indeciso

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

Me gusta el trabajo que realizo.

No me siento a gusto con mi jefe.

Mi (s) Jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.

4 .- En Desacuerdo
5.-Total desacuerdo
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Tabla 2: Operacionalizacién del Desempefio Laboral

Variable Dimensiones | Indicadores items Escala de Valores
Talento ¢ Tu capacidad y Desempefio laboral es Buena y puedes optar 1. Completamente
Llanos Humano por un ascenso laboral dentro de la Municipalidad de La Perla? deacuerdo
(2017, ¢ Tiene capacidad de resolver cualquier inconveniente que se le 01 -05 2. En desacuerdo
p.44) presenta en el trabajo? 3. Nideacuerdo, ni
Propone ¢La municipalidad de La Perla utiliza herramienta apropiada para desacuerdo.
los poder medir el desempefio de las actividades? 4. De acuerdo
beneficiad ¢ Tu desempeiio dentro de la Municipalidad de La Perla es 5. Completamente
0s estan reconocido por tus superiores? deacuerdo
dirigidos ¢La evaluacion del desempefio ayuda a mejorar tus debilidades
hacia el laborales en tu entorno?1
gerente, la | Factores ¢cTienes la capacidad de trabajar en un entorno que no 1. Completamente
persona, la | Internos conozcas? deacuerdo
organizaci ¢La motivacion que le brinda la Municipalidad de La Perla 06-09 2. En desacuerdo
on. favorece tu desempefio laboral? 3. Nideacuerdo, ni
Considera ¢, Tus jefes inmediatos siempre te motivan para que te desacuerdo.
ndo las desemperfies mejor en tu labor diario? 4. De acuerdo
siguientes ¢ Estas de acuerdo con los puestos de trabajo en la Municipalidad 5. Completamente

dimension

de La Perla.

deacuerdo
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es Talento
Humano,
Factores
Internos vy
las
Evaluacion

€s.

Evaluaciones

¢, Crees gue tu rendimiento en el trabajo es Bueno?

¢,Cuando ingresaste a trabajar a la Municipalidad de La Perla te
adaptaste rapidamente con los compafieros.

¢La comunicacion con tus jefes es Bueno y te ayudan a realizar
tus tramites con tus usuarios.

¢Es buena la comunicacién entre los colaboradores de la
Municipalidad?

¢ Tiene iniciativa para tomar decisiones cuando tu jefe inmediatos
no se encuentra.

¢La Municipalidad de La Perla utiliza herramienta apropiada para
poder medir tus conocimientos en el desempefio de tus
actividades?

¢;Desarrollan tus talentos satisfactoriamente dentro de la
empresa?

¢ Tu comportamiento con tus compafieros de trabajo es
adecuada.

¢Recibes algun tipo de recompense cuando tu desempefio

laboral es bueno.

10-18

1. Completamente
deacuerdo
2. En desacuerdo
3. Nideacuerdo, ni
desacuerdo.
4. De acuerdo
5. Completamente
deacuerdo
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2.3 Metodologia

El método utilizado fue hipotético-deductivo. Deductivo por qué parte de una
premisa general para obtener las conclusiones de un caso particular, asi mismo
pone en énfasis en la teoria, modelos tedricos, la explicacion y la abstraccion,
antes de recoger datos empiricos, hacer observaciones o emplear
experimentos inductivos porque se analizan solo caso particulares cuyos
resultados son tomados para extraer conclusiones de caracter general.

Es decir que a través de observaciones realizadas de un caso particular se
emplea un problema. Este lleva a un proceso de induccién que remite el
problema a una teoria para formular una hipétesis que atraves de un

razonamiento deductivo intenta validar la hipotesis empirica.

2.4 Tipo de Estudio

El tipo de estudio aplicado en la Investigacion basica, no experimental, pues se
trata de un estudio que se realiza sin la manipulacion deliberada de variables y
en el que solo se trata de observar el fenémeno, tal como se da en su contexto

natural, para posteriormente analizarla.

El estudio no experimental, no genera ninguna situacion sino que se
observan situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente en la
investigacion por quien se realiza. En la investigacion, las variables ocurren y
no es posible manipularlas, no se tiene control directo sobre dichas variables, ni

se puede influir sobre ellas, al igual con sus efectos.

2.5 Disefio

El disefio que se aplico fue Correlacional, este tipo de estudio define el grado
de relacion o asociacion existente entre dos o mas variables y luego, mediante
pruebas de hipotesis correlacionadas y aplicacion de técnicas estadisticas, se
estima la correlacién. Este tipo de investigacion es Correlacional busca
determinar el grado de relacion existente en las variables, bajo este disefio se
describen en primer lugar las dos variables, en segundo lugar, se aplica disefio
correlacional para ver si existe o no relacion entre las dos variables.

Esquema.
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Por lo tanto, los disefios Correlacionales pueden limitarse a establecer
relaciones entre variables sin precisar sentido de causalidad o pretender

analizar relaciones causales.

01
.

02
Donde:
M : Muestra
0,4, 02 : Observacion de las Variables.
X : Satisfaccion Laboral
Y : Desempefio Laboral

El disefio dela Investigacion es No Experimental y de corte transversal de
acuerdo a las siguientes consideraciones:

1) Disefio No Experimental, porque no se manipula el factor causal para
la determinacién posterior de sus efectos. Solo se describen y se
explica su incidencia e interrelaciéon en un momento dado de las
variables.

2) Disefio transversal, porque los objetivos generales y especificos
estan dirigidos al analisis del nivel o estado de la variables mediante
la recoleccién de datos en un punto de tiempo.

3) En este disefio se observo la relacion que existe entre la satisfaccion

y el desempefio laboral en la municipalidad de La Perla.

2.6 Poblacion y Muestra
Poblacion:
La poblacion es la totalidad de individuos quienes se generalizaran los

resultados del estudio que se encuentran delimitados por caracteristicas
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comunes y que son precisados en el espacio y el tiempo.
La poblacién estd compuesta por 752 Trabajadores de la Municipalidad
de La Perla, Callao, durante el periodo 2018, tal como se detalla en el

siguiente cuadro.

Tabla 3: Distribucion de la poblacion segun la modalidad del contrato por
el cual se encuentra acogidos

POBLACION N° DE SERVIDORES
DECRETO LEGISLATIVO 276 34
REGIMEN PRIVADO 728 79
CONTRATO ADMINISTRATIVO 1057 262
LOCACION DE SERVICIOS 377
TOTAL 752

Muestra:
De esta forma, el objeto de estudio, estuvo constituido por 136 trabajadores de
la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital de La Perla,

periodo 2018. Tal como se detalla en la siguiente tabla:

Tabla 4: Distribucion de la Muestra

Unidad Poblacion Total

Gerencia de Desarrollo Social en la Administrativos 05
Municipalidad Distrital De La Perla. Personal 131
Total 136

Fuente:Archivo de la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital

de La Perla-Callao.

Para la determinacién de la muestra, se aplico la formula. Los elementos para
el célculo de tamafio de muestra fueron, nivel de confianza al 95%, error de
precision al 5%, valor p de 0.50 y g= (1-p) =0,50. La distribucién de la muestra
se realizd por afijacion proporcional, es decir el nimero de elementos
muéstrales de cada estrato es directamente proporcional al tamafio de estrato

dentro de la poblacién.
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Formula empleada

Y Z®p(1—p)N
E2N+Z%p(1—p)

Donde:
e N = Es el tamafio de la muestra del personal.
o Z = Nivel de confianza (95%) Valor de la distribucion normal
=1.96
e P = Es la proporcién del éxito. Valor p=0.50

e (I-p) =Proporcion de fracaso. Valor =0.50

E = Error de precision =5%

N = Tamario de la poblacién =752

Determinacion de la muestra
Aplicando la formula anterior y reemplazando los datos se tiene:
(1.96)° (0.5)(0.5)(752)
(0.5)(752) + (1.96)° (0.5)(0.5)

2.7 Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos
2.7.1 Técnicas de recoleccion de datos

Con respecto a las técnicas de Investigacion, se ha aplicado la encuesta
como técnica, es el conjunto de pasos organizados para su disefio y
administracion y para la recogida de los datos obtenidos. Mientras que un
cuestionario, es el instrumento estandarizado que utilizamos para la recogida
de datos durante el trabajo de campo de algunas investigaciones cuantitativas,

fundamentalmente, las que se llevan a cabo con metodologia de encuestas.

Se puede afirmar que el cuestionario es la herramienta que el cientifico social
plantea un conjunto de preguntar para recoger informacion estructurada sobre
una muestra de personas, utilizando el tratamiento cuantitativo y agregado de

las respuestas para describir la poblacion a la que pertenecen o contrastar
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estadisticamente algunas relaciones entre variables de su interés.}

Escala de Likert

En el siguiente trabajo de investigacion se utilizé la escala de Likert la cual es
una herramienta de medicion que permite medir actitudes y conocer el grado
de conformidad de encuestado. Para ello se utiliz6 la siguiente escala
valorativa

1 =Total acuerdo

2 = Acuerdo

3 =Indeciso

4 = En desacuerdo

5 = Total desacuerdo

2.7.2. Instrumento de recoleccion de dato

El cuestionario viene a ser un instrumento, una herramienta para
recolectar datos cuyo fin sera utilizado en la investigacion.

Para ello el investigador tomo en cuenta que la investigacion es de tipo
cuantitativa, ello fue necesario para conocer la opinion de una cantidad

de personas.

El modelo de cuestionario es de tipo cerrado y se elaboré en funcion al
problema planteado, la hipétesis, variables e indicadores
correspondientes.

En resumen, los instrumentos utilizados seran los siguientes:

e FEl cuestionario.

1) Instrumento: Encuesta de diagnostico de Satisfaccion del persona de
la Municipalidad Distrital de La Perla — Callao 2018.
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Ficha de cuestionario que mide la Satisfaccién Laboral

Autor : Sonia Palma

Afo : 2009

Objetivo : Medir el nivel de Satisfaccion Laboral de la Gerencia de
Desarrollo

Social de la Municipalidad Distrital de La Perla.
Destinatarios : Funcionarios y servidores Publicos.
Forma de administracion: Personal
Contenido: El cuestionario contendra 36 preguntas correspondientes a las
dimensiones Condiciones Fisicas y/o materiales (01-05), Beneficios Laborales
y/o remunerativos (06-09), Politicas Administrativas (10-13), Relaciones
Sociales (14-17), Desarrollo Personal (18-22), Desarroll6 de Tareas (23-28),
Relacion con la autoridad (29-36).
Puntuacién: La escala de medicion es de tipo Likert, las respuestas que los
sujetos pueden entregar ante cada afirmacion sol las siguientes: Total acuerdo,

Acuerdo, Indeciso, En desacuerdo, Total acuerdo.

VALIDADOR PRUEBA

Mg. Hans Mejia Guerrero.

Mg. Pachas Magallanes, Luis
Guillermo.

Mg. Ortiz Castilla, Freddy Ronald.

Tabla 5: Validacion del instrumento de Satisfaccion Laboral

Experto 1 Experto 2 Experto 3  Total
Coherencia Si Si Si Si
Pertinencia Si Si Si Si

Relevancia Si Si Si Si
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Ficha de cuestionario que mide el Desempefio Laboral

Autor :Llanos, L.y Tapia Y.
Afo : 2017
Objetivo . Medir el nivel de Desempeiio Laboral de la Gerencia de

Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital de La Perla.

Ambito de Aplicacion: Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad
Distrital de La Perla.

Forma de administracion: Personal

Contenido: El cuestionario contendrd 18 preguntas correspondientes a las
dimensiones

Talento Humano (preguntas 1-5), Factores Internos (preguntas 6-9) y
Evaluaciones (preguntas 10-18)

Puntuacién: La escala de medicién es de tipo Likert, las respuestas que los
sujetos pueden entregar ante cada afirmacion sol las siguientes:
Completamente deacuerdo; En desacuerdo; Ni deacuerdo; ni desacuerdo.; De

acuerdo; Completamente deacuerdo.

Validez
Se utilizé la validez del contenido de los instrumentos de Satisfaccion Laboral y
Desempefio Laboral, a través de juicios de expertos. Los expertos son

funcionarios de la Municipalidad Distrital de La Perla.

VALIDADOR PRUEBA

Mg. Hans Mejia Guerrero.

Mg. Pachas Magallanes, Luis
Guillermo.

Mg. Ortiz Castilla, Freddy Ronald.
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Tabla 6: Validacion del instrumento de Desempefio Laboral

Experto 1 Experto 2 Experto 3  Total
Coherencia si Si Si Si
Pertinencia Si Si Si si
Relevancia Si Si Si Si

Confiabilidad:

Seguidamente se calculé la confiabilidad de consistencia interna de los
instrumentos mediante el Alfa de Crombach, cuyos resultados se aprecian en la
tabla 4. Se observo que el coeficiente Alfa de Crombach es de 0.70 para 36
items de la variable Satisfaccion Laboral y 18 item de la variable del
Desempefio Laboral 0.70. Este valor indica que la confiabilidad es alta para las
dos variables de estudio.

Tabla
Tabla Confiabilidad — Alfa de Crombach
Tabla N° 7
Variables N° de Iitems Alfa de Crombach
Satisfaccion 36 0,668
Desempefio Laboral 18 0,977

2.8 Métodos de analisis de datos

Una vez aplicados los instrumentos de cada variable sobre la muestra en
estudio, se realizaron los procedimientos correspondientes al ingreso de datos
de Excel y SPSS version 23 respectivamente, para luego proceder al analisis

descriptivo e inferencial a fin de realizar la contrastacion de hipoétesis.

Para el andlisis descriptivo: se presentaran en tablas de frecuencia,
porcentajes y figuras estadisticas. Mientras que para la contratacion de
hipétesis: El estadistico a usar para esta prueba y la relacional sera

cuantificada mediante el coeficiente de Correlacion de Spearman, en
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consideracion de las variables cualitativas ordinales y nominales. (Protocolo de
tratamiento estadistico de la Escuela de Posgrado — Universidad Cesar
Vallejo).

2.9 Aspectos éticos

La presente investigacion tendrd en cuenta la veracidad de resultados, ademas
del respeto por la propiedad intelectual, el respeto por las convicciones
politicas, religiosas y morales, el respeto por el medio ambiente y la
biodiversidad, la responsabilidad social, politica, juridica y ética, el respeto a la

privacidad y proteger la identidad de los individuos que participan en el estudi
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3.1 Analisis descriptivo
Presentacion, analisis e interpretacion de datos
3.1.1 Analisis descriptivo de las variables y dimensiones

PUNTAJE DE SATISFACCION (agrupado)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

13 8,7 9,6 9,6

111 74,0 81,6 91,2

12 8,0 8,8 100,0

136 90,7 100,0

14 9,3

150 100,0

Tabla 8: Distribucion de datos de a variable Satisfaccion

PUNTAJE DE SATISFACCION (agrupado)

100

80

50—

Porcentaje

40—

207

3,56% 5,82%
o T
DEFICIEMTE REGULAR BIEM

PUNTAJE DE SATISFACCION (agrupado)

Figura 1: Puntaje de Satisfaccion

Interpretacion:

A través de los resultados obtenidos se observa que el 81.62% de los
trabajadores respondieron de manera regular respecto a la satisfaccion laboral
se relaciona significativamente con el 8.82%, y un 9.56% se mostraron

deficientes.



Condiciones Laborales

Frecuenc | Porcenta | Porcentaje | Porcentaje
Condiciones Laborales ia je valido acumulado
Vélido MUY
DEFICIENTE 136 90,7 100,0 100,0
Perdidos Sistema 14 9,3
Total 150 100,0
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Tabla 9: Distribuciéon de datos de la dimension Condiciones Laborales

Grafica 2: Condiciones Laborales

1 (agrupado)

100

80

60

Porcentaje

40—

209

T
MUY DEFICIEMTE

1 (agrupado)

6ytFigura 2: Condiciones Laborales

Interpretacion:

A través de los resultados obtenidos se observa que el 90.7% de los

trabajadores respondieron de manera muy deficiente respecto a las

condiciones laborales.
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Frecuenci | Porcentaj | Porcentaje | Porcentaje
Beneficios Laborales a e valido acumulado
Valido MUY
DEFICIENNTE 127 84,7 93,4 93,4
DEFICIENTE 9 6,0 6,6 100,0
Total 136 90,7 100,0
Pérdidos Sistema 14 9,3
Total 150 100,0

Tabla 10: Distribucion de datos de la dimensién Beneficios Laborales

6 (agrupado)

1007

80—

60

Porcentaje

404

207

ML DEFICIENNTE

6 (agrupado)

DEFICIENTE

Figura 3: Beneficios Laborales

Interpretacion:

A través de los resultados obtenidos se observa que el 93.38% de los

trabajadores respondieron de manera muy deficiente respecto a los Beneficios

laborales, y el 6.62% deficiente.




POLITICAS ADMINISTRATIVAS

Frecuenci | Porcentaj | Porcentaje | Porcentaje
Politicas Administrativas a e valido acumulado
Valido MUY
DEFICIENTE 127 84,7 93,4 93,4
DEFICIENTE 9 6,0 6,6 100,0
Total 136 90,7 100,0
Perdidos Sistema 14 9,3
Total 150 100,0
Tabla 11: Distribucion de datos de la dimension Politicas Administrativa
POLITICAS ADMINISTRATIVAS
100
80
-% 80—
=
]
G
o

40

20

MUY DEFICIEMTE
POLITICAS ADMINISTRATIVAS

Interpretacion:

DEFICIEMTE

Figura 4: Politicas Administrativas

A través de los resultados obtenidos se observa que el 93.38% de los

trabajadores respondieron de manera muy deficiente respecto a las Politicas

Administrativas, y el 6.62% deficiente.
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Relaciones Sociales

RELACIONES SOCIALES
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Relaciones Sociales Frecuencia | Porcentaje Po\zgﬁggaje ap(?l.:(ljflﬂgi

Valido MUY
DEEICIENTE 28 18,7 20,6 20,6
DEFICIENTE 9 6,0 6,6 27,2
REGULAR 27 18,0 19,9 47,1
BIEN 54 36,0 39,7 86,8
EXCELENTE 18 12,0 13,2 100,0
Total 136 90,7 100,0

Perdidos Sistema 14 9,3

Total 150 100,0

Tabla 12: Distribucion de datos de la dimensidn: Politicas Administrativa

RELACIONES SOCIALES

40

30

20

Porcentaje

10

Interpretacion:

ML DEFICIENTE

T
DEFICIENTE

REGULAR

BIEM

RELACIONES SOCIALES

Figura 5: Relaciones Sociales

T
EXCELEMTE

A través de los resultados obtenidos se observa que el 39.71% de los

trabajadores respondieron Bien respecto a las Relaciones Sociales, el 13.24%

de manera excelente, el 19.85% regular, 6.62% deficiente.




DESARROLLO PERSONAL
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507

Porcentaje

DESARROLLO PERSONAL

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Valido BIEN 63 42,0 46,3 46,3
REGULAR 37 24,7 27,2 73,5
DEFICIEN
= 36 24,0 26,5 100,0
TE
Total 136 90,7 100,0
Perdidos Sistema 14 9,3
Total 150 100,0
Tabla 13: Distribucion de datos de la dimension Desarrollo Personal

Interpretacion:

REGULAR
DESARROLLO PERSONAL

Figura 6: Desarrollo Personal

T
DEFICIENTE

A través de los resultados obtenidos se observa que el 46.32%% de los

trabajadores respondieron Bien respecto al Desarrollo Personal, el 27.21% de

manera regular, 26.47% deficiente.




Desarrollo de tareas

Frecuenci | Porcentaj | Porcentaje | Porcentaje
IDesarrollo de Tareas a e valido acumulado
Valido BIEN 64 427 47,1 47,1
REGULAR 36 24,0 26,5 73,5
DEFICIEN
36 24,0 26,5 100,0
TE
Total 136 90,7 100,0
Pérdidos Sistema 14 9,3
Total 150 100,0
Tabla 14: Distribucion de datos de la dimensiéon Desarrollo de Tareas
DESARROLLO DE TAREAS
S0
2
[
t
o
5
o

Interpretacion:

REGULAR
DESARROLLO DE TAREAS

Figura 7: Desarrollo de Tareas

T
DEFICIEMTE
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A través de los resultados obtenidos se observa que el 47.06%% de los

trabajadores respondieron Bien respecto al Desarrollo de Tareas, el 27.21% de

manera regular, 26.47% regular y el 26.47% deficiente.



TALENTO HUMANO

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
Talento Humano J valido
Véalido MUY
DEFICIENTE 45 30,2 33.1
DEFICIENTE 9 6,0 6,6
REGULAR 9 6,0 6,6
BIEN 18 12,1 13,2
EXCELENTE 55 36,9 40,4
Total 136 91,3 100,0
Pérdidos Sistema 13 8,7
Total 149 100,0
Tabla 15: Distribucion de datos de la dimensiéon Talento Humano
TALENTO HUMANO
S0
40
-% 30-—
t
]
5
o
-
10

Interpretacion:

T T
MUY DEFICIENTE DEFICIENTE

I
REGLULAR

T
BIEN

TALENTO HUMANO

Figura 8: Talento Humano

EXCELENTE
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A través de los resultados obtenidos se observa que el 40.44%% de los

trabajadores respondieron excelente respecto al Talento Humano, el 33.09%

de manera muy deficiente, 6.62% regular y el 6.62% deficiente.
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FACTORES INTERNOS

Factores Internos Frecuencia | Porcentaje Peo\rlc;iréfj gg&fﬁ&gi

Valido BIEN 45 30,2 33,1 33,1
EXCELENTE 54 36,2 39,7 72,8
REGULAR 37 24,8 27,2 100,0
Total 136 91,3 100,0

Pérdidos Sistema 13 8,7

Total 149 100,0

Tabla 16: Distribucion de datos de la dimensién Factores Internos

FACTORES INTERNOS

Porcentaje

EXCELENTE REGULAR
FACTORES INTERNOS

Figura 9: Factores Internos

Interpretacion:
A través de los resultados obtenidos se observa que el 39.71%% de los
trabajadores respondieron excelente respecto a los factores internos, el 27.21%

de manera muy regular, 33.09% Bien.
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Tabla N° 19
EVALUACIONES
Porcentaje | Porcentaje
Evaluaciones Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido BIEN 45 30,2 33,1 33,1
REGULAR 27 18,1 19,9 52,9
EXCELENTE 64 43,0 47,1 100,0
Total 136 91,3 100,0
Perdidos Sistema 13 8,7
Total 149 100,0

Tabla 17: Distribucion de datos de la dimension Evaluaciones

EVALUACIONES

50

40
2 30
L
=
L+ 1]
(%)
e
o
o

20

33,09%
104 19,85%
0 T T
BIEN REGULAR EXCELENTE

EVALUACIONES

Figura 10: Evaluaciones
Interpretacion:

A través de los resultados obtenidos se observa que el 47.06%% de los
trabajadores respondieron excelente respecto a las evaluaciones, el 33.09%
bien el 19.85% regular.
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3.2 Pruebade Hipotesis

H1: Existe una relacion entre la satisfaccién laboral y el desempefio laboral en
la gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital de La Perla,
2018.

HO: No existe una relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral
en la gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Distrital de La Perla,
2018.

Significancia 0.05
Regla de decision
Si p<0.05 rechazar Ho
Si p>0.05, aceptar Ho

Correlaciones

SATISFACCI
Satisfaccion y Desempefio Laboral | ON LABORAL DESEMPENO
RHO DE SPERMAN SATISFACCION 1 ,229™
Sig. (bilateral) ,007
N 136 136
RHO DE SPERMAN  DESEMPENO ,229™ 1
Sig. (bilateral) ,007
N 136 136

** La correlacion es significativa en el nivel 0, 01 (2 colas).

Tabla 18: Correlacién de Sperman entre la Satisfaccion Laboral y Desempeiio Laboral

Existe una correlacion, el nivel de significancia es menor de 0.05 esto
indica que si existe relacidén entre las variables. Luego podemos concluir
gue el Desempefio Laboral se relaciona significativamente con la
Satisfaccion Laboral en la Gerencia de Desarrollo social de la

Municipalidad Distrital de la Perla.



Hipotesis especifica 1
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H1: Existe una relacion entre la satisfaccion laboral y el Talento Humano en la

gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital de La Perla,

2018.

HO: No existe una relacién entre la satisfaccién laboral y el Talento Humano en

la gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Distrital de La Perla,

2018.

Significancia 0.05
Regla de decision
Si p<0.05 rechazar Ho
Si p>0.05, aceptar Ho

Correlaciones

satisfaccion Talento
Satisfaccion y el Talento Humano laboral Humano
Rho de satisfaccion Coeficiente de o
Spearman laboral correlacion 1,000 228
Sig. (bilateral) . ,008
N 136 136
Talento Humano Coeficiente de ”
correlacion 228 1,000
Sig. (bilateral) ,008 .
N 136 136

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Tabla 19: Relacidn entre la variable Satisfaccion Laboral y la dimensidén del Talento Humano

Como el coeficiente de Sperman es significativo (p = 0,08) permite concluir que

existe una correlacion significativa entre la Satisfaccion Laboral y la dimension

Talento Humano en la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital

de La Perla, 2018.
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Hipotesis especifica 2

H1: Existe una relaciéon entre la satisfaccion laboral y los factores internos en la
gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital de La Perla,
2018.

HO: No existe una relacién entre la satisfaccion laboral y los factores internos
en la gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Distrital de La Perla,
2018.

Significancia 0.05
Regla de decision

Si p<0.05 rechazar Ho
Si p>0.0, aceptar Ho

Tabla 19
Correlaciones
satisfaccion
Satisfaccion Laboral y Factores internos laboral
Rho de satisfaccion Coeficiente de
., 1,000
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) .
N 136
Factores Coeficiente de o
: ., ,228
internos correlacion
Sig. (bilateral) ,008
N 136

** La correlacion es significativa en el nivel 0, 01 (2 colas).

Tabla 20: Satisfaccion Laboral y Factores internos

Interpretacion:

Como el coeficiente Rho de Spearman es 0,08 y de acuerdo con el baremo de
la correlacién de Spearman, existe una correlacion positiva media. Ademas, el
nivel de significancia es menor que 0.05 (p=0.004<0.05), esto indica que si
existe relacion entre las variables. Luego podemos concluir que se acepta la
hipétesis de la investigacion y se rechaza la hipétesis nula, por ende Existe
relacion entre la Satisfaccién y los factores internos del personal de la
Municipalidad de la Perla, Callao 2018
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Hipo6tesis especifica 3

H1: Existe una relacion entre la satisfaccion laboral y las evaluaciones en la
gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital de La Perla,
2018.

HO: No existe una relacién entre la satisfaccion laboral y las evaluaciones en la
gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Distrital de La Perla, 2018.

Significancia 0.05
Regla de decision
Si p<0.05 rechazar Ho
Si p>0.05, aceptar Ho

Correlaciones

satisfaccion | EVALUACI
Satisfaccion y las Evaluaciones laboral ONES

Rho de satisfaccion laboral Coef|C|e'n'te de 1,000 228"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,008

N 136 136

EVALUACIONES Coef|C|e'n'te de 228" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,008 .

N 136 136

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Tabla 21: Relacidn entre la variable de Satisfaccion Laboral y la dimension de las evaluaciones.

Interpretacion

Como el coeficiente Rho de Spearman es 0,08 y de acuerdo con el baremo de
la correlacion de Spearman, existe una correlacion. Ademas, el nivel de
significancia es menor que 0.05 (p=0.004<0.05), esto indica que si existe
relacion entre las variables. Luego podemos concluir que se acepta la hipétesis
de la investigacion y se rechaza la hipotesis nula, por ende Existe relacion
entre la Satisfaccion Laboral y la evaluaciones en el personal de la
Municipalidad de la Perla, Callao 2018.
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IV. Discusion

La Satisfaccion y el Desempefio Laboral de la Gerencia de
Desarrollo de la Municipalidad Distrital de La Perla Callao 2018
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La satisfaccion y el desempeio laboral de la gerencia de desarrollo de la
municipalidad distrital de la perla callao 2018.

En el siglo XX La satisfaccion laboral es un proceso de planificacion,
organizacion, integracién, direccién y control que realizan sus metas y objetivos
de las empresas u organizaciones mediante la union de esfuerzos coordinados
de todo el personal que labora dentro de la misma. Asimismo, desde un
enfoque sistematico, la satisfaccion laboral no solo se debe de considerar el
funcionamiento interno de la organizacion, sino también las interacciones entre
ella y su ambiente externo. Mientras que la percepcion del desempeiio laboral
es aquella relacion que se establece entre el funcionario y el usuario, es decir
gue la satisfaccion depende no solo de la calidad de los servicios sino también
de sus expectativas. En tal sentido la presente investigacion se propuso el
objetivo de determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempeiio
laboral de la gerencia de desarrollo social de la Municipalidad distrital de La
Perla, 2018.

Sobre la hipotesis general, que al ser formulada sostiene que existe una
relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de La Perla,2018 esta se confirma dado el resultado del coeficiente de
Sperman, que muestra ademas un nivel de significancia o correlaciéon
significativa. Lo que sugiere que a mejor manejo en la gestion publica mediante
la satisfaccion laboral en la gerencia de desarrollo social en la Municipalidad

de la perla 2018, mejor sera la satisfaccion laboral.

En ella, el hallazgo se confirma que Valdizan (2017) que titulo su tesis
como desempefio laboral y la calidad de servicio de Qali Warma a nivel de
bachillerato en el periodo 2017 mostro que cuando hay mayor motivacion
laboral mayores son sus desempefios a laborales de los trabajadores, Asi
mismo Tamani (2015) que titulo su tesis “La satisfaccion Laboral del personal
Aerondautico de Corpac Callao” mostro que el personal aeronautico tiene una

satisfaccion laboral alta.
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Como sostiene Rios (2017) en la tesis “Nivel de motivacién y su relacion con su
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas
en el aflo 2015 de la Universidad Cesar Vallejo quien concluye la relacién
directa y significativa entre la motivacion y la satisfaccion en los trabajadores,
mediante capacitaciones y especializaciones deacuerdo con el plan

institucional en gestion publica.

Asi mismo Navarro (2017) con su tesis titulada Motivacion y desempefio
Laboral de los serenos de la municipalidad de ventanilla” tiene como finalidad
determinar la relacién que existe entre la motivacién y el desempefio laboral de
los serenos de la municipalidad de Ventanilla, 2016, concluyéndose que existe

relacion entre las variables motivacion y desempefio laboral.

Sobre la hipotesis general, que al ser formulada sostienen que existe
una relacion entre la satisfaccion laboral y el desempeiio laboral de la gerencia
de desarrollo social de la municipalidad de la perla 2018.Esta se confirma dado
el resultado del coeficiente de Pearson que muestra ademas un nivel de
significancia y una correlacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral de la gerencia de desarrollo social de la municipalidad distrital de la
perla, 2018

En cuanto a la hipétesis especifica 1 que sefiala que existe la relacion
entre la variable Satisfaccion Laboral y a dimension Talento Humano de la
variable del desempefio laboral de la gerencia de desarrollo social de la
municipalidad distrital de la perla, 2018 se tuvo como resultado del coeficiente
de Sperman, un nivel de significancia. EI grado de correlacion encontrado
refiere a una relacion entre la variable de satisfaccion y el talento humano. Se
considera que el Talento Humano es un agrado diferenciador hacia la
busqueda del camino al éxito. El talento, es una sumatoria de competencias y
habilidades.

En cuanto a la hipotesis especifica 2 que sefiala que existe relacion
entre la variable de satisfaccion laboral y la dimensién de los factores internos

de la variable del desempeiio laboral de la gerencia de desarrollo social de la
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municipalidad de la perla, 2018 Se tuvo como indicativo el resultado del
coeficiente de Sperman, encontrdndose ademas un nivel de significancia de
correlacion. El grado de correlacion encontrado refiere a una relacion entre la

satisfaccion laboral y los factores internos de la variable del desempefio laboral.

En cuanto a la hipétesis especifica 3 que sefiala que existe relacion
entre la variable de satisfaccion laboral y la dimension de las evaluaciones de
la variable del desempeiio laboral de la gerencia de desarrollo social de la
municipalidad de la perla, 2018 Se tuvo como indicativo el resultado del
coeficiente de Sperman, encontrdndose ademas un nivel de significancia de
correlacion. El grado de correlacion encontrado refiere a una relacion entre la

satisfaccion laboral y las evaluaciones de la variable del desempefio laboral.
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General

La Satisfaccion Laboral se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital de La
Perla, 2018 contando como un resultado un coeficiente de correlacion de
Sperman es 0,07 y con un

p =0,000<0.05

Especifica primera

Existe una relacion significativa entre la Satisfaccion Laboral con el Talento
Humano en la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital de La
Perla Callao, 2018 contando con un resultado un coeficiente de correlacion de
Sperman, es 0.08 p =0,000<0.05

Especifica segunda

Se ha demostrado que hay una relacién significativa entre la Satisfaccion
Laboral con los Factores Internos en la Gerencia de Desarrollo Social de la
Municipalidad Distrital de La Perla Callao, 2018 contando con un resultado un

coeficiente de correlacion de Sperman es 0.08 p =0,000<0.05.

Especifica tercera

Existe una relacion significativa entre la Satisfaccion Laboral con las
Evaluaciones en la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital
de La Perla Callao, 2018 contando con un resultado un coeficiente de

correlacién de Sperman es 0.08 p =0,000<0.05.
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Recomendacion General

Se recomienda a la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital
de La Perla, establecer un modelo de gestion que fortalezca las politicas de la
institucion, que facilite la capacitacién a funcionarios y nuevos empleados,
mejorando los servicios y la atencion a los usuarios.

Asimismo, que gestionen recursos econdmicos para mejorar el ambiente fisico
de la Gerencia de Desarrollo Social para que este se convierta en un ambiente
adecuado, de facil acceso y funcional, con un &rea especifica, para el
desarrollo de actividades dirigidas a la comunidad se pueda brindar una

atencion eficiente y eficaz a los usuarios externos.

Recomendacion Especifica (1)

Se recomienda a la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital
de La Perla, instaurar capacitaciones constantes y guias dentro de la
Municipalidad que vaya dirigido a los trabajadores y mejoren el conocimiento
laboral, y desarrollar su talento humano, en beneficio de la Institucion y del

publico usuario.

Recomendacién Especifica (2)

Se recomienda a la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital
de La Perla, capacitar al personal para la orientacidon en atencién al usuario en
la Gerencia de Desarrollo Social. Asi mismo orientar al personal con una buena

presentacion personal y el respeto a la privacidad del usuario.

Recomendacién Especifica (3)

Se recomienda encomendar lo cargos de confianza a personas que se
encuentren en un buen nivel académico profesional con experiencias en las
asignaciones que desarrollaran en bien de la institucion y por ende la
resolucién de problemas a los usuarios, y asi conllevar una buena imagen

institucional del trabajo realizado en esta Gerencia.
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Marque con un aspa (X) las siguientes caracteristicas que se ajusten a su

persona complete los datos que se le pide:

Edad:

Genero: M ()

F()

Estado Civil: Soltero ( ) Casado ( ) Viudo ( ) Divorciado () Conviviente ( )

Grado de Instruccion:

Situacion Laboral : Estable ( ) Contratado ( )

1.- Total Acuerdo: TA
2.- Acuerdo: A

3.- Indeciso: |

4.- En Desacuerdo: D

5.- Total Desacuerdo: TD

SATISFACCION LABORAL 1 3|14 1|5
TA I TD
Condicion Fisica y/o materiales
1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita
la realizacion de mis labores
2 El ambiente donde trabajo es confortable.
3 En el ambientte fisico donde me ubico, trabajo
comodamente.
4 Existen las comodidades para un buen Desempefio
de las labores diarias.
5 La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo
es inigualable.
Beneficios laborales y/o remunerativos
6 Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que
realizo.
7 Me siento mal con lo que hago.
8 Siento que el sueldo que tengo es bastante
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aceptable

9 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas economicas.
Politicas Administrativas

10 | Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

11 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me
estan explotando.

12 | El horario de trabajo me resulta incomodo

13 | No te reconcen el esfuerzo si trabajas mas de las
horas reglamentarias

14 | Me disgusta mi horario
Relaciones Sociales

15 | El ambiente creado por mis compaferos es ideal
para desempefiar mis funciones.

16 | Me agrada trabajar con mis comparferos

17 | Prefiero tomar distancia con las personas con las
gue trabajo.

18 |La solidaridad es una virtud -caracteristica en
nuestro grupo de trabajo
Desarrollo Personal

19 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi
manera de ser

20 | Disfruto de cada labor que realiz6 en mi trabajo

21 | Me siento Feliz por los resultados que logro en mi
trabajo.

22 | Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente

23 | Mi trabajo me hace sentir realizado

24 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo (a)
Desarrollo de Tareas

25 | La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier
otra.

26 | Me siento realmente util con la labor que realizo

27 | Las tareas que realice los percibos como algo sin
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importancia.

28 | Mi trabajo me aburre.

29 | Me gusta el trabajo que realizo.

30 | Me siento complacido con la actividad que realizo
Relacion con la autoridad

31 | Mi(s) jefes es (son) comprensivo(s)

32 | Es grata la disposiciéon de mi jefe cuando les pido
alguna consulta sobre mi trabajo.

33 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del
trabajo

34 | Larelacion que tengo con mis superiores es cordial.

35 | No me siento a gusto con mi(s) jefe(s)

36 | Mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo que hago en mi

trabajo.
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ENCUESTA
Marque con un aspa (X) las siguientes caracteristicas que se ajusten a su

persona complete los datos que se le pide:

Edad: Genero: M () F()
Estado Civil: Soltero ( ) Casado ( ) Viudo ( ) Divorciado () Conviviente ( )
Grado de Instruccion: Situacion Laboral : Estable ( ) Contratado ( )

1. Completamente en Desacuerdo
2. En desacuerdo

3. Ni deacuerdo, ni desacuerdo

4. De acuerdo

5. Completamente Deacuerdo

N° | Desempeiio Laboral 1 2 3 4 | 5
CD| ED |[ND/| DA | CD
ND

Talento Humano

1 ¢, Tu capacidad y Desempeiio laboral es Buenay
puedes optar por un ascenso laboral dentro de la

Municipalidad de La Perla?

2 ¢ Tiene capacidad de resolver cualquier

inconveniente que se le presenta en el trabajo?

3 ¢,La Municipalidad de La Perla utiliza la herramienta
apropiada para poder medir el desempefio de las

actividades?

4 ¢, Tu desempefio dentro de la Municipalidad de La

Perla es reconocido por tus superiores?

5 ¢La evaluacion del desempefio ayuda a mejorar tus

debilidades laborales en tu entorno?

Factores Internos

6 ¢ Tienes la capacidad de trabajar en un entorno que

Nno conozcas?
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7 ¢La motivacion que le brinda la Municipalidad de La
Perla favorece tu desempefio laboral?

8 ¢ Tus jefes inmediatos siempre te motivan para que
te desempefien mejor en tu labor diario?.

9 ¢ Estas de acuerdo con los puestos de trabajo en la
Municipalidad de La Perla

10 | ¢Crees que tu rendimiento en el trabajo es Bueno?
Evaluaciones

11 | ¢Cuando ingresaste a trabajar a la Municipalidad
de La Perla te adaptaste rapidamente con los
nuevos comparneros.

12 | ¢La comunicacion con tus jefes es Bueno y te
ayudan a realizar tus tramites con tus usuarios.

13 |¢Es Buena la comunicacion entre los
colaboradores de la Municipalidad?

14 | ¢Tienes iniciativa para tomar decisiones cuando tu
jefe inmediato no se encuentra?

15 | ¢La Municipalidad de La Perla utiliza la herramienta
apropiada para poder medir tus conocimientos en el
desemperio de tus actividades?

16 | ¢Desarrollas tus talentos satisfactoriamente dentro
de la empresa?

17 | ¢ Tu comportamiento con tus compaferos de
trabajo es adecuada.

18 | ¢Recibes algun tipo de recompense cuando tu

desemperio laboral es bueno?
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Operacionalizacion del Desempefio Laboral

Variable Dimensione | Indicadores items Escala de Valores
S
Talento ¢, Tu capacidaad y Desempefio laboral es Buena y puedes optar 1. Completamente
Llanos Humano por un ascenso laboral dentro de la Municipalidad de La Perla? deacuerdo
(2017, ¢ Tiene capacidaad de resolver cualquier inconveniente que se le 01 -05 2. En desacuerdo
p.44) presenta en el trabajo? 3. Nideacuerdo, ni
Propone ¢La municipalidad de La Perla utiliza herramienta apropiada para desacuerdo.
los poder medir el desempefio de las actividades? 4. De acuerdo
beneficiad ¢ Tu desempeiio dentro de la Municipalidad de La Perla es 5. Completamente
0s estan reconocido por tus superiores? deacuerdo
dirigidos ¢La evaluacion del desempefio ayuda a mejorar tus debilidades
hacia el laborales en tu entorno?1
gerente, la | Factores ¢ Tienes la capacidaad de trabajar en un entorno que no 1. Completamente
persona, la | Internos conozcas? deacuerdo
organizaci ¢La motivacion que le brinda la Municipalidad de La Perla 06-09 2. En desacuerdo
on. favorece tu desempefio laboral? 3. Nideacuerdo, ni
Considera ¢, Tus jefes inmediatos siempre te motivan para que te desacuerdo.
ndo las desemperies major en tu labor diario? 4. De acuerdo

siguientes

¢ Estas deacuerdo con los puestos de trabajo en la Municipalidad

5. Completamente
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dimension
es Talento
Humano,
Factores
Internos vy
las
Evaluacion

€s.

de La Perla.

deacuerdo

Evaluaciones

¢,Crees gue tu rendimiento en el trabajo es Bueno?

¢, Cuando ingresaste a trabajar a la Municipalidad de La Perla te
adaptastes rapidamente con los comparieros.

¢La comunicacion con tus jefes es Bueno y te ayudan a realizer
tus tramites con tus usuarios.

¢Es buena la comunicacion entre los colaboradores de la
Municipalidad?

¢ Tiene inciativa para tomar decisions cuando tu jefe inmediatos
no se encuentra.

¢La Municipalidad de La Perla utiliza herramienta apropiada para
poder medir tus conocimientos en el desempefio de tus
actividades?

¢;Desarrollan tus talentos satisfactoriamente dentro de la
empresa?

¢, Tu comportamiento con tus compafieros de trabajo es
adecuada.

¢Recibes algun tipo de recompense cuando tu desempefio

laboral es bueno.

10-18

1. Completamente
deacuerdo
2. En desacuerdo
3. Nideacuerdo, ni
desacuerdo.
4. De acuerdo
5. Completamente

deacuerdo
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Operacionalizacion de Satisfaccién

Variable Dimensione | Indicadores items Escala de Valores
S
. Condiciones | La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion 1.- Total acuerdo
fisicas de mis _Iabores. _ 2.- Acue_rdo
El ambiente donde trabajo es agradable. 3,.Indeciso
ylo La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es 01 -05 4.- En Desacuerdo
. inigualable. 5.-Total desacuerdo
materiales ; . , o
En el ambientte fisico donde me ubico, trabajo comodamente.
Existen las comodidades para un buen Desempefio de las
labores diarias
Beneficios | Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realice. 6-9 1.- Total acuerdo
Laborales Mle siento mal con lo que hago. 2.- Acugrdo
Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable. 3,.Indeciso
ylo Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 4.- En Desacuerdo
. econdmicas. 5.-Total desacuerdo
remunerativo

S
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Politicas Siento que recibo de parte de la empresa mal trato. 1.- Total acuerdo
Administrativ | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan (10-13) 2.- Acuerdo
as explotando. 3,.Indeciso
El horario de trabajo me resulta incomodo. 4.- En Desacuerdo
No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas 5.-Total desacuerdo
reglamentarias.
Relaciones Me gusta mi horario. 1.- Total acuerdo
Sociales El ambiente creado por mis compafieros es ideal para 2.- Acuerdo
~ . . 14-17 :
(14-17) desempeiiar mis funciones. 3,.Indeciso
Me agrada trabajar con mis comparieros. 4.- En Desacuerdo
Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo. 5.-Total desacuerdo
La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de 1.- Total acuerdo
trabajo. 2.- Acuerdo
Desarrollo Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. 18-22 3,.Indeciso
Personal Disfruto de cada labor que realizé en mi trabajo. 4.- En Desacuerdo
(18-22) Me siento Feliz por los resultados que logro en mi trabajo. 5.-Total desacuerdo
Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo.
Desarrollo de | Las tareas que realizo son tan valiosa como 1.- Total acuerdo
Tareas Me siento realmente util con la labor que realice. 2.- Acuerdo
(23-28) Las tareas que realizo los percibo como algo sin importancia. 3,.Indeciso
Mi trabajo me aburre. 23-28 4.- En Desacuerdo

Me gusta el trabajo que realice.
Me siento complacido con la actividad que realizo.

5.-Total desacuerdo
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Relacién con
la autoridad
(29-36)

Mis jefes (son) comprensivo (s).
Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido alguna consulta
sobre el trabajo.
No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.
Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.
La relacién que tengo con mis superiores es cordial.

Me gusta el trabajo que realizo.
No me siento a gusto con mi jefe.
Mi (s) Jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.

2.- Acuerdo

29-36 3,.Indeciso

1.- Total acuerdo

4.- En Desacuerdo
5.-Total desacuerdo

Anexo: 3 Matriz de consistencia

TITULO : Satisfaccion laboral y Desempefio Laboral en la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad de La Perla, 2018
AUTORA: Br. Domitila Chanamé Castillo.

FORMULACIO OBJETIVOS HIPOTESIS Variable Dimensione Indicadores Escalade
N DEL S Valores

PROBLEMA

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS Satisfaccio

GENERAL GENERAL GENERAL n Condiciones | La distribucion fisica del

¢,Qué relacion | Determinar la | Hy Existe una | Laboral fisicas ambiente de trabajo facilita la

existe entre la | relacion entre la | relacion entre la | Definicion y/o realizacion de mis labores.

satisfaccion satisfaccion Satisfaccion Conceptual materiales | El ambiente donde trabajo es

laboral 'y el|laboral y el|Laboral y el|Sonia (1-5) agradable.

desempefio desempefio desempefio Palma La comodidad que me ofrece
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en la
de
desarrollo social

laboral

gerencia

de la
Municipalidad
Distrital de La
Perla, 20187?

Problema
Especifico
Problema
especifico 1
¢Queé

existe entre la

relacion

satisfaccion

laboral y el
talento humano
en la gerencia
de

social

desarrollo

de la

en la
de
desarrollo social

laboral

gerencia

de la
Municipalidad
Distrital de La
Perla.

Objetivo
Especificos
Objetivo
especifico 1
Determinar la
relacion entre la
satisfaccion
laboral 'y el
talento humano
en la gerencia
de

social

desarrollo

de la

en la
de
desarrollo social

laboral

gerencia

de la
Municipalidad
Distrital de La
Perla, 20187

H, No existe una
relacion entre la
satisfaccion

laboral y el

desempefio
laboral en la
gerencia de

desarrollo social

de la
Municipalidad
Distrital de La
Perla, 20187

(2004,p.82)
La define
como “las
actitudes
del
trabajador
hacia su
propio
trabajo y en
funcion de
aspectos
vinculados
como
probabilidad
es de
desarrollo
personal,
Beneficios
laborales y

remunerativ

Beneficios
Laborales

ylo

remunerativo

S

(6-9)

el ambiente de trabajo es
inigualable.

En el ambientte fisico donde
me ubico, trabajo
comodamente.

Existen las comodidades
para un buen Desempefio de

las labores diarias.

Mi sueldo es muy bajo en

relacion a la labor que
realice.

Me siento mal con lo que
hago.

Siento que el sueldo que
tengo es bastante aceptable.
Felizmente mi trabajo me

permite cubrir mis

expectativas economicas.

1.- Total acuerdo

2.- Acuerdo
3,.Indeciso
4.-
Desacuerdo
5.-Total
desacuerdo

En
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Municipalidad
Distrital de La
Perla, 20187?

Problema
especifico 2
. Qué

existe entre la

relacion

satisfaccion
laboral y los
factores
internos en la
gerencia de
desarrollo social

de la

Municipalidad
Distrital de La
Perla, 2018

Objetivo
especifico 2
Determinar la
relacion entre la
satisfaccion
laboral y los
factores
internos en la
gerencia de
desarrollo

Social de la

Hipotesis
Especificas
Hipotesis
especificas 1
Existe una
relacion entre la
satisfaccion
laboral y talento
humano en la
gerencia de
desarrollo social
de la
Municipalidad
Distrital de La
Perla, 20187

0s
que recibe
politicas
administrati
va,
relaciones
con otros
miembros

de la

Organizacio
ny
Relaciones
con la
autoridad,
condiciones
fisicay
materiales

gue faciliten

Politicas
Administrativ
as

(10-13)

Relaciones
Sociales
(14-17)

Siento que recibo de parte de
la empresa mal trato.

La sensacion que tengo de
mi trabajo es que me estan
explotando.

El horario de trabajo me
resulta incobmodo.

No te reconcen el esfuerzo si
trabajas mas de las horas

reglamentarias.

Me gusta mi horario.
El ambiente creado por mis

compafieros es ideal para
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Municipalidad
Distrital de La
Perla, 20187?

Problema
especifico 3
¢, Qué

existe entre la

relacion

satisfaccion

laboral y las
evaluaciones en
la gerencia de

desarrollo social

de la
Municipalidad
Distrital de La
Perla, 20187

Municipalidad
Distrital de La
Perla, 2018

Objetivo
especifico 3
Determinar la
relacion entre la
satisfaccion
laboral y las
politicas
administrativas
en la gerencia
de desarrollo
social de la
Municipalidad
Distrital de La
Perla, 2018

Hipotesis
Especificas 2
Existe una
relacion entre la
satisfaccion
laboral 'y los
factores internos
en la gerencia de

desarrollo social

de la
Municipalidad
Distrital de La
Perla, 2018?
Hipotesis

Especificas 3
Existe una
relacion entre la

satisfaccion

sus tareas y
desempeiio
de tareas.

Desarrollo
Personal
(18-22)

Desarrollo de
Tareas
(23-28)

desempefar mis funciones.
Me agrada trabajar con mis
comparnieros.

Prefiero tomar distancia con
las personas con las que

trabajo.

La solidaridad es una virtud
caracteristica en  nuestro
grupo de trabajo.

Siento que el trabajo que
hago es justo para mi manera
de ser.

Disfruto de cada labor que
realiz en mi trabajo.

Me siento Feliz por los
resultados que logro en mi

trabajo.
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laboral 'y las
politicas
administrativas
en la Gerencia de
Desarrollo Social

de la
Municipalidad
Distrital de La
Perla, 20187

Relacion con
la autoridad
(29-36)

Haciendo mi trabajo me

siento bien conmigo.

Las tareas que realizo son
tan valiosa como cualquier
otra.

Me siento realmente util con
la labor que realice.

Las tareas que realizo los
percibo como algo sin
importancia.

Mi trabajo me aburre.

Me gusta el trabajo que
realice.

Me siento complacido con la

actividad que realizo.
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Mis jefes (son) comprensivo
(S).

Es grata la disposicion de mi
jefe cuando les pido alguna
consulta sobre el trabajo.

No te reconcen el esfuerzo si
trabajas mas de las horas
reglamentarias.

Llevarse bien con el jefe
beneficia la calidad del
trabajo.

La relacion que tengo con
mis superiores es cordial.

Me gusta el trabajo que
realizo.

No me siento a gusto con mi
jefe.

Mi (s) Jefe (s) valora (n) el

esfuerzo que hago en mi
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trabajo.

Tipo de estudio Disefio de Poblacion Muestra Técnicae Numero de
Investigacion Instrumentos ITEMS

METODOLOGIA | Basica, no experimental | Transversal y | Muestra : 752 Tecnica Variable 1 : 36
y transversal correlacional Muestreo : 136 Encuestas ITEMS

Instrumentos: Variable 2: 18
Cuestionario ITEMS

Anexo: 4 Escala de Licker
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Consentimiento por la institucion



103

CONSTANCIA

. Domitila Chaname Castillo, ha desarrollado el trabajo de investigacion titu
CION LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA GEREN
RROLLO SOCIAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA PERLA,; 2018.
se ha realizado con los funcionarios, empleados y obreros durante los me:

y Agosto del presente afio.
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Matriz de datos



LABORAL

SATISFACCION

Relacic

nc

Desarrollo de Tareas

Desarrollo Personal

Relaciones Sociales

Politicas Administrativas

Beneficios

Laborales

~
>

I5[IN6[IN7[INS[IN9|IN10[IN11[IN12]IN13|IN14[IN15[IN16]IN17|IN18[IN19[IN20[IN21|IN22[IN23[IN24[IN25|IN26][IN27|N29|N29|N30|N31|N32
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16/12/2018 CHANAME CASTILLO.jpg

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIBAD CESAR VALLEJO

DICTAMEN DE LA SUSTENTACION DE TESIS

EL / LA BACHILLER (ES): CHANAME CASTILLO, DOMITILA

Para obtener el Grado Académico de Maestra en Gestion Publica, ha sustentado la tesis
titulada:

SATISFACCION Y DESEMPENO LABORAL EN LA GERENCIA DE DESARROLLO SOCIAL DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA PERLA, CALLAO 2018 |

Fecha: 25 de agosto de 2018 | Hora: 11:00 a.m.
JURADOS:

PRESIDENTE: Dr. Enrique Gustavo Garcia Talledo
SECRETARIO: Mg. Eliana Pérez Ruibal Regalado
VOCAL: Mg. Hans Mejia Guerrero

El Jurado evaluador emiti6 el dictamen de: /

APRIERDD R RRREE e

Habiendo encontrado las siguientes observaciones en la defensa de la tesis:

Recomendaciones sobre el documento de la tesis:
REFORMULAR LOS ANTECEDEVIES m :Ju:b)\HCHC\Cw

KOMBETAR Los PNEXOO.. . e

: :<E:chuol\l APA ..

Nota: El tesista tiene un plazo méxlmo de sens meses, contabilizados desde el dia
siguiente a la sustentacion, para presentar la tesis habiendo incorporado las
recomendaciones formuladas por el jurado evaluador.

https://mail.google.com/mail/u/0/#search/HANS ++/FMfcgxvzL hkivMQXIKLDghbwKnlgMwQb?projector=1&messagePartid=0.2 7




&' ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Hans Mejia Guerrero, docente de la Escuela de Posgrado dela Universidad
Cesar Vallejo -Callao, revisor de la tesis titulada “Satisfaccion y desempeiio
laboral en la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital De
La Perla, Callao 2018” del (de la) estudiante Chaname Castillo, Domitila,
constato que investigacion tiene un indice de similitud de 22 % verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin.

EllLa suscrito (a) analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las
condiciones detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis
cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por
la universidad cesar Vallejo.

Lima, 04 de setiembre del 2018.

v
Mé?\?mrrero
NI: 40720573
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la Escuela Profesional de Post Grado - MGP de la Universidad César Vallejo, autorizo
( X) ., No autorizo ( ) la divulgacién y comunicacion pUblica de mi trabagjo de
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Desarrollo Social de la Municipalidad Distrital de La Perla, Callao 2018 ”; en el
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