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RESUMEN

El estudio propuso como objetivo comparar los niveles de satisfaccion laboral
desde la percepcién de servidores publicos de una Municipalidad de Lima, 2023
considerando que en el contexto econdmico, profesional, organizacional y laboral
es importante tener en cuenta al capital humano. La metodologia representé a una
de tipo aplicado, enfoque cuantitativo, disefio no experimental, comparativo,
descriptiva. El desarrollo de la investigaciébn requiri6 de una muestra no
probabilistico; que eligié de manera intencional a 150 servidores (97 del D. L. 1057
y 53 del D. L. 276). La técnica un cuestionario previamente validado. Los resultados
revelaron que mas de la mitad de trabajadores en régimen de Empleado con niveles
de satisfaccion laboral muy altos de 50.9%, mientras que los colaboradores CAS el
42.3% altos niveles de satisfaccion, refiriendo adecuados niveles de satisfaccion
laboral en los colaboradores. Se concluye que los servidores presentan adecuados
niveles de satisfaccion laboral, comparativamente el 50.9% de Empleados reportan
muy altos niveles de satisfaccion y el 42.3% de trabajadores CAS manifiestan alto
nivel de satisfaccién, lo que condujo al rechazo de la hip6tesis general, al evidenciar
mediante el test U de M. Whitney (2126.00) que no existen diferencias significativas

(Sig. 0.080) en los niveles de satisfaccion laboral.

Palabras clave: desempefio, evaluacion, oportunidades, ambiente fisico, unida de
trabajo.



ABSTRACT

The study proposed as an objective to compare the levels of job satisfaction
from the perception of public servants of a Municipality of Lima, 2023 considering
that in the economic, professional, organizational and labor context it is important to
take into account human capital and consider it as the resource with more value
within an organization, in order to achieve success. The methodology represented
an applied type, based on a quantitative approach, non-experimental, comparative,
descriptive design. The development of the investigation required a non-
probabilistic sample; who intentionally elected 150 | servants (97 from D.L. 1057 and
53 from D.L. 276). The technique was a previously validated questionnaire. The
results of the study revealed that more than half of workers in the Employee regime
with very high levels of job satisfaction where 50.9% are located, while 42.3% of
collaborators CAS show high levels of job satisfaction, referring to adequate levels
of job satisfaction in all employees. It is concluded that the servants present
adequate levels of job satisfaction, comparatively 50.9% of Employees report very
high levels of satisfaction and 42.3% of CAS workers show a high level of
satisfaction, which led to the rejection of the general hypothesis, when evidencing
through the M. Whitney U test (2126.00) that there are no significant differences
(Sig. 0.080) in the levels of job satisfaction.

Keywords: performance, evaluation, opportunities, physical environment, work

unit.



|.  INTRODUCCION

En el contexto econdmico, profesional, organizacional y laboral es importante tener
en cuenta al capital humano y considerarlo como el recurso con mas valor dentro
de una organizacion, en aras de alcanzar el éxito Trevifio y Lopez, (2022),
entonces, la satisfaccion laboral representa un indicador efectivo de la gestion que
se lleva a cabo en instituciones publicas y privadas, ya que se invierte tiempo y
recursos en la planificacion de objetivos y las metas que se pretenden alcanzar
cada afo, siendo parte importante de esta realidad la participacion del capital
humano Saavedra y Delgado (2020), entonces la satisfaccion laboral, a decir de
Salazar et. al., (2021), representa la manifestacion de un estado de conducta que
se relaciona a las emociones y sensaciones referidas a la aplicacion en un puesto

de trabajo o actividad laboral y el desarrollo de esta experiencia.

A nivel mundial, y con una realidad tan cambiante y en constante evolucién
se requiere de personal con actitudes, valores y conductas que les permitan
alcanzar un efectivo desempefio para lograr productividad y lograr satisfaccion
laboral por las actividades que realiza Flores, et. al.,, (2020), ya que las
organizaciones requieren ser competitivas y encajar en el proceso de globalizacion
general, teniendo en cuenta que el bienestar de los colaboradores juega un rol
primordial dentro de la organizacion, un colaborador comprometido y feliz tiene una
actitud eficiente hacia el trabajo Santana et. al., (2021), es evidente, que las
empresas a nivel mundial han empezado a realizar cambios y se han enfocado en
esfuerzos que los lleven a impulsar el desarrollo del talento humano, a partir de
actividades valoradas muy reconocidas (Cabanilla et. al., 2022).

GITNUX (2023) en su informe acerca de la satisfaccion laboral, reconoce
gue en paises como la India (89%), Estados Unidos (78%), China (74%) y Reino
Unido (74%) representan los paises en los que los colaboradores se sienten mas
satisfechos con el empleo en el que se desarrollan. Mientras que en China y Polonia
solo el 42% de los colaboradores dentro de las organizaciones se sienten
satisfechos, pero entre los paises con los indicadores mas bajos de satisfaccion se
encuentra a Portugal (21.6%), en Alemania solo 31% de los colaboradores se siente

satisfecho, basados todos estos resultados en una encuesta realizada a 32 mil



trabajadores de 17 paises distintos, las causas de estos indicadores pueden ser la
ausencia de seguridad en el trabajo, el poco salario, y dificultad de ascenso aunado
al no reconocimiento que se les brinda dentro de las organizaciones (Finances,
2023).

En el entorno sudamericano, el estudio de Salessi, et. al., (2021) reconoce
qgue en los ultimos afos se inicié el analisis sobre la criticidad de la satisfaccion
laboral entre paises como Argentina y Brasil donde se reconoce que la satisfaccion
laboral reacciona a la tendencia de la sociedad y a los patrones culturales de cada
realidad, entonces resulta que acorde a esto en Argentina los indicadores de
satisfaccion son bajos, mientras que en Brasil los indicadores son medios, es decir
aceptables, mientras que a través del informe de Forbes (2022), se reconoce que
el 56% de los empleados en Latinoamérica desean conservar su empleo actual, ya
gue se sienten satisfechos con su labor y 45% planean cambiar de empleo debido
al poco salario (59%), no evolucién profesional (40%) y ausencia de seguridad en
el empleo (38%). Finalmente el Informe de ADP Research Institute, (2020)
reconoce que en Chile el 83% de los trabajadores desea realizar en algdn momento

un cambio de trabajo al no alcanzar la satisfaccion laboral.

Durante muchos afios se ha considerado los recursos humanos como el
soporte administrativo de empresas que buscan crecer y desarrollarse. En paises
como Colombia, se percibe que se ha propuesto mejores remuneraciones salariales
en los diversos sectores econdmicos, a fin de lograr que el talento humano mire a
una empresa u organizacion como un nicho laboral atractivo y en el que alcance
niveles de satisfaccion laboral efectivos que le permitan brindar eficiencia en el
desarrollo de sus actividades, siendo este indicador el principal factor de retencion
del talento humano Martinez (2021), del mismo modo, se reconoce que existen
factores que permiten alcanzar la satisfaccion laboral: desarrollo profesional y
relacional, compensacion psicoldgica, retribucién viable y valor afiadido (Aragonez,
2022).

En el entorno nacional, Ackermann International reconoce en la Encuesta de
Satisfaccion Laboral Nacional del 2020, solamente el 24% de los colaboradores se

siente feliz en sus trabajos siendo este indicador una clara guia a reconocer que



las organizaciones deben hacer mas por sus colaboradores con el fin lograr su
satisfaccion laboral, considerando elementos basicos como desarrollo del
liderazgo, capacitacion, innovacién y comunicacion Diario ElI Peruano, (2022).
Similares resultados arrojaron el estudio de Dench acerca de Satisfaccion Laboral
en el 2020 en el que se reconoce que 73% de los colaboradores peruanos desean
cambiar su empleo actual, 26% sefialan que se debe al agotamiento, 24%
consideran que se debe a un mal clima laboral, 20% refieren como causa la
incertidumbre empresarial en el pais y el 15% refieren que se debe a los bajos

salarios que perciben (Diario El Comercio, 2022).

En el sector publico nacional, Bohérquez (2020) reconoce que no existe
programas de motivacion e incentivos laborales dentro de las organizaciones, esta
es una dificultad palpable en todas las instituciones, haciendo dificil que se alinee
el desarrollo de las mudltiples actividades de los colaboradores dentro de las
organizaciones a la par de que el personal logre trabajar satisfactoriamente. El
capital humano que desea captarse para atender en el sector publico debe pasar
por procesos de seleccidn, capacitacién, ser motivado en las actividades a realizar,
ser valorado y finalmente retribuir todos estos indicadores, ya que les permite
alcanzar niveles de satisfaccion laboral que pueden ser medidos a fin de reconocer
estadisticas de estas variables, que como municipalidad deben estar siempre en
adecuados indices de valor del talento y efectiva gestién de recursos humanos
(Checa, et. al., 2020).

En el entorno institucional, en las municipalidades como una organizacion
gubernamental se encuentra al servicio de la poblacién por lo que se requiere de
personal idoneo y capacitado, en constante preparacion, incentivos, desarrollo y
adecuada motivacion para ofrecer un buen servicio, si se percibe inadecuadas
compensaciones econdémicas, poco reconocimiento de sus actividades laborales
empieza a aparecer la desmotivacion y poco animo de realizar actividades en
consecuencia se manifiesta la insatisfaccion laboral, Davila (2022). Como todo lo
narrado en el entorno nacional, se percibe de manera general un ambiente poco
idéneo de satisfaccion laboral, resulta interesante poder comparar los niveles de
satisfaccion laboral que se desarrollan en la organizacion, por lo que se propone el

desarrollo del estudio.



Todo lo mencionado previamente permite que se formule las siguientes
interrogantes: ¢, Cuales son los niveles de satisfaccion laboral desde la percepcion
de servidores publicos de una municipalidad de Lima, 2023? Y desde el enfoque
especifico: (1) ¢ Cual es el nivel de valoracién sobre el proceso de evaluacién de
desempeiio?, (2) ¢Cual es el nivel de relacion con superiores, oportunidades y
remuneracion?, (3) ¢, Cual es el nivel de ambiente fisico y emocional?, (4) ¢ Cual es
el nivel de autonomia, supervision y reconocimiento?, (5) ¢ Cual es el nivel de
satisfaccion con respecto a la unidad de trabajo? y (6) ¢Cual es el nivel de

satisfaccion con respecto a la labor de la institucién?

La justificacion técnica, se basa en el uso de los resultados recogidos que
sirvan para posteriores estudios como antecedente y documento de consulta; es
importante en este momento mencionar la Politica Nacional de Empleo Decente
dictada por el MTPE (2021). en la que acerca de la satisfaccion laboral se reconoce
como una cualidad adquirida a partir de la necesidad de lograr los objetivos que se

propone cualquier organizacion de la mano de su capital humano.

Se tiene justificacion social, se basa en el logro de resultados a fin de
reconocer las diferencias y niveles de la variable elegida y proponer en la
organizacion que se plantee y ejecute estrategias de mejora de la realidad. Como
indican Naupas et al., (2014) lo que pretende un estudio es resolver los problemas
que puedan afectar a los servidores de la entidad edil respecto a alguna situacion

adversa que se les presente en el entorno laboral.

Se justifica metodoldégicamente, ya que como reconoce Blanco, M. y
Villalpando, (2012) pues se propone desarrollar desde diversas estrategias el
reconocimiento y ejecucion del estudio, inicialmente basado en la revision de
estudios previos sobre los que se sustenta la narracion de la realidad y la obtencion
de los resultados a partir del instrumento este sera recogido de estudios previos

gue garantizan sea un instrumento validado.

Se propone como O.G. es comparar los niveles de satisfaccion laboral desde
la percepcion de servidores publicos de una municipalidad de Lima, 2023 y de
manera especifica: (1) Comparar el nivel de valoracion sobre el proceso de
evaluacion de desempefio, (2) Comparar el nivel de relaciébn con superiores,

4



oportunidades y remuneracion, (3) Comparar el nivel del ambiente fisico y
emocional, (4) Comparar el nivel de autonomia, supervisioén y reconocimiento, (5)
Comparar el nivel de satisfaccion con respecto a la unidad de trabajo y (6)
Comparar el nivel de satisfaccion con respecto a la labor de la institucion.

La H.G. que planteamos es que existe diferencia significativa en los niveles
de satisfaccion laboral desde la percepcion de servidores publicos de una
municipalidad de Lima, 2023, y de manera especifica (1) Existe diferencia
significativa sobre el nivel de valoracion sobre el proceso de evaluacion de
desemperfio, (2) Existe diferencia significativa sobre el nivel de relacién con
superiores, oportunidades y remuneracion, (3) Existe diferencia significativa sobre
el nivel del ambiente fisico y emocional, (4) Existe diferencia significativa sobre el
nivel de autonomia, supervision y reconocimiento, (5) Existe diferencia significativa
sobre el nivel de satisfaccion con respecto a la unidad de trabajo y (6) Existe
diferencia significativa sobre el nivel de satisfaccién con respecto a la labor de la

institucion.



ll. MARCO TEORICO

Desde la realidad nacional, se menciona el estudios de Mulatillo (2022)
desarrollaron una investigacion que desde el enfoque metodologico contd con
disefio no experimental descriptivo con enfoque cuantitativo de corte transversal,
basada en el objetivo de reconocer cOmo se relaciona la satisfaccion laboral y el
desemperio de colaboradores en la Municipalidad de San Ignacio en la ciudad de
Trujillo, la poblacion muestral la conformaron un total de 70 empleados
administrativos de una municipalidad, se aplicé un instrumento que al Alfa de
Cronbach respondi6é con 0,916 de confiabilidad, siendo aplicable. Los resultados
recogidos reconocen que existe correlacion entre las variables y que 57.1% de los
empleados mostraron un nivel medio de satisfaccién laboral. Concluye que dichos
empleados no estan totalmente satisfechos en sus areas laborales y esto se refleja

en el desempefio de sus tareas y actividades.

Barnett (2022), propuso desarrollar un estudio basico, cuantitativo, de disefio
no experimental, correlacional, cuyo objetivo fue indagar la relacion existente entre
gestién del capital humano y el nivel de satisfacciéon laboral, la poblacion muestral
la conformaron 70 empleados administrativo de una municipalidad, quienes
respondieron a una encuesta sobre satisfaccion laboral, que resulté con valores de
0,897 de Alpha de Cronbach, siendo aceptable para su aplicacion. Los resultados
permiten reconocer que a la variable satisfaccion laboral 23.9% de los
colaboradores se encontraban satisfechos laboralmente, 23.8% afirman estar
conformes laboralmente. El estudio concluye que si es importante el buen manejo
de la gestion del recurso humano para lograr satisfaccion laboral entre los
trabajadores.

Espino (2019) desarroll6 una investigacion que contemplé el enfoque
metodoldgico cuantitativo, descriptivo, correlacional, con el objetivo de reconocer
cémo influye el clima organizacional en la satisfaccion laboral de los colaboradores,
la muestra estuvo conformada por 35 empleados adscritos a la Gerencia Regional
de Trabajo y Promocion de Empleos, a quienes se les aplicd una encuesta cuyo
resultado en Alfa de Cronbach fue 0,854 de confiabilidad, siendo aplicable y
confiable. Los resultados recogidos reconocen que solo el 37 % de los

colaboradores manifiestan estar satisfechos en el entorno laboral. Se concluye que
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los trabajadores no manifiestan satisfaccion laboral en su mayoria,
recomendandose a la institucion mejorar los aspectos organizacionales y

estrategias para mejorar la realidad.

Ademas, el estudio de Santisteban (2022) con una metodologia cuantitativa,
basica, de nivel correlacional causal, propuso como objetivo determinar cuanto
influye la satisfaccion sobre la productividad de los colaboradores en una
municipalidad, la muestra la compusieron 103 elementos de la empresa, a quienes
se pidio responder a dos cuestionarios para medir las variables, con un Alpha de
Cronbach de 0,916, es decir un instrumento confiable. Los hallazgos indicaron que
el 90% de los colaboradores reconocen un nivel moderado de satisfaccion laboral
y 81% niveles de alta productividad. El estudio concluye que los trabajadores al
manifestar mayor nivel de satisfaccion laboral tienden a cumplir productivamente

en las funciones que se le asignen.

El estudio de Nieto (2020) enfocada metodolégicamente en un estudio
cuantitativa, no experimental cuyo objetivo buscé determinar como la satisfacciéon
laboral influye en la productividad en la Municipalidad Distrital de Pacora, la
poblacibn muestral la conformaron 34 colaboradores de dicha entidad, el
instrumento usado para recoger datos conto con la validacion de juicio experto
basado en el Alfa de Cronbach con resultado de 0,956 de confiabilidad, es decir
aplicable. Los resultados recogidos reconocen que el 50% de los trabajadores no
se encuentran satisfechos laboralmente, el estudio concluye que deben
desarrollarse estrategias que permitan mejorar los indices de insatisfaccion laboral

pues podria influir en las actividades que se les encargan a los empleados.

El estudio lleva a reconocer antecedentes desde la realidad internacional,
partiendo del estudio de Mufioz (2022), en su articulo acerca de la satisfaccion
laboral en los colombianos, basada en una metodologia exploratoria, descriptiva
qgue tuvo como objetivo recoger informacion sobre la satisfaccion laboral en el
mercado de personal que colabora en las diversas instituciones en Colombia, se
basé en una revision sistematica cuyos resultados indican que los empleados
publicos a pesar del incremento de carga laboral durante la pandemia se sientes

altamente satisfechos laboralmente en un 93.3%. El estudio concluye que los



colaboradores de las instituciones publicas satisfechos y motivados en sus

instituciones.

Berrio et. al. (2022) en su articulo basado en una metodologia descriptiva,
transversal y cualitativa, con el objetivo de reconocer los factores que se asocian a
la satisfaccion laboral respecto al personal administrativo en una entidad de tipo
publico, a partir de sus condiciones de contratacion y algun otro factor laboral en la
institucién. La muestra estuvo constituida por 151 personas a quienes se les aplico
cuestionarios previamente validados. Los resultados indican que el personal dentro
de la organizacion que se encuentra calificado se siente insatisfecho laboralmente
en un 66.7%, mientras que de este porcentaje el 87.2% son mujeres. El estudio
concluy6 que existen diversos factores que inciden sobre el nivel de satisfaccion

laboral de ingresos, el tipo de vinculacion y la edad.

Benalcazar (2020) en su estudio de corte cuantitativa, correlacional, no
experimental, propuesta con el objetivo de analizar la variable satisfaccion laboral
y luego cémo se relaciona respecto al desempefio del personal en una empresa del
sector publico, seleccion6 una poblacion de 48 colaboradores, a quienes se aplico
una encuesta que conté con la validacion de juicio de expertos. Los hallazgos
indicaron que en total 92% de los encuestados se encuentra satisfechos en las
labores dentro de la organizacion, solo 8% se encuentran insatisfechos, ninguno
respondid encontrarse muy insatisfecho. La conclusién del estudio indic6 que la
poca inconformidad se debe a las relaciones entre comparferos, promociones,

procesos de supervision, pocos conocimientos y promociones en sus puestos.

El estudio de Salas (2020) se bas6 en una metodologia cuantitativa,
descriptiva correlacional, transeccional, descriptivo y correlacional, de corte no
experimental y transeccional que considero a 70 colaborares elegidos mediante una
muestra no probabilistica de tipo intencional a quienes se les aplicd un cuestionario
que al Alpha de Cronbach resultdé con niveles de confiabilidad de 0.86. Los
resultados indicaron que los colaboradores respecto a la naturaleza de su trabajo
se encuentran altamente satisfechos, acerca del pago se sienten medianamente
satisfechos, ya que consideran que no es equitativo a lo que desarrollan. Se

concluye que los niveles de satisfaccion laboral no son satisfactorios, requiriendo



la intervencion del equipo gerencial para mejorar las dimensiones como términos

salariales, beneficios y recompensas entre los colaboradores.

La tesis de Andrés (2019), desarrollada desde el enfoque metodologico
cuantitativo, correlacional, cuyo objetivo fue examinar los factores que ejercen
influencia sobre el logro de la satisfaccion laboral en el personal como herramienta
de gestion publica, la muestra corresponde a 58 colaboradores administrativos de
la organizacién en quienes se aplicé una encuesta sobre satisfaccion laboral con
un nivel de confiabilidad de 0.7, es decir aplicable. Los resultados recogidos
reconocen gue en 63% los colaboradores de la institucidon no se sienten satisfechos.
El estudio concluyo que la satisfaccion laboral se ve influenciada por la motivacion,
la imagen, relaciones entre el personal y el trabajo grupal, el clima organizacional y

las condiciones que se manifiestan en el trabajo.

Con respecto a las teorias de la satisfaccion laboral, existen muchas teorias
gue explican las diferentes causas de satisfaccion de los trabajadores en su puesto
de trabajo. Las teorias del contenido a menudo se ocupan de las necesidades y
ambiciones basicas. A continuacion, se describe la principal teoria que guarda

relacion con el estudio.

La Teoria de la Higiene del Motivador (“Teoria de los dos factores”):
Desarrollada por Frederick Herzberg en 1959, en la cual recomendaba que la
gratificacion y la frustracion del trabajo no son bordes demasiado lejanos de un
espectro comun. Se descomponen en todos los intentos y propdésitos y dos seran
completamente separados y contradictorios en términos. Las inspiraciones
contienen compensaciones, ventajas, bonificaciones, aprecio y logros. Sin
embargo, las consideraciones de higiene o los factores insatisfactorios comprenden
los entornos de trabajo, los métodos de organizacion, el disefio, la comunicacion,

los empleadores estables, entre otros (Ahmad et. al., 2021).

Explican Ahmad et. al., (2021) que Herzberg encontrgd, algunos factores que
eran responsables de la satisfaccion y los otros que eran responsables de la
insatisfaccion de un empleado en su trabajo y fueron categorizados como;
“Motivadores” y “Factores de higiene”. Observé que existen factores motivadores
responsables de la satisfaccion entre los empleados y los factores responsables de

9



la satisfaccion eran el reconocimiento, la recompensa, la responsabilidad, la
promocién y el crecimiento. Si bien los otros factores se denominaron “factores de
higiene”, su presencia en la organizacién fue fundamental para evitar la
insatisfaccion entre los empleados de sus trabajos. Factores como cortes de
energia, malas relaciones con los superiores y colegas, salarios bajos, politicas
restrictivas, ausencia de seguridad laboral, entre otros., fueron considerados
responsables de perturbar a los empleados. Por el contrario, estos factores no
generan motivacion entre los empleados, por lo que se separan de los factores

motivadores, en ese sentido cabe destacar la percepcion de los colaboradores.

Los colaboradores perciben las relaciones supervisor/empleado, el
discernimiento que las llamadas de autoridad tienen sobre las estas relaciones
ensayadas en la organizacién puede tener un efecto significativo en la naturaleza
del ambiente de trabajo y decide enormemente los resultados de los ejercicios. Para
salir adelante en la situacion economica enfocada, las organizaciones deben
comprometerse con algunas practicas de relaciones con los empleados para
impactar las observaciones de las personas para apoyar los ejercicios jerarquicos.
Para que las personas autoritarias vean las relaciones con los empleados que los
empleadores ensayan enfaticamente, la administracion jerarquica debe poner
énfasis en obtener ayuda de los empleados, tener confianza compartida y generar
certeza, permitir oportunidades de afiliacién, mejorar la profesion y las vias de pago,

ventajas de jubilacién, y medidas de readiestramiento (Madero, 2023).

También se eligié la teoria de Maslow porque proporciona una exposicion
realista y completa de los factores de motivacion de los empleados que conducen
a la satisfaccion laboral. La jerarquia de necesidades comenzo a tener lugar cuando
Maslow (1943) organizo la percepcion y clarifico las necesidades en una jerarquia
de necesidades de cinco etapas en las que el factor mas importante es la necesidad
basica de supervivencia. Los empleados deben satisfacer primero sus necesidades
fisiologicas, que son las necesidades mas bajas antes de poder pasar a la siguiente
etapa de la piramide, porgque esta necesidad es la necesidad mas basica que es
crucial en la jerarquia de necesidades de Maslow (1954). Estas necesidades
basicas serian criterios esenciales para identificar si los seres humanos estan

satisfechos o insatisfechos con su vida. Asi, las necesidades mas vitales o
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primitivas que se necesitan son la supervivencia y seguridad fisica, que son
generales a todos los seres humanos, seguidas de una necesidad que pertenece a
una familia, grupo o sociedad. Ademas, en esta etapa, las personas requieren
animo y socializacion para estar completamente satisfechas. Maslow propuso que
las necesidades del ego y la autoestima deben ensamblarse primero antes que las

necesidades de autorrealizacion que las personas pueden lograr (Maslow, 1954).

El presente estudio estd fundamentado técnicamente en los Objetivos de
Desarrollo Sostenible de la ONU como parte de la Agenda de desarrollo sostenible
2030, asimismo en las Metas del objetivol6 Paz, justicia e instituciones solidas en
el item 16.6 dice “crear a todos los niveles instituciones eficaces y transparentes
que rindan cuentas” (ODS, 2022).

Por otro lado, esta la R.G.G N° 00067-2021-SERVIR-GG (2021), en el cual
se aprueba el Plan de Cultura Organizacional para los afios 2021 y 2022 de la
Autoridad Nacional del Servicio Civil (ANSC) — SERVIR, el cual tiene el objetivo de
fortalecer la satisfaccion laboral, a través de acciones que refuercen la
productividad y la motivacion de los servidores y las servidoras (PCM, 2021).

La satisfaccion laboral como definicion permite identificar cuando las
personas tienen una sensacion agradable al completar su trabajo y puede tener un
impacto o resultado en la evaluacion de varios aspectos del trabajo. La satisfaccion
laboral es vital para los resultados de los empleados y de la organizacion porque
tiene un impacto en el desempefio laboral y la salud y la longevidad de la persona.
También requiere una mentalidad positiva de los empleados hacia su organizacion
y su entorno de trabajo, por lo que conduce a un compromiso dentro de la
organizacion, en adicion, la satisfaccion laboral se define por los pensamientos de
personas sobre su trabajo y la organizacion. Ademas, las evaluaciones de
satisfaccion e insatisfaccion laboral se basan en la naturaleza del trabajo y las
expectativas del empleado de su trabajo. Los empleados que estan satisfechos con
su trabajo se desempefiarian bien en sus trabajos y se comprometerian plenamente
con la organizacion para la efectividad organizacional y la supervivencia final. Por

lo tanto, la evaluacion de las personas hacia su trabajo es importante porque puede
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relacionarse con los aspectos positivos y negativos basadas en el contenido del
trabajo (Tefera, 2021).

Diferentes autores e investigadores tienen diferentes enfoques para definir
la satisfaccion laboral. Algunas de las definiciones mas cominmente citadas sobre
la satisfaccion laboral incluyen: Spector (1997) quien definié satisfaccion laboral
como aquel grado en que a una persona le gusta su trabajo. Armstrong (2014)
afirma que la satisfaccion laboral hace referencia a las actitudes y los sentimientos
que una persona tiene sobre su trabajo. Ademas, puede considerarse con un
determinante de la satisfaccién con la vida, ya que las experiencias en el trabajo
influyen en la percepcion del trabajo Davis, J.; & Newstorm, (1985), Locke (1976),
la describi6 como un estado de emocién y placer positivo que es el resultado de

evaluar su trabajo o de las experiencias en el &mbito laboral.

El concepto de satisfaccion laboral ha sido desarrollado por varios
académicos e investigadores de diferentes maneras. La mayoria de las veces, la
definicibn de satisfaccion laboral que se usa ampliamente en diferentes
organizaciones es dada por Robbins y Judge, (2017), quienes la definieron como
el sentimiento positivo sobre el trabajo que proviene del momento en que se evalle
su trabajo. También la percepciéon individual sobre su trabajo proviene de la
diferencia entre lo esperado y el real resultado de los trabajos. El término
satisfaccion laboral describe el sentido y la actitud de los empleados con respecto
a sus trabajos. El grado de satisfaccién se explica en dos extremos que son la
satisfaccion extrema negativa y la satisfaccion extrema positiva. Armstrong (2014)
en su manual de practica de gestion de recursos humanos definié la satisfaccion
laboral como el sentimiento y la actitud de las personas hacia su trabajo. También
mencion0 que la satisfaccion de los empleados es el resultado de una actitud
positiva y favorable hacia el trabajo y la insatisfaccion laboral es la consecuencia

de una actitud negativa y desfavorable.

La satisfaccion de los empleados en cualquier organizacion tiene el efecto
mas importante en su desempefio. Cuando a una persona le gusta mucho su
trabajo, tendra una mayor satisfaccion laboral. Esta satisfaccién conlleva a que se
incremente la productividad en los trabajadores y la recopilacion de la productividad

individual puede crear un gran éxito en el lugar de trabajo. Por eso, los gerentes de
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cualquier organizacion prestan mayor atencion a los factores que hacen que
aumente la satisfaccion de los empleados. Por lo tanto, las organizaciones deben
facilitar un buen ambiente de trabajo para que sus empleados se perciban cuando
son recompensados, promovidos y beneficiados por su éxito dentro de la
organizacion. Si existieran empleados satisfechos en cualquier organizacion,
crearian estabilidad en el lugar de trabajo, desarrollarian las relaciones con los
compafieros de trabajo y fomentarian la formacion de un entorno de trabajo. Debido
a esta organizacion, la productividad y la rentabilidad estan aumentando, el buen
supervisor y la relacion subordinada mejoran, y la rotacion de empleados vy el

ausentismo disminuyen (Ribeiro y Marra, 2021).

Segun Milana (2018), la satisfaccion laboral de los empleados ha sido una
fuerza impulsora sobre la cual la gerencia puede presumir sobre la produccion de
su organizacién. Hay varios determinantes dentro de la satisfaccion de los
trabajadores, pero los mas importantes deben incluir la relacién entre lo que el
empleado esta agregando en términos de valor para la organizacién y qué tan
satisfecho esta con el desempefio laboral actual. La satisfaccion de los empleados
en las organizaciones competitivas sitla a los empleados como el principal factor
diferenciador de éxito. El desafio que enfrentan las organizaciones parece ser el
desarrollo de una base efectiva de empleados que se destaquen en el desempefio
a traves de la gestion de empleados.

Habiendo definido la variable de estudio (Satisfaccion laboral), a

continuacion, se definen las dimensiones que la conforman:

Dimension 1. Valoracion sobre el proceso de evaluacion de desempeiio, la
evaluacion del desempefio se ha definido de varias maneras. Segun el autor
Ivancevich, et. al., (2013), la definieron como, aquella “actividad utilizada para
determinar la medida en que un empleado realiza el trabajo de manera efectiva.
Méas especificamente, una evaluaciéon formal del desempefio es un sistema
establecido por la organizacion para evaluar de manera regular y sistematica el
desempeiio de los colaboradores”. Al definir, se clasifico entre sistemas formales e
informales de evaluacion del desempefio. Por lo tanto, el sistema informal es

asistematico, no planificado, cadtico, aleatorio y no metédico. Por otro lado, el
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sistema formal es prescrito, oficial e intencional en su disefio y tiene un propdsito u
objetivo especifico, en ese contexto, va a comprender los aspectos a evaluar y el

proceso de evaluacion (Benites, 2019).

Dimension 2. Relacién con superiores, oportunidades y remuneracion. La
relacion laboral se refiere a la asociacion entre el empleador y el empleado, tanto
formal como informalmente, en todas las interacciones practicas. Segun Armstrong
(2014), las relaciones con los empleados consisten en todas las interacciones
directas del departamento de recursos humanos y los empleados. A veces, se
reconocen los convenios colectivos entre empleadores y sindicatos Marin (2020).
Sobre los efectos de las relaciones supervisor/empleado, la relacion con los
empleados es vital para decidir la presentacién de los empleados, lo cual incluyen
las oportunidades y remuneracion. Una organizacion significativa con empleados
se puede hacer a través de empleados progresistas, satisfaccion laboral,
correspondencia exitosa, relaciones con autoridad, excelentes condiciones de
trabajo que permitan disposiciones y negociaciones laborales con correspondencia
convincente. Un compromiso crucial de los empleados es la ejecucion suficiente.
La satisfaccion de un empleado por su compromiso depende de cuanto estén de
acuerdo la gerencia y los empleados sobre lo que hace que las situaciones sean

aceptables (Barquero, 2021).

Dimensién 3. Ambiente fisico y emocional. Los factores ambientales del lugar
de trabajo, como las condiciones fisicas, apoyo administrativo, el grupo de trabajo,
la recompensa en el lugar de trabajo, el estilo de liderazgo, el equilibrio entre la vida
laboral y la capacitacion, tienen su propio impacto en el desempefio de los
empleados en las organizaciones. Las instituciones gubernamentales estan entre
las organizaciones en donde existe una competencia feroz; el empleador se
enfrenta al reto de atraccion, retencién y motivacién a los colaboradores. Estos
empleados se enfrentan a una multitud de problemas en relacién con su entorno de
trabajo. Esto es especialmente en términos de movilidad en el lugar de trabajo y
compensacion. Para alcanzar su maximo rendimiento organizacional, las
municipalidades tienen que tener la capacidad de construir ambientes laborales
tienen que tener la capacidad de construir ambientes laborales donde los

empleados estén motivados para trabajar (Aragaw, 2022).
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Dimension 4. Autonomia, supervision y reconocimiento. La satisfaccion
laboral con respecto a la autonomia, trata sobre la capacidad que tienen los
colaboradores al momento de decidir en su trabajo, asumiendo la responsabilidad
de las consecuencias que éstas impliquen. La autonomia en puesto de trabajo, se
refiere a que los trabajadores puedan actuar con base al método de trabajo y lo que
creen conveniente, con cierta libertad para tomar sus propias decisiones, para lo
cual debe existir una constante supervision y quienes tienen esa funcion deben
contar con capacidad para dirigir, esto genera beneficios a los empleados como lo
son la confianza en si mismos, motivacion y estabilidad tanto emocional como
laboral (Chiang Vega et. al., 2017)

Dimension 5. Satisfaccion con respecto a la unidad de trabajo. Segun
Robbins y Judge, (2017) explica que viene a ser un sentimiento positivo que siente
respecto a la unidad de trabajo o puesto de trabajo propio, como resultado al
evaluar determinadas caracteristicas que éste posee. La satisfaccién con las
oportunidades de desarrollo, estas abarcan aspectos tales como el desarrollo
profesional, subir de puesto, reconocimiento y capacitaciéon continua. También
implican otros beneficios que deben ser dados de manera justa a todos los
trabajadores logrando asi una buena relacién entre los miembros, para que esto se

cumpla la organizacion debe estar abierta a la atencion de sugerencias.

Dimension 6. Satisfaccién con respecto a la labor de la institucion. La
institucion se compone de diversos elementos, el entorno administrativo
(superiores) y el entorno del capital humano (colaboradores), lograr el respeto por
el valor dentro de la institucién busca que gestiébn administrativa concatene con el
capital humano, a fin de que cualquier organizacion alcance los objetivos y metas
gue se propone periddicamente. Se reconoce que la labor dentro de una institucion
muchas veces se ve obstaculizada por los sistemas administrativos y las
condiciones fisicas del trabajo a realizar, entonces, una adecuada satisfaccion
permite alcanzar el respeto por la labor que desarrolla la institucion, influyendo
positivamente entre el personal, es decir que el personal y la administracion en

conjuncion permiten alcanzar la satisfaccion (Saavedra y Delgado, 2020).
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La falta de promociones y otras mejoras laborales, como la capacitacion,
tienen un efecto mas adverso en la satisfaccion laboral que incluso una cantidad
excesiva de trabajo o salarios bajos. El crecimiento profesional y el estatus de un
empleado lo alentarian a buscar promociones Locke (1976) citado en Tefera (2021).
Con respecto a eso, las promociones pueden ser consideradas como una
herramienta por parte de la gerencia para aumentar los niveles de motivacion y
satisfaccion laboral de los empleados. Los ascensos de posicion, la generacion de
una moral positiva entre los empleados y la garantia de la seguridad laboral tienen
un gran potencial para crear satisfaccion laboral en los empleados. Cabe sefialar
gue aquellos que pueden recibir promociones de manera injusta, quizas a través
de conexiones conocidas, es probable que creen divisiones entre los trabajadores
genuinos. Esto a su vez puede crear insatisfaccion laboral (Tefera, 2021).

Con respecto a la evaluacion del desempefio, es uno de los componentes
mas vitales para garantizar la calidad del desempefio entre los empleados. Esta
evaluacion normalmente se implementa no solo para los trabajadores intermedios
y subordinados, sino también entre la alta direccion. Esto es para asegurar la
mejora de la competencia y eficiencia de la mano de obra en la organizaciéon
(Robbins y Judge, 2017)

Cuando la evaluacion del desempefio se realiza correctamente, brinda
retroalimentacion a los empleados sobre su desempefio y, por lo tanto, las
organizaciones también se benefician al garantizar el esfuerzo y la capacidad de
los empleados para contribuir al éxito organizacional. Pero si se hace mal, conduce
a resultados insatisfactorios para todos los involucrados. Y existe la posibilidad de
que, en el afo bajo revision, el supervisor no verifique regularmente el desempefio
de los subordinados. En este caso, los subordinados no saben como se estan
desempefiando, y también les crea un problema para mejorar el desempefio en
caso de que existan deficiencias o debilidades. Por lo tanto, es necesario que los
supervisores informen regularmente a los subordinados sobre cdémo estan

trabajando para que puedan mejorar en caso de alguna debilidad (Benites, 2019).

Sobre los métodos de evaluaciéon del desempefio, segun (Lorenzén, 2020),

actualmente hay diversos métodos para evaluar el desempefio utilizados en

16



diferentes organizaciones. En general, diferentes estudiosos han indicado que se
clasifican en tres: método absoluto, método relativo y gestion por método objetivo.
Uno puede administrar el desempefio enfocandose en los atributos,
comportamientos o resultados de los empleados. Ademas, el desempefio también
se puede medir de forma relativa, haciendo comparaciones globales entre el
desemperio de los individuos. Existen modos tradicionales y a la vez modernos para
evaluar el desempefio, que tienen su propia importancia y area de aplicacion. Los
métodos tradicionales incluyen ranking directo (clasificacion de los mas excelentes
a los méas pobres), Comparacién mediante clasificacién pareada, evaluacion de
escala de calificacién lineal (método grafico) y evaluacion por el grupo. Los métodos
de evaluacion del desempefio moderno incluyen un sistema de retroalimentacion
multinivel y de mdltiples fuentes (retroalimentacion de 360 grados), evaluacion
sobre la base del resultado o gestion por objetivo, evaluacidn sobre el enfoque de
resultados de escalas de calificacion ancladas en el comportamiento, y cuadro de

mando integral.
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Il.
3.1.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

A la investigacion corresponde un tipo aplicada busca resolver problemas
practicos, segun los descubrimientos, hallazgos y respuestas o soluciones
gue se encuentre, este tipo de investigacion es beneficio pues se halla una
solucién, busca hacer crecer el nivel de conocimiento o encontrar nuevo

conocimiento para poder resolver problemas (Arias et. al., 2022).

Basada en un enfoque cuantitativo, que como lo indica Sanchez
(2019) se trata del andlisis de realidades que pueden ser medidas, a las
cuales se les asigne un numero, el propdsito de este enfoque es reconocer,
describir, analizar, explicar la ocurrencia de un proceso o situacion, un
estudio cuantitativo busca alcanzar conclusiones a partir de despejar

hipotesis, realizando un procesado de analisis e interpretacion de resultados.

3.1.2 Disefio de Investigacién

El disefio que representa uno no experimental, que como lo reconoce
(Arias et al., 2022), busca analizar las semejanzas y diferencias de una
situacion, es decir que se analiza la situacion de una variable en poblaciones

diversas sin que se intervenga en la situacion.

De otro lado, se reconoce que un estudio comparativo tiene como
propdsito reconocer la incidencia de los niveles que se midan en unarealidad
segun las variables que se elija y se perciban en determinada poblacion
(Hernandez-Sampieri, R. & Mendoza, 2018).

La investigacion descriptiva, es la encargada de puntualizar
caracteristicas de una poblacion que se eligio para desarrollar la
investigacion, se determina como el registro, analisis y la interpretacion de la
naturaleza en la actualidad y como es que se componen cada uno de los

fendmenos en la poblacion (Guevara, et. al., 2020).

La investigacion comparativa Nohlen (2020) responde a la necesidad

de comparar de modo sistematico los objetos que han sido elegidos para
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3.2.

realizar un estudio, estos se aplican en investigaciones empiricas y en las
gue se comprueba una hipotesis, las investigaciones comparativas se
comparan por ser independientes y poco redundantes; se enfoca en
reconocer las relaciones causales e intenta aislar los factores que se

consideren causas.

De todo lo narrado se interpreta que la finalidad de una investigacion
comparativa es realizar una aplicacion a dos grupos diversos de personas, y
realizar la comparacion de resultados entre ellos, para el caso se eligié y se
aplicé al personal de una municipalidad que trabajan bajo el régimen laboral
CAS (D. L. N° 1057) y los colaboradores bajo el (D.L. N° 276).

El esquema de una investigacion comparativa, se representa del siguiente

modo:

Dénde:
M1 = Personal en la municipalidad bajo el régimen CAS
M2 = Personal en la municipalidad bajo el régimen D.L. 276

O = Aplicacién del instrumento (niveles de satisfaccion laboral)

Variables y Operacionalizacién

Variable: “Satisfaccion laboral”

e Definiciébn conceptual: Refiere a la forma de comportarse de la
organizacién respecto a todos sus colaboradores y asi mejorar el
bienestar individual para motivar se alcance los objetivos y metas que
se haya establecido, todo esto en un ambiente armonico Cortos y
Mexicanos, (2019), la satisfaccién laboral comprende el grado de
sentimientos y satisfaccion de un individuo hacia las actividades, logros
y responsabilidades laborales actuales, asi como el grado de

satisfaccion de un individuo con todos los aspectos que se relacionan
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3.3.

directa o indirectamente con el trabajo actual y el contenido del trabajo
(Tefera, 2021).

Definicion operacional: La variable fue operacionalizada, a partir del
estudio propuesto por Fernandez y Ruiz, (2022) quienes consideraron
las dimensiones: Valorar los procesos de evaluacion del desempefio;
Relacion con los supervisores; Oportunidades laborales vy
remuneracion; Ambiente fisico y emocional; la Autonomia, la
supervision y el reconocimiento, la Satisfaccion en relacion al area de

trabajo; y la Satisfaccion en relacion a las labores de la organizacion.

Indicadores: Se tomo los items del cuestionario propuesto por
Fernandez y Ruiz, (2022), los mismos que se muestran en la

operacionalizacion de variables.

Escala de mediciéon: Escala ordinal, al ser un instrumento validado se

tomé la propuesta en la investigacion previa.

Poblacién, muestray muestreo
3.1.3 Poblacion

Arias et. al., (2022), reconoce que la poblacion es el conjunto finito o infinito

gue puede ser elegible para formar parte de una investigacion, estos sujetos

deben tener caracteristicas similares, muchas veces forman parte de una

organizacion y conviven en el mismo espacio. El total de la poblacién lo

componen por 260 elementos (182 del régimen laboral del D. L. 1057 y 78 del D.

L. 276 de una municipalidad de Lima).

Los criterios considerados para la inclusion que se tiene en cuenta para el
estudio, es solo para los que forman parte de la organizacion y que de
manera voluntaria deseen participar en la investigacion, ser personal en la
municipalidad bajo el regimen CAS o personal bajo el régimen D.L. 276.

Para los criterios de exclusion solo se dejara de lado a quienes no deseen
participar en el estudio voluntariamente o no ser personal en la municipalidad

bajo el régimen CAS o personal bajo el regimen D.L. 276.
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3.1.4 Muestra
La muestra, segun Gémez (2019) es un porcentaje del total de elementos que
forman la poblacion, y que tienen caracteristicas similares y puedan ser elegibles
para el estudio. El desarrollo de la investigacion requerira de una muestra no
probabilistico; es decir, que se eligid de manera intencional a 150 servidores
municipales de una municipalidad, que participaran en el estudio:
e 97 del D. L. 1057
e 53delD.L.276

3.1.5 Muestreo
Se considerd una muestra no probabilistica, por lo que se decidié no aplicar

férmula alguna.

3.1.6 Unidad de anélisis
En la presente investigacion las unidades a utilizar vienen a ser cada uno de

los elementos en la Municipalidad.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Las técnicas corresponden al procedimiento usado a fin de poder medir la
variable del estudio, se propone la aplicacién de un cuestionario que se disgrega

en una encuesta a aplicar en la muestra (Arias et. al., 2022).

Los instrumentos, a decir de Baena (2017), corresponden al soporte en
los que se sostienen las técnicas para alcanzar el objetivo que propuso la
investigacion. Para el estudio se eligié un cuestionario previamente validado y
gue se compone de una diversidad de items que seran respondidos por los
encuestados tomando en cuenta que se desglosaron segun cada dimension. El
instrumento les brinda una serie de alternativas por lo que respondera a lo que
MAas se acerque su percepcion, con la finalidad de lograr medir el nivel de

satisfaccion de los usuarios desde la percepcion de los servidores publicos.

El instrumento que se eligié para el desarrollo de la investigacion lo
propuso Fernandez, E. y Ruiz, (2022), el mismo esta compuesto por 46 items
(Anexo 3).
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Se determind la confiabilidad del instrumento, que representa segun
Rodriguez (2020), la precision de la medida que se realizara con el instrumento,
representandose la estabilidad y consistencia de lo que se mide. Para el elegido,
a partir de Alfa de Cronbach, a través del SPSS en su version 25.

La prueba de confiabilidad, se basara en la aplicacion del Alfa de
Cronbach, permite estimar la confiabilidad del instrumento de medicion utilizado
en este estudio es decir que, si es superior a 0.9 corresponde a un nivel
excelente, si es superior que 0.8 es bueno, si es superior a 0.7 es de nivel
aceptable, si es superior a 0.6 es de nivel cuestionable, si es superior a 0.5 es

considerado pobre y si es inferior a 0.5 es no aceptable.

3.5. Procedimientos
El procedimiento que se realiz6 para la obtencion de resultados, logro de
objetivos y aceptacion o rechazo de hipdtesis, se inicid con la presentacion de
solicitud de permisos para aplicar el instrumento en la institucion. Luego se envio
la encuesta de manera virtual (enlace) a cada uno de los contactos (correo o

WhatsApp) del personal de la municipalidad.

Luego se procedié a tabular la informacién, procesar la data en SPSS;
proponer los resultados, rechazar o aceptar las hipétesis de manera estadistica

y redactar la discusion y conclusiones del estudio.

3.6. Método de analisis de datos
Tras recoger la informacion, a través de una encuesta virtual que se hizo
llegar a la muestra tomada en cuenta, se elabora la base de datos con las
respuestas recogidas. El analisis de los datos se realizara a través del programa
estadistico SPSS en su ultima version, de los que resultara rangos y los niveles
de comparacion. Ademas, se realizara las pruebas de hipétesis segun una

prueba de normalidad.

3.7. Aspectos éticos
Se tendra en cuenta los aspectos éticos se debe tener en consideracion el
codigo de ética que facilita la Universidad, en el que se han marcado los protocolos

de investigacion, teniendo en cuenta valores como confidencialidad, respeto por
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los datos personales y buen manejo de la informacion que se recoge para el
estudio. Se tiene en cuenta los permisos (a través de un consentimiento
informado) de la institucion y la muestra (consultado en el mismo link de la
encuesta), Moreno y Carrillo, (2019); (UCV, 2021).
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 1.

Variable Satisfaccion laboral

Régimen laboral

. Total
Niveles CAS Empleados ota
% f % f %
Muy bajo 1 1.0% 0 0.0% 1 0.7%
Bajo 7 7.2% 0 0.0% 7 4.7%
Medio 20 20.6% 4 7.5% 24 16.0%
Alto 41 42.3% 22 41.5% 63 42.0%
Muy alto 28 28.9% 27 50.9% 55 36.7%
Total 97 100.0% 53 100.0% 150 100.0%
Nota: cuestionario
Figura 1.
Variable Satisfaccion laboral
60.00%
50.90%
50.00%
42.30%1.50%
40.00%
28.90
30.00%
20.60%
20.00%
10.00% 7.20% 7.50%
1.00%0.00% 0.00%
0.00% — . .
Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto
mCAS 1.00% 7.20% 20.60% 42.30% 28.90%
® Empleados 0.00% 0.00% 7.50% 41.50% 50.90%

H CAS mEmpleados

Nota: Se encontrd que en el nivel muy alto respecto a la satisfaccion laboral es el

50.9% en los Empleados y para los CAS se tiene un nivel alto con 42.3%,

comparativamente entre los grupos son los Empleados con mayor satisfaccion

laboral.
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Tabla 2.

Dimension Valoracion sobre el Proceso de Evaluacion del Desempeiio

Niveles
R. Laboral Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto Total
f % f % f % f % f % f %
CAS 1 07% 7 47% 20 133% 41 273% 28 18.7% 97 64.7%

Empleados 0 0.0% 0 00% 4 27% 22 147% 27 18.0% 53  35.3%

Total 1 07% 7 47% 24 16% 63 42% 55 36.7% 150 100%

Nota: cuestionario

Figura 2.
Dimensidn Valoracion sobre Proceso de Evaluacion del Desempefio

30.00% 27.30%

25.00%

18.70%

20.009
& 18.00%

4.70%
15.00% 13.30%
10.00%
4.70%
5.00% 2.70%
0.70%).00% lo.oo% [
0.00% —
% % % % %
MUY BAJO BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO
B CAS 0.70% 4.70% 13.30% 27.30% 18.70%
® Empleados 0.00% 0.00% 2.70% 14.70% 18.00%

B CAS ™ Empleados

Nota: Se encontr6 que en el nivel alto en la valoracion sobre el proceso de
evaluacién de desemperio es el 27.3% en los CAS y para los Empleados tiene un
nivel muy alto con 18%, los CAS son los que tienen mayor valoracion sobre el

proceso de evaluacion de desempernio.
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Tabla 3.

Dimension relacion con superiores, oportunidades y remuneracion

Niveles
. . . Total
Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto
R. Laboral
f % f % f % f % f % f %
CAS 1 07% 8 53% 20 133% 46 30.7% 22 147% 97 64.7%

Empleados 0 00% 1 07% 6 4% 33 22% 13 8.7% 53  35.3%

Total 1 07% 9 6% 26 17.% 79 52.7% 35 23.4% 150 100%

Nota: cuestionario

Figura 3.

Dimensidn relacidon con superiores, oportunidades y remuneracion

35.0%
30.7%

30.0%
25.0%
20.0%
15.0% 13.3%
10.0%
5.3% .
> 0% 0.7% 0.0% 0.7% ;
0.0% m— | —

22%

14.7%
I 7%
(]

% % % % %
MUY BAJO BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO
m CAS 0.7% 5.3% 13.3% 30.7% 14.7%
B Empleados 0.0% 0.7% 4% 22% 8.7%

ECAS ®Empleados

Nota: Se observo que, en el nivel alto en la relacién con superiores, oportunidades
y remuneracion, el 30.7% en los CAS y en los Empleados tiene un nivel alto con
22%, los CAS tienen mayor relacién con superiores, oportunidades y remuneracion.
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Tabla 4.

Dimension Ambiente fisico y emocional

Niveles
Muy . . Total
R. Laboral bajo Bajo Medio Alto Muy alto
f % f % f % f % f % f %
CAS 1 07% 5 33% 19 127% 36 24% 36 24% 97 64.7%

Empleados 0 00% O 00% 8 53% 26 173% 19 12.7% 53 353%

Total 1 07% 5 33% 27 18% 62 413% 55 36.7% 150 100%

Nota: Instrumento

Figura 4.

Dimension Ambiente fisico y emocional

30.0%

55 0% 24.0% 24.0%
0,
20.0% 17.3%
15.0% 12.7% 12.7%
10.0%
5.3%
5.0% 3.3%
0.7% 5.0% . 0.0% I
0.0% —
% % % % %
MUY BAJO BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO
mCAS 0.7% 3.3% 12.7% 24.0% 24.0%
® Empleados 0.0% 0.0% 5.3% 17.3% 12.7%

B CAS mEmpleados

Nota: Se encontré que en el nivel muy alto respecto al ambiente fisico y emocional
es el 24% para los CAS y para los del D.L 276 tiene un nivel alto con 17.3%, por

ello se visualiza que los CAS tienen mayor ambiente fisico y emocional.
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Tabla 5.

Dimension Autonomia, supervision y reconocimiento

Niveles
Total
Muy . .
R. Laboral bai Bajo Medio Alto Muy alto
ajo
f % f % f % f % f % f %
CAS 1 07% 7 47% 18 12% 48 32% 23 153% 97 64.7%

Empleados 0 0.0% 2 13% 8 53% 28 187% 15 10% 53 353%

Total 1 07% 9 6% 26 17.3% 76 50.7% 38 253% 150 100%

Nota: cuestionario

Figura 5.

Dimension Autonomia, supervision y reconocimiento

35.0% 32.0%
30.0%
25.0%
20.0% 18.7%
15.3%
15.0% 12.0%
10.0%
10.0%
4.7% 5.3%
5.0% .
0.7% 0.0% 1'3A' .
% % % % %
MUY BAJO BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO
B CAS 0.7% 4.7% 12.0% 32.0% 15.3%
m Empleados 0.0% 1.3% 5.3% 18.7% 10.0%

HCAS ®Empleados

Nota: Se encontré que en el nivel alto respecto a la autonomia, supervision y
reconocimiento es el 32% en los del D.L 1057 y para los empleados tiene un nivel
alto con 18.7%, por lo tanto, los CAS son los de mayor autonomia, supervision y

reconocimiento.
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Tabla 6.

Dimension Satisfaccion con respecto a la unidad de trabajo

Niveles
Total
R. Laboral  Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto
fo% f % f % f % f % f %
CAS 0 00% 14 9.3% 21 14% 37 247% 25 16.7% 97 64.7%
Empleados 1 0.7% 2 1.3% 13 8.7% 23 153% 14 9.3% 53 35,3%
Total 1 0.7% 16 10.6% 34 22.7% 60 40% 39 26% 150 100%

Nota: cuestionario

Figura 6.

Dimensidn Satisfaccion con respecto a la unidad de trabajo

30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%
0.0% 0-7%

0.0% f—
%
MUY BAJO
m CAS 0.0%
W Empleados 0.7%

14.0%

9.3% 8.7%
1.3% I
|

% %

0

BAJO MEDIO
9.3% 14.0%
1.3% 8.7%

B CAS ®Empleados

24.7%

ALTO
24.7%
15.3%

16.7%

9.3%

%
MUY ALTO
16.7%
9.3%

Nota: Se visualiza que en el nivel alto de la satisfaccién con respecto a la unidad

de trabajo es el 24.7% en los CAS y para los empleados tiene un nivel alto con

15.3%, en ese sentido, los CAS son los de mayor satisfaccion con respecto a la

unidad de trabajo.
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Tabla 7.
Dimension satisfaccion con respecto ala labor de la institucion

Niveles
Muy Total
R. Laboral bai Bajo Medio Alto Muy alto
ajo
f % f % f % f % f % f %
CAS 1 07% 4 27% 15 10% 41 273% 36 24% 97 64.7%

Empleados 0 00% 2 13% 5 33% 28 187% 18 12% 53  353%

Total 1 07% 6 4% 20 133% 69 46% 54 36 150 100%

Nota: Instrumento

Figura 7.
Dimension de satisfaccion con respecto ala labor de la institucidn

0,
30.0% 27.3%

25.0% 24.0%

20.0%

15.0%
12.0%

10.0%

10.0%
5.0% 27% I 3.3%
1.3%
0.7% .
0.0%
% %

0.0% —
% %
MUY BAJO BAIO MEDIO ALTO MUY ALTO
B CAS 0.7% 2.7% 10.0% 27.3% 24.0%
m Empleados 0.0% 1.3% 3.3% 18.7% 12.0%

B CAS mEmpleados

Nota: Se visualiza en el nivel alto, respecto a satisfaccién con respecto a la labor
de la institucién es el 27.3% en los CAS y para los D.L 276 un nivel alto con 18.7%,

los CAS tienen mayor satisfaccidén con respecto a la labor de la institucién.
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4.2. Prueba de normalidad

En relacion a esta prueba, esta fue realizada utilizando KS esto debido a
gue la muestra (n>50) y el resultado encontrando fue que datos no contaban con
una normal distribucion debido a que p<0.05 (ver anexo 5); por ello se decidié
por aplicar una prueba de tipo no paramétrica, considerando que es la mas
indicada para medir 2 grupos, la U de Mann-Whitney para comprobar las
hipotesis

Prueba de H.G

Ho (M1= M2): No existe diferencias significativas en los niveles de satisfaccion
laboral desde la percepcion de servidores publicos de una municipalidad de
Lima, 2023.

Ha (M1 # M2): Existe diferencias significativas en los niveles de satisfaccion

laboral desde la percepcion de servidores publicos de una municipalidad de

Lima, 2023.

Tabla 8.

Diferencias en los niveles de satisfacciéon laboral

R. Laboral N R. promedio
CAS 97 70,92
EMPLEADOS 53 83,89
Total 150

U de M. Whitney 2126.000 Sig. 0.080

a. Prueba de U de M. Whitney

b. V. de agrupacion

Figura 8.

Rangos promedios

FO.92

- -
65
60

CAS

Fuente: tabla 8

83.89

EMPLEADOS
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Nota: Las evidencias demuestran que no existen diferencias significativas entre sus
niveles de satisfaccion laboral comprobando mediante la diferencia de rangos
(figura 8), estadistico U de M.-Whitney 2126.000 y su p valor 0.080> 0,05, por lo

tanto, se rechaza la Ha 'y se acepta la Ho.

Pruebade H.E 1

Ho (M1= M2): No existe diferencias significativas sobre el nivel de valoracion sobre
el proceso de evaluaciéon de desempefio desde la percepcion de servidores
publicos de una municipalidad de Lima, 2023.

Ha (M1 # M2): Existe diferencias significativas sobre el nivel de valoracién sobre el
proceso de evaluacion de desempefio desde la percepcion de servidores publicos

de una municipalidad de Lima, 2023.

Tabla 9.

Diferencias significativas en el proceso de evaluacion de desempefio

R. Laboral N R. promedio
CAS 97 66.92
EMPLEADOS 53 91.21
Total 150

U de M. Whitney 1738.000 Sig. 0.001

a. Prueba de U de M. Whitney
b. V. de agrupacion

Figura 9.
Rangos promedios

100 91.21
20

80
70
60
50
40
30
20
10

o

66.92

CAS ENMPLEADOS
Fuente: tabla 9

Nota: Los hallazgos muestran que existen significativas diferencias entre sus
niveles de valoracion sobre el proceso de evaluacion de desempefio comprobando

mediante la diferencia de rangos (figura 9), estadistico U de M.-Whitney 1738.000

32



y su p valor 0.001 < 0,05, por lo que, se rechaza la Ho y se termina por aceptar la
Ha.

Prueba de H.E 2

Ho (M1=M2): No existe diferencia significativa sobre el nivel de relacion con
superiores, oportunidades y remuneracion desde la percepcion de servidores
publicos de una municipalidad de Lima, 2023.

Ha (M1#£M2): Existe diferencia significativa sobre el nivel de relacién con superiores,
oportunidades y remuneracion desde la percepcion de servidores publicos de una

municipalidad de Lima, 2023.

Tabla 10.
Diferencias significativas en el nivel de relacion con superiores,

oportunidades y remuneracion

R. Laboral N R. promedio
CAS 97 71.90
EMPLEADOS 53 82.09
Total 150

U de M. Whitney 2221.000 Sig. 0.168

a. Prueba de U de M. Whitney
b. V. de agrupacién

Figura 10.

Rangos promedios

82.09

70

EMPLEADOS

Fuente: tabla 10
Nota: Los hallazgos mostraron que no existen diferencias significativas entre sus

niveles de relacion con superiores, oportunidades y remuneracion comprobando
mediante la diferencia de rangos (figura 10), estadistico U de M.-Whitney 2221.000

y su p valor 0.168 > 0,05, por lo tanto, se rechaza la Ha y se acepta la Ho.
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Pruebade H.E 3

Ho (M1=M2): No existe diferencia significativa sobre el nivel de ambiente fisico y
emocional desde la percepcién de servidores publicos de una municipalidad de
Lima, 2023.

Ha (M1#M2): Existe diferencia significativa sobre el nivel de ambiente fisico y
emocional desde la percepcion de servidores publicos de una municipalidad de
Lima, 2023.

Tabla 11.

Diferencias significativas nivel ambiente fisico y emocional

R. Laboral N R. promedio
CAS 97 72.96
EMPLEADOS 53 80.14
Total 150

U de M. Whitney 2324.500 Sig. 0.332

a. Prueba de U de M. Whitney

b. V. de agrupacién

Figura 11.

Rangos promedios

82

820.14

80

78

76

74 72.96
72
70
68
CAS EMPLEADOS

Fuente: tabla 11
Nota: Los hallazgos muestran que no existen diferencias significativas entre sus

niveles de ambiente fisico y emocional comprobando mediante la diferencia de
rangos (figura 11), estadistico U de M.-Whitney 2324.500 y su p valor 0.332 > 0,05,
por lo tanto, se rechaza la Hay se acepta la Ho.
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Pruebade H.E 4

Ho (M1=M2): No existe diferencia significativa sobre el nivel de autonomia,
supervision y reconocimiento desde la percepcion de servidores publicos de una
municipalidad de Lima, 2023.

Ha (M1#M2): Existe diferencia significativa sobre el nivel de autonomia, supervision
y reconocimiento desde la percepcion de servidores publicos de una municipalidad
de Lima, 2023.

Tabla 12.

Diferencias significativas nivel de autonomia, supervision y reconocimiento
R. Laboral N R. promedio
CAS 97 72.80
EMPLEADOS 53 80.44
Total 150
U de M. Whitney 2308.500 Sig. 0.299

a. Prueba de U de M. Whitney

b. V. de agrupacién

Figura 12.
Rangos promedios

82

80.44

80

78

76

74 72.8
72
68
CAS EMPLEADOS

Fuente: tabla 12

Nota: Los hallazgos demuestran que no hay diferencias significativas entre sus
niveles de autonomia, supervision y reconocimiento comprobando mediante la
diferencia de rangos (figura 12), estadistico U de M.-Whitney 2308.500 y su p valor

0.299 > 0,05, por lo tanto, se rechaza la Ha y se acepta la Ho.
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Pruebade H.E 5

Ho (M1=M2): No existe diferencia significativa sobre el nivel de satisfaccion con
respecto a la unidad de trabajo desde la percepcion de servidores publicos de una
municipalidad de Lima, 2023.

Ha (M1#M2): Existe diferencia significativa sobre el nivel de satisfaccion con
respecto a la unidad de trabajo desde la percepcion de servidores publicos de una

municipalidad de Lima, 2023.

Tabla 13.

Diferencias significativas nivel de satisfaccién con respecto a la unidad de
trabajo

R. Laboral N R. promedio

CAS 97 73.10
EMPLEADOS 53 79.89

Total 150

U de M. Whitney 2338.000 Sig. 0.359

a. Prueba de U de M. Whitney

b. V. de agrupacién

Figura 13.

Rangos promedios

82

79.89

80

78

76

74 73.1
72
70
68
CAS EMPLEADOS

Fuente: tabla 13

Nota: Los hallazgos demuestran que no existen diferencias significativas entre sus
niveles satisfaccion con respecto a la unidad de trabajo comprobando mediante la
diferencia de rangos (figura 13), estadistico U de M.-Whitney 2338.000 y su p valor
0.359 > 0,05, por lo tanto, se rechaza la Ha y se acepta la Ho.
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Prueba de H.E 6

Ho (M1=M2): No existe diferencia significativa sobre el nivel de satisfaccion con
respecto a la labor de la institucién desde la percepcién de servidores publicos de
una municipalidad de Lima, 2023.

Ha (M1#M2): Existe diferencia significativa sobre el nivel de satisfaccion con
respecto a la labor de la institucion desde la percepcion de servidores publicos de

una municipalidad de Lima, 2023.

Tabla 14.
Diferencias significativas sobre el nivel de satisfaccion con respecto alalabor

de lainstitucion

R. Laboral N R. promedio
CAS 97 74.44
EMPLEADOS 53 77.43
Total 150

U de M. Whitney 2468.000 Sig. 0.683

a. Prueba de U de M. Whitney

b. V. de agrupacién

Figura 14.

Rangos promedios

78
77.5
77
76.5
76
75.5

75 74.44
74.5

74
73.5
73
72.5

CAS EMPLEADOS

77.43

Fuente: tabla 14

Nota: Los hallazgos demuestran que no existen diferencias significativas entre sus
niveles satisfaccion con respecto a la labor de la instituciébn comprobando mediante
la diferencia de rangos (figura 14), estadistico U de M.-Whitney 2468.000 vy su p
valor 0.683 > 0,05, por lo tanto, se rechaza la Ha y se acepta la Ho.
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V. DISCUSION

En cuanto al O.G. que busc6 comparar los niveles de satisfaccion laboral desde la
percepcion de servidores publicos de un municipio, 2023. En el estudio se
obtuvieron resultados comparativos que revelan mas de la mitad de trabajadores
en régimen de Empleado con niveles de satisfaccion laboral muy altos donde se
ubican el 50.9%, mientras que los colaboradores en situacion CAS el 42.3%
muestran altos niveles de satisfaccion por el trabajo, refiriendo adecuados niveles
de satisfaccién laboral en todos los colaboradores, contrastando asi en la prueba
de H.G, un promedio en los rangos de satisfaccion laboral de 83.89 para los
empleados y de 70.92 para los CAS, con un valor U de M. Whitney 2126.00 y un
nivel de significancia 0.080> 0.05, que dio paso a la aceptacion de la Ho y el rechazo
de la Ha, por cuanto se asume que No existe significativas diferencias respecto a
los niveles de satisfaccion laboral desde la éptica de servidores publicos de una

municipalidad de Lima, 2023.

Estas evidencias guardan relacion con el estudio de Mulatillo (2022) quien
refiere que los trabajadores municipales no estan totalmente satisfechos en su lugar
de trabajo, reconociendo un 57.1% con nivel medio de satisfaccion, lo cual se
encuentra relacionado, reflejandose en la ejecucion de tareas y actividades.
Asimismo, Nieto (2020) al reconocer que el 50% de los trabajadores publicos no se
encuentran satisfechos laboralmente, sostienen que deben desarrollarse
estrategias que permitan mejorar los indices de insatisfaccion laboral ya que esto
podria influir en las actividades que se les encargan a los colaboradores. Por su
parte, Benalcazar (2020) determind una satisfaccion laboral favorable en 92% de

funcionarios publicos dentro de la institucion evaluada.

Por cuanto, la fundamentacion técnica del estudio se baso en los ODS de la
ONU establecidos para el 2030, sobre las metas para potenciar las institucones
publicas con justicia y paz, creando en todos los niveles organismos con
profesionales eficaces y satisfechos, impulsando servicios transparentes sobre su
desempeiio ODS (2022). Pautado en esta linea el Plan de Cultura Organizacional
para el 2021 y 2022 de la ANSC- SERVIR, con el objeto de fortificar la satisfaccion
laboral, mediante actividades que potencien la productividad y motiven a los

servidores y servidoras publicos PCM (2021). Por cuanto, se deja por sentado que
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la satisfaccion laboral vienen a ser aquellas actitudes y sentimientos que cada

individuo tiene sobre su trabajo (Armstrong, 2014).

Conforme al OE1: Comparar el nivel de valoracion sobre el proceso de
evaluacion de desempefio desde la percepcién de servidores publicos de una
municipalidad de Lima, 2023. En los resultados comparativos se determind un
27.3% de trabajadores CAS que valoran el proceso de evaluacion del desempefio
en nivel alto, frente al 18% de Empleados que perciben la evaluacion del
desempefio profesional en nivel muy alto, contrastando asi en la prueba de
Hipotesis Especifica 01, un promedio en los rangos de valoracion del proceso de
evaluacion de desempefio de 91.21 para los Empleados y de 66.92 para los CAS,
con un valor U de M. Whitney 1738.00 y un nivel de significancia 0.001< 0.05, que
dio paso a la aceptacion de la Ha y el rechazo de la Ho, por cuanto se asume que
Existe diferencias significativas en el nivel de valoracion sobre el proceso de
evaluacion de desempefio desde la percepcidn de servidores publicos de una

municipalidad de Lima, 2023.

En correspondencia con estos hallazgos, Espino (2019) demostraron que los
trabajadores publicos adscritos a una municipalidad no manifiestan satisfaccion
laboral en su mayoria, solo el 37% refieren estar satisfechos, por cuanto
recomiendan a la institucion mejorar los aspectos organizacionales y estrategias
para mejorar su desempefio profesional. Al respecto, Santisteban (2022) destaca
gue los trabajadores de una municipalidad al manifestar mayor nivel de satisfaccion
laboral tienden a cumplir productivamente las funciones que se le asignen,
reconociendo en su estudio un 90% de colaboradores publicos con nivel moderado
de satisfaccion por las labores asignadas y 81% con alto nivel de productividad.

En esta perspectiva, se comprueba que la satisfaccion de los empleados en
cualquier organizacion tiene el efecto mas importante en su desempefio. Cuando a
una persona le gusta mucho su trabajo, tendra una mayor satisfaccion laboral. Esta
satisfaccion hace que aumente la productividad de los empleados y la recopilacion
de la productividad individual puede crear un gran éxito en el lugar de trabajo. Por
eso, los gerentes de cualquier organizacion prestan mayor atencion a los factores

que hacen que aumente la satisfaccion de los empleados (Ribeiro y Marra, 2021).
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Sobre el OE2: Comparar el nivel de relacién con superiores, oportunidades
y remuneracion desde la percepcion de servidores publicos de una municipalidad
de Lima, 2023. Se evidencio en los resultados comparativos que el 30.7% de los
colaboradores en situacion CAS perciben un alto nivel de relacion con los
superiores, asi como, las oportunidades profesionales ofrecidas en organizacion y
las remuneraciones obtenidas por sus labores, mientras que al respecto el 22% de
los Empleados perciben estos factores igual en nivel alto, contrastando asi en la
prueba de Hipdtesis Especifica 02, un promedio en los rangos de relacion con
superiores, oportunidades y remuneracion de 82.09 para los Empleados y de 71.90
para los CAS, con un valor U de M. Whitney 2221.00 y un nivel de significancia
0.168> 0.05, que dio paso a la aceptacion de la Ho y el rechazo de la Ha, por cuanto
se asume que no se manifiesta significativa diferencia sobre el nivel de relacion con
superiores, oportunidades y remuneracion desde la percepcion de servidores

publicos en una municipalidad de Lima, 2023.

Estas evidencias son coherentes con los hallazgos de Berrio et. al. (2022)
quienes determinaron que entre los factores que inciden en la satisfaccion laboral
de funcionarios publicos se encuentran los ingresos, el tipo de relacién y la edad, a
tal efecto, el personal se siente insatisfecho laboralmente en un 66.7%, siendo las
mujeres las mas afectadas (87.2%). Asimismo, Salas (2020) contrastaron que los
colaboradores publicos acerca del pago se sienten medianamente satisfechos, ya
gue consideran que no es equitativo a lo que desarrollan. Mientras que, Andrés
(2019) reconocio las relaciones interpersonales como uno de los factores que

influyen en los niveles de satisfaccion laboral de los servidores publicos.

En este sentido, los hallazgos sustentan la teoria de los factores de
Herzberg, quien encontré que la presencia de “factores de higiene” en la
organizacién fue fundamental para evitar la insatisfaccion entre los empleados de
sus trabajos. Factores como cortes de energia, malas relaciones con los superiores
y colegas, salarios bajos, politicas restrictivas, ausencia de seguridad laboral, entre
otros., considerados responsables de perturbar a los empleados. Sin embargo,
estos factores no generan motivacion entre los empleados, por lo que se separan
de los factores motivadores, en ese sentido cabe destacar la percepcion de los
empleados (Ahmad et. al., 2021).

40



En relacion al OE3: Comparar el nivel del ambiente fisico y emocional desde
la percepcion de servidores publicos de una municipalidad de Lima, 2023. Se
determiné en el estudio resultados comparativos que muestran una percepcion en
nivel alto y muy alto respectivamente del 24% de los colaboradores en calidad de
CAS sobre el ambiente fisico y la estabilidad emocional en el trabajo, mientras que
el 17.3% de los Empleados perciben en nivel alto estos aspectos, contrastando asi
en la prueba de Hipétesis Especifica 03, un promedio en los rangos de valoracion
del ambiente fisico y emocional de 80.14 para los Empleados y de 72.96 para los
CAS, con un valor U de M. Whitney 2324.500 y un nivel de significancia 0.332>
0.05, que dio paso a la aceptacion de la Ho y el rechazo de la Ha, por cuanto se
asume que No existe diferencia significativa sobre el nivel de ambiente fisico y
emocional desde la percepcién de servidores publicos de una municipalidad de
Lima, 2023.

En contraste con los resultados presentados, Andrés (2019) destacaron que
entre los factores que influencia la satisfaccion laboral de los colaboradores
publicos se encuentran la estimulacién motivacional ejercida en los trabajadores, la
imagen y sentimiento percibido, asi como por las condiciones ambientas que se
manifiestan en el trabajo, debido a ello, reconocié insatisfaccion en 63% de

colaboradores.

Por ende, las organizaciones deben facilitar un buen ambiente de trabajo
para que sus empleados se perciban cuando son recompensados, promovidos y
beneficiados por su éxito dentro de la organizacién. Si existieran empleados
satisfechos en cualquier organizacion, crearian estabilidad en el lugar de trabajo,
desarrollarian las relaciones con los compaferos de trabajo y fomentarian la
formacion de un entorno de trabajo. Debido a esta organizacion, la productividad y
la rentabilidad estan aumentando, el buen supervisor y la relacion subordinada
mejoran, y la rotacién de empleados y el ausentismo disminuyen (Ribeiro y Marra,
2021).

A razon del OE4: Comparar el nivel de autonomia, supervision y
reconocimiento desde la percepcién de servidores publicos de una municipalidad

de Lima, 2023. Se obtuvo en los resultados comparativos del estudio una
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percepcion en nivel alto del 32% de los funcionarios en régimen CAS sobre la
autonomia en sus labores, la supervision aplicada y el reconocimiento por su
desempeiio, mientras que estos aspectos son percibidos por igual en nivel alto por
el 18.7% de los Empleados, contrastando asi en la prueba de Hipétesis Especifica
04, un promedio en los rangos de autonomia, supervision y reconocimiento de
80.44 para los Empleados y de 72.80 para los CAS, con un valor U de M. Whitney
2308.500 y un nivel de significancia 0.299> 0.05, que dio paso a la aceptacion de
la Ho y el rechazo de la Ha, por cuanto se asume que No hay diferencia significativa
sobre el nivel de autonomia, supervisién y reconocimiento desde la percepcion de

servidores publicos de una municipalidad de Lima, 2023.

Estos hallazgos concuerdan con la investigacion de Benalcazar (2020) quien
encontraron en su estudio que la poca inconformidad de los funcionarios publicos
se debe a las relaciones entre comparfieros, promociones, procesos de supervision,
poCcos conocimientos y promociones en sus puestos. En este contexto, Mufioz
(2022) indican que los empleados publicos a pesar del incremento de carga laboral
durante la pandemia se sienten altamente satisfechos y motivados laboralmente en
un 93.3%.

En efecto, los resultados contrastan lo planteado por Herzberg en su teoria
de los factores, al destacar que los “factores motivadores” son responsables de la
satisfaccion entre los empleados, y entre estos factores responsables se encuentra
el reconocimiento, la recompensa, la responsabilidad, la promocion y el crecimiento
(Ahmad et. al., 2021).

De conformidad con el OE5: Comparar el nivel de satisfaccion con respecto
a la unidad de trabajo desde la percepcion de servidores publicos de una
municipalidad de Lima, 2023. Se preciso en los resultados comparativos del estudio
una percepcion en nivel alto del 24.7% de los colaboradores en régimen CAS sobre
la satisfaccion por la unidad de trabajo, mientras que este particular es percibido
por igual en nivel alto por el 15.3% de los Empleados, contrastando asi en la prueba
de Hipotesis Especifica 05, un promedio en los rangos de satisfaccion con respecto
a la unidad de trabajo de 79.89 para los Empleados y de 73.10 para los CAS, con
un valor U de M. Whitney 2338.000 y un nivel de significancia 0.359> 0.05, que dio
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paso a la aceptacion de la Ho y el rechazo de la Ha, por cuanto se asume que No
hubo diferencia significativa sobre el nivel de satisfaccién con respecto a la unidad
de trabajo desde la percepcién de servidores publicos de una municipalidad de
Lima, 2023.

Los resultados descritos son coherentes con las evidencias expuestas por
Andrés (2019) quien refiere en su estudio que la satisfaccion laboral de los
servidores publicos se ve influenciada entre otros aspectos, por el trabajo en
equipo, ademas del clima organizacional manifestado. En este orden, Salas (2020)
contrastaron en los resultados de su investigacion que los colaboradores publicos

respecto a la naturaleza de su trabajo se encuentran altamente satisfechos.

En este sentido, la percepcion de los empleados sobre la unidad de trabajo,
involucra el discernimiento respecto al tema de autoridad sobre las relaciones
supervisor/empleado en la organizacion, el cual tiene un efecto significativo en la
naturaleza del ambiente de trabajo y decide enormemente los resultados de los
ejercicios laborales. Por ende, las organizaciones deben comprometerse con
algunas practicas de relaciones con los empleados para impactar las observaciones
de las personas y apoyar los ejercicios jerarquicos, a fin que las personas
autoritarias mejoren las relaciones con los empleados enfaticamente, poniendo
énfasis en obtener ayuda de los empleados, tener confianza compartida y generar
certeza, para permitir oportunidades de afiliacién, mejorar la profesién y las vias de

pago, ventajas de jubilacion, y medidas de readiestramiento (Madero, 2023).

Referente al OE6: Comparar el nivel de satisfaccion con respecto a la labor
de la institucion desde la percepcion de servidores publicos de una municipalidad
de Lima, 2023. Se determiné en los resultados comparativos del estudio una
percepcion en nivel alto del 27.3% del personal en régimen CAS sobre la
satisfaccion que ofrece la gestidn institucional, mientras que este particular es
valorado por igual en nivel alto por el 18.7% de los Empleados, contrastando asi en
la prueba de Hipotesis Especifica 06, un promedio en los rangos de satisfaccion
con respecto a la labor de la institucion de 77.43 para los Empleados y de 74.44
para los CAS, con un valor U de M. Whitney 2468.000 y un nivel de significancia

0.683> 0.05, que dio paso a la aceptacion de la Ho y el rechazo de la Ha, por cuanto
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se asume que No se hall6 diferencia significativa sobre el nivel de satisfaccion con
respecto a la labor de la institucién desde la percepcion de servidores publicos de

una municipalidad de Lima, 2023.

En relacibn con estas evidencias Salas (2020) en su investigacion al
evidenciar insatisfaccion laboral en servidores publicos, proponen la intervencion
del equipo gerencial para mejorar las dimensiones como términos salariales,
beneficios y recompensas entre los colaboradores. En esta perspectiva, Barnett
(2022) contrast6 en su estudio que si es importante el buen manejo de la gestion
del recurso humano para lograr satisfaccion laboral entre los trabajadores
municipales, reconociendo un 23.8% de colaboradores publicos satisfechos

laboralmente por la labor institucional.

En esta medida, se tiene en cuenta que la satisfaccién laboral de los
empleados ha sido una fuerza impulsora sobre la cual la gerencia puede presumir
sobre la produccion de su organizacion. Hay varios determinantes de la satisfaccion
laboral de los empleados, pero los mas importantes deben incluir la relacion entre
lo que el empleado esta agregando en términos de valor para la organizaciéon y qué
tan satisfecho esta con el desempefio laboral actual. La satisfaccion de los
empleados en las organizaciones competitivas sitla a los empleados como el
principal factor diferenciador de éxito. El desafio que enfrentan las organizaciones
parece ser el desarrollo de una base efectiva de empleados que se destaguen en

el desempefio a través de la gestion de empleados (Milana, 2018).
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se comprobd que los servidores publicos de una municipalidad de Lima
presentan adecuados niveles de satisfaccion laboral, comparativamente el 50.9%
de Empleados reportan muy altos niveles de satisfaccion y el 42.3% de trabajadores
CAS manifiestan alto nivel de satisfaccion, lo que condujo al rechazo de la hipétesis
general, al evidenciar mediante el test U de M. Whitney (2126.00) que no hay
diferencias significativas (Sig. 0.080) en los niveles de satisfaccion laboral desde la
percepcion de servidores publicos de una entidad de Lima, 2023.

Segunda: El personal publico de una municipalidad de Lima tienen una
adecuada percepcion sobre la evaluacién del desempefio, comparativamente este
aspecto es valorado por el 27.3% de trabajadores CAS en nivel alto y por el 18%
de Empleados en nivel muy alto, conllevando a la aceptacion de la Ha, al evidenciar
mediante el test U de M. Whitney (1738.00) que existen diferencias significativas
(Sig. 0.001) en el nivel de valoracion sobre el proceso de evaluacién de desemperio

desde la percepcion de servidores publicos de una entidad de Lima, 2023.

Tercera: Los servidores publicos de una municipalidad de Lima perciben
adecuada la relacion con superiores, las oportunidades y remuneraciones,
comparativamente el 30.7% de funcionarios CAS y el 22% de Empleados muestran
alto nivel de aceptacién al respecto, lo que condujo al rechazo de la Ha, al
evidenciar mediante el test U de M. Whitney (2221.00) que no existen diferencias
significativas (Sig. 0.168) sobre el nivel de relacion con superiores, oportunidades
y remuneracion desde la percepcidén de servidores publicos de un municipio de
Lima, 2023.

Cuarta: Los colaboradores publicos de una municipalidad de Lima valoracion
adecuadamente los ambientes fisicos y la estabilidad emocional en el trabajo,
comparativamente este aspecto es percibido en nivel muy alto por el 24% de
servidores CAS y en nivel alto por el 17.3% de Empleados, rechazando asi la Ha,
al evidenciar mediante el test U de M. Whitney (2324.500) que no existen
diferencias significativas (Sig. 0.332) sobre el nivel de ambiente fisico y emocional

desde la percepcién de servidores publicos de un concejo de Lima, 2023.
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Quinta: Los trabajadores publicos de una municipalidad de Lima tienen una
percepcion adecuada de la autonomia, la supervision y el reconocimiento en el
trabajo, comparativamente este aspecto es percibido en nivel alto por el 32% de
servidores CAS y por el 18.7% de Empleados, rechazando asi la Ha, al evidenciar
mediante el test U de M. Whitney (2308.500) que no existen diferencias
significativas (Sig. 0.299) sobre el nivel de autonomia, supervision y reconocimiento

desde la percepcion de servidores publicos de una entidad de Lima, 2023.

Sexta: Los funcionarios publicos de una municipalidad de Lima muestran
satisfaccion adecuada por la unidad de trabajo, comparativamente este particular
es percibido en nivel alto por el 24.7% de servidores CAS y por el 15.3% de
Empleados, rechazando asi la Ha, al evidenciar mediante el test U de M. Whitney
(2338.000) que no existen diferencias significativas (Sig. 0.359) sobre el nivel de
satisfaccion con respecto a la unidad de trabajo desde la percepcion de servidores

publicos de un concejo de Lima, 2023.

Séptima: Los servidores publicos de una municipalidad de Lima manifiestan
satisfaccion adecuada por la labor institucional ejercida, comparativamente este
aspecto es valorado en nivel alto por el 27.3% de funcionarios CAS y por el 18.7%
de Empleados, rechazando asi la Ha, al evidenciar mediante el test U de M. Whitney
(2468.000) que no existen diferencias significativas (Sig. 0.683) sobre el nivel de
satisfaccion con respecto a la labor de la institucion desde la percepcion de

servidores publicos de un municipio de Lima, 2023.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Promover en una municipalidad de Lima en estudio, la evaluacion
constante de la satisfaccion laboral manifestada por todos los colaboradores, como
medida de gestion del talento humano para identificar los diversos factores que
pongan en riesgo el bienestar laboral y asi poder enfocar estrategias y acciones
orientadas a reducir los niveles de insatisfaccion y promover el buen desempefio,

asi como un servicio de calidad a la comunidad en general.

Segunda: Garantizar la evaluacion del desempefio de manera equitativa y
justa para todos los servidores publicos, conforme el acompafiamiento de los
supervisores para mejorar y fortalecer las debilidades que estos presenten, siendo
necesario implementar planes de capacitacion sobre las necesidades que
requieran para mejorar su desempefio, hecho que se traducira en mayor nivel de

satisfaccion.

Tercera: Evaluar las estrategias de retencion del talento humano aplicadas
en la municipalidad, en virtud de conocer la percepcion que tienen los servidores
publicos sobre las politicas y normativas de trabajo aplicadas, los beneficios
ofrecidos a los trabajadores para crecer profesionalmente y las remuneraciones
otorgadas segun su nivel y desempefio laboral, minimizando los indices de rotacion

por insatisfaccion al respecto.

Cuarta: Revisar los entornos de trabajos para precisar aspectos que puedan
afectar la estabilidad fisica y mental de los trabajadores, contrarrestando estos
factores con mejoras oportunas que garantice la ergonomia de los equipos, buenos
espacios de trabajo, y adecuados materiales de seguridad e insumos de uso,

permitiendo la proteccion y seguridad ocupacional de los colaboradores.

Quinta: Impulsar programas de trabajos basados en acciones participativas
con lineas directas entre los miembros de la organizacion, a fin de reducir las
brechas de inconformidad entre los trabajadores y la gerencia institucional,
promoviendo la integracion, la libertad laboral, la participacion y creatividad en las

labores, buenas relaciones entre los servidores, y el reconocimiento profesional.
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Sexta: Fomentar desde la gestion institucional el ejercicio laboral basado en
la paz, la justicia y la transparencia profesional, concientizando a los servidores
publicos en el cumplimiento de funciones con valores corporativos enmarcados por
la moral y el respeto hacia la poblacion, garantizando de esta manera un servicio
de calidad mediante colaboradores identificados con la organizacion y satisfechos

en el ejercicio de sus labores.

Séptima: En proximos estudios, indagar acerca de la relacion y el nivel de
influencia que tienen los aspectos del clima organizacional, la gestion de
administrativa y los indices de rotacién con la satisfaccion laboral, asimismo,
impulsar estudios experimentales, que permitan aplicar en el entorno de la

municipalidad acciones para mejorar los niveles de satisfaccion en los trabajadores.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Autor: Elizabeth Velasquez Arotinco

Matriz de Consistencia
Titulo: Niveles de satisfaccion laboral desde la percepcion de servidores piiblicos de una municipalidad de Lima, 2023

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variable: Satisfaccion laboral

Problema General:

¢Cuales son los niveles de satisfaccion laboral
desde la percepcion de servidores publicos de
una municipalidad de Lima, 2023?

Problemas Especificos:

PE1: ;Cudl es el nivel de valoracion sobre el
proceso de evaluacion de desempefio desde la
percepcion de servidores publicos de una
municipalidad de Lima?

PE2: ;Cudl es el nivel de relacion con superiores,
oportunidades y remuneracion desde 1a
percepcion de servidores publicos de una
municipalidad de Lima?

PE3 : ;Cuél es el nivel de ambiente fisico y
emocional desde la percepcion de servidores
publicos de una municipalidad de Lima?

PE4: ;Cual es el nivel de autonomia, supervision
y reconocimiento desde la percepcion de
servidores publicos de una municipalidad de
Lima?

PE5: ;Cual es el nivel de satisfaccion con
respecto a la unidad de trabajo desde la
percepcion de servidores publicos de una
municipalidad de Lima?

PE6: ;Cudl es el nivel de satisfaccion con
respecto a la labor de la institucion desde la
percepcion de servidores publicos de una
municipalidad de Lima?

Objetivo general:

Comparar los niveles de satisfaccién laboral
desde la percepcion de servidores publicos de
una municipalidad de Lima, 2023.

Objetivos especificos:

OE1: Comparar el nivel de valoracion sobre el
proceso de evaluacion de desemperio desde la
percepcion de servidores publicos de una
municipalidad de Lima

OE2: Comparar el nivel de relacion con
superiores, oportunidades y remuneracion
desde la percepcion de servidores publicos de
una municipalidad de Lima.

OE3 : Comparar el nivel del ambiente fisico y
emocional desde la percepcion de servidores
publicos de una municipalidad de Lima.

OE4 : Comparar el nivel de autonomia,
supervision y reconocimiento  desde la
percepcion de servidores publicos de una
municipalidad de Lima.

OES5 : Comparar el nivel de satisfaccion con
respecto a la unidad de trabajo desde la
percepcion de servidores publicos de una
municipalidad de Lima.

OE6: Comparar el nivel de satisfaccion con
respecto a la labor de la institucion desde la
percepcion de servidores publicos de una
municipalidad de Lima.

Hipotesis general:

Existe diferencia significativa en  los niveles de
satisfaccion laboral desde la percepcion de
servidores publicos de una municipalidad de Lima,
2023.

Hipotesis especificas:

HE1: Existe diferencia significativa sobre el nivel de
valoracion sobre el proceso de evaluacion de
desempefio desde la percepcion de servidores
publicos de una municipalidad de Lima

HE2: Existe diferencia significativa sobre el nivel de
relacion  con  superiores,  oportunidades y
remuneracién desde la percepcion de servidores
publicos de una municipalidad de Lima.

HES3: Existe diferencia significativa sobre el nivel del
ambiente fisico y emocional desde la percepcion de
servidores publicos de una municipalidad de Lima.

HE4: Existe diferencia significativa sobre el nivel de
autonomia, supervision y reconocimiento desde la
percepcion de servidores publicos de una
municipalidad de Lima.

HES: Existe diferencia significativa sobre el nivel de
satisfaccion con respecto a la unidad de trabajo desde
la percepcion de servidores publicos de una
municipalidad de Lima.

HES: Existe diferencia significativa sobre el nivel de
satisfaccion con respecto a la labor de la institucion
desde la percepcion de servidores publicos de una
municipalidad de Lima.

Dimensiones Indicadores ftems Escala de valores Niveles o rangos
i Proceso de evaluacion
Valoracion sobre el proceso de
evaluacién de desempeo Aspectos a evaluar 1,2,3,4,56,7
Satisfaccion laboral
Relacion con autoridades
Relacion con superiores, Apoyo y oportunidades 8,9,10, 11,12,
oportunidades y remuneracion Remuneracién 13, 14,15, 16
Disposiciones y negociaciones laborales
Muy bajo
(46 - 82)
Bajo
Condiciones fisicas (83-118)
Ambiente fisico y emocional Lugar de trabajo 17,18,19,20, i
A 21,22, 23, 24, Escala ordinal Medi
Apoyo administrativo % edio
Grupo de trabajo Totalmente en desacuerdo (119 -154)
Alto
En ) -
No estoy seguro (a) (3) (155 -190)
Meétodo de trabajo De acuerdo (4) Muy alto
Autonomia, supenvision y Capagfa:ragi’gn""‘g" 26, 27, 28, 29, Totalmente de acuerdo (5) (191 - 230)
reconocimiento Eopiicad 30,31,32,33
Reconocimiento Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
Unidad de trabajo
Relacién entre los miembros 34, 35, 36, 37,

Satisfaccion con respecto a la
unidad de trabajo

Atencion de sugerencias

Oportunidades de promocion

Reconocimiento

38, 39,40, 41,
42

Satisfaccion con respecto a la
labor de la institucion

Grado de satisfaccion
Oportunidades
Igualdad y justicia

43, 44,45, 46




Anexo: Tabla de operacionalizaciéon de la variable satisfaccion laboral.

la labor de la institucion

Igualdad y justicia

) Definicién o . . . . . Escalade Nivel y
Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores items L
conceptual medicién Rango
Valoracion sobre el proceso Proceso de evaluacion
de evaluacion de Aspectos a evaluar 1,2,3,4,5,6,7
desempefio
Satisfaccion laboral
Relacion con suberiores Relacion con autoridades
1 Sup ’ Apoyo y oportunidades 8,9,10, 11,12,
) oportunidades y I 1314 1516
: La variable fue o Remuneracion , 14,15,
Comportamiento ’ . ) remuneracion Disposic
de la operacionalizada, a partir Isposiciones y Muy bajo
organizacion del estudio propuesto por negociaciones laborales (46-82)
hacia sus Ruiz, A. (2022) quienes ' . ' Condiciones fisicas o
empleados para cor_15|der§1r0n las Ambiente fisico y emocional Lugar de'tr'abajcl) 17, 18,19, 20, 21, Escala ordinal oo
contribuir a su dimensiones: Apoyo administrativo 22,23,24,25 (116 15a)
. i : Valoracion sobre el proceso Grupo de trabajo Totalmente en
isfaccion ien r . > : - Alto
Salf sbacclo bie els @ de evaluacion de desempefio, Método de trabajo desacuerdo (1) (155 - 100)
anora personaly que Relacion con superiores, ) - Capacidad para dirigir En desacuerdo (2) Muy alto
esto confluya en oportunidades y Autonomia, supervision y Supervisién 26,27,28,29,30, | N estoy seguro (a) (3) (191 - 230)
lograr las metas | remuneracién, Ambiente fisico reconocimiento Estabilidad 31,32,33 De acuerdo (4)
y Ob]etIVOS y emOCional, AutOnomia, Reconocimiento Totalmente de acuerdo 3 )
organizacionales supervision y reconocimiento, = - (5) Técnica:
en un ambiente | Satisfaccion con respecto a la Umda.d' de trabajo Encuesta
de armonia unidad de trabajo y Relacion entre los
Satisfaccion con respecto a la ) o miembros Instrumento:
(Corvo, 2019) labor de la institucion. Satlsfacglon con respgcto a Atencion de sugerencias 34, 35, 36, 37, 38, Cuestionario
la unidad de trabajo . 39,40, 41,42
Oportunidades de
promocion
Reconocimiento
Satisfaccion con respecto a Grado de satisfaccion
P Oportunidades 43,44, 45, 46

NOTA: Tomado del articulo cientifico Nivel de satisfaccion laboral del personal administrativo de Fernandez y Ruiz (2022)




Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO

Estimados participantes:

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigacion denominado: “Niveles de satisfaccion
laboral desde la percepcion de servidores publicos de una municipalidad de Lima, 2023”, propuesto con el
Objetivo de: “Identificar los niveles de satisfaccion laboral desde la percepcién de servidores publicos de
una municipalidad de Lima, 2023".

Agradecemos se sirva confirmar su consentimiento informado:

SI PARTICIPO C] NO PARTICIPO C]

En Totalmente
Totalmente No estoy en
de acuerdo oEmERD seguro EetlEl desacuerd

items / Escala de medicion ° .

Dimension 1: Valoracién sobre el proceso de evaluacion de desempefio

1. El proceso de evaluacion de desempefio es conocido.

2. La jefatura o el supervisor explica el proceso de
evaluacion de desempeiio.

3. Las evaluaciones de desempefio son justas.

4. El jefe comparte conmigo mis e valuaciones de
desempeiio.

5. Existe una reunién de evaluaciones de desempefio.

6. Mi jefe me ayuda a superar los aspectos negativos de
mi evaluacion de desempefio.

7. Mi jefe me felicita por aspectos positivos de mi
evaluacion de desempefio.

Dimension 2: Relaciéon con superiores, oportunidades y remuneracion.

8. La satisfaccion que me produce mi trabajo por si mismo
en particular.

9. En mirelacion con las autoridades mas inmediatas.

10. El apoyo gue recibo de mis superiores.

11. Las oportunidades que me ofrece mi trabajo de realizar
las cosas en que me destaco.

12. Las oportunidades que me ofrece mi trabajo de hacer
las cosas que me gustan.

13. Los objetivos, metas y/o tasas de produccién que debo
alcanzar.

14. La remuneracion que yo recibo.

15. El grado en que mi institucién cumple los convenios, las
disposiciones y leyes laborales.

16. La forma en que se da la negociacion en mi institucién
sobre aspectos laborales.

Dimension 3: Ambiente fisico y emocional

17. Las condiciones fisicas en las cuales yo desarrollo mi
trabajo.

18. Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

19. El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar
de trabajo.

20. La iluminacién de su lugar de trabajo.

21. La ventilacion de su lugar de trabajo.

22. La temperatura de su lugar de trabajo.

23. Los colegas de mi grupo de trabajo.

24. El apoyo administrativo que usted recibe.




25. La disponibilidad de recursos tecnolégicos en su lugar
de trabajo.

Dimensioén 4. Autonomia, supervisién y reconocimiento

26. Con respecto a la libertad se le otorga para elegir su
propio método de trabajo.

27. La capacidad para decidir automaticamente aspectos
relativos a su trabajo.

28. La forma en que usted es dirigido.

29. La supervisidn que ejercen sobre usted.

30. La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

31. La forma en que sus superiores juzgan su tarea.

32. La estabilidad en sus funciones de su lugar de trabajo.

33. El reconocimiento que recibe de los directivos y/o
jefaturas en general por su esfuerzo y trabajo.

Dimension 5: Satisfacciéon con respecto a la unidad de trabajo

34. En mi unidad de trabajo circula la informacién.

35. En mi unidad de trabajo hay espiritu de colaboracion y
ayuda.

36. Hay buena relacién entre los miembros de la unidad.

37. La unidad me estimula para mejorar mi trabajo.

38. Reconocimiento que se obtiene por un buen trabajo.

39. Las oportunidades de promocién con que yo cuento.

40. Atencidn gue se presta a sus sugerencias.

41. La autonomia que usted tiene para planificar su propio
trabajo.

42. Su participacion en las decisiones de su unidad o
seccion.

Dimensién 6: Satisfaccidn con respecto a la labor de la instituciéon

43. Mi grado de satisfaccién general con la institucion.

44. Las oportunidades que me ofrece la institucion de
continuar perfecciondndome.

45, Las oportunidades de hacer carrera funcionaria que me
ofrece la institucion.

46. La igualdad y justicia de trato que recibe de la
institucion.

Nota. Tomado del articulo cientifico Nivel de satisfaccién laboral del personal administrativo de
Fernandez y Ruiz (2022)

http://dx.doi.org/10.36097/rsan.v0i52.2160
https://forms.gle/ZgUxNtR10QR7Vyk66



http://dx.doi.org/10.36097/rsan.v0i52.2160
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Anexo 3: Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: Niveles de satisfaccion laboral desde la percepcién de servidores
publicos de una municipalidad de Lima, 2023

Investigador(a): Velasquez Arotinco Elizabeth

Propdésito del estudio: Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Niveles
de satisfaccién laboral desde la percepcidn de servidores publicos de una municipalidad
de Lima, 2023” cuyo objetivo es Comparar los niveles de satisfaccién laboral desde la
percepcién de servidores publicos de una municipalidad de Lima, 2023

Esta investigacion es desarrollada por estudiante de posgrado del Programa Académico de
Maestria en Gestién Publica, de la Universidad César Vallejo del campus Lima Este, aprobado
por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucién.

Procedimiento: Si usted decide participar en lainvestigacion se realizaralo siguiente

(enumerar losprocedimientos del estudio):

1. Se realizard una encuesta donde se recogeran datos personalesy algunas preguntas
sobre la investigacion titulada: ” Niveles de satisfaccion laboral desde la percepcion de
servidores publicos de una municipalidad de Lima, 2023”

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se realizarda de manera
virtual mediante el Google form. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista
serancodificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participaciéon voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las preguntas para
aclarar sus dudas antes de decidir si deseaparticipar 0 no, y su decision sera respetada.
Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningtn problema.

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia que NO existe
riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas
gue le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia): Se le informara que los resultados de la investigacion
se le alcanzard a la institucion al término de la investigacion. No recibir4d ningdn beneficio
econdémico ni de ningunaotra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser an6nimos y no
tener ninguna forma de identificaral participante. Garantizamos que la informaciéon que usted
nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para ningln otro propoésito fuera de la
investigacién. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador(a): Velasquez
Arotinco Elizabeth email: evelasquezarotinco@gmail.com y Docente asesora: Torres Caceres
Fatima del Socorro email: fatimatorres0106@gmail.com.

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacién antes mencionada.

Participantes: Servidores del D.L N° 1057 y D.L N° 276 de una municipalidad de Lima.
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"Niveles de satisfaccion laboral”

Estimados participantes: El prasente cuestonario corresponde a una investigacion que tiene por objetivo
comparar los niveles de satisfaccion laboral desde Ia percepcion de servideres publicos de una municipalidad
En tal sentido marque la opcion que mejor refleje su autoevaluacicn. Es andnimo.

Consentimiento informado: ;participa voluntariamente en esta investigacion? *
s

no

A que régimen laboral pertenece?
Decreto Legislativo 1057 - CAS
Decreto Legislativo 276 - EMPLEADOS

Otra.

1. El proceso de evaluacion de desempefic ez conocido 7 *

Totzimente de ..  Deacuerdo  Noestoy segurc  Endesacuerdo Totzlmenteen -

Fila1

. La jefatura o el supervizor explica el proceso de evaluacion de desempedo 2 °

Totzlmentede ..  Deacuerdo  Noestoyseguro Endesacuerdo Totzlmenteen

Fila1

A

3. Las evaluaciones de desempedo son justas?

Totzlmentede ..  Deacuerdo  Noestoyseguro Endesacuerdo Totzlmenteen



ANEXO 4: EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Niveles de satisfaccion
laboral desde la percepcion de servidores publicos de una municipalidad de Lima, 2023”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dra. Fatima del Socorro Torres Caceres
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Area de formacion académica: Clinica () Social ()

Educativa (X) Organizacional (X)

Gestion publica
Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios () mas de 5 afios (X)
el area:
Experiencia en investigacién Maestra en Gestién publica

psicométrica:

2. Propdsito de la evaluacion. Validar el contenido del instrumento, por juicio de
expertos.

3. Datos de la escala: Cuestionario/Guia de Entrevista

Nombre del instrumento Satisfaccion Laboral
Autor(a) (es): Velasquez Arotinco Elizabeth
Procedencia: Una municipalidad de Lima
Administracion: individual
Tiempo de aplicacion: 10 MINUTOS
Ambito de aplicacion: Servidores del D.L. N° 1057 y del D.L. N° 276

El cuestionario utilizado consta de 46 preguntas.

Por otro lado, se desglosaron en seis dimensiones: Valoracion sobre el
proceso de evaluacion de desempefio, Relacién con superiores,
Significacion: oportunidades y remuneracién, Ambiente fisico y emocional,
Autonomia, supervisidn y reconocimiento, Satisfaccion con respecto a
la unidad de trabajo y Satisfaccion con respecto a la labor de la
institucion.




Lima, 2023.

Tiene como objetivo: Comparar los niveles de satisfaccion laboral
desde la percepcién de servidores publicos de una municipalidad de

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

Escala/Area (variable)

Subescala
(Dimensiones)

Definiciéon

Satisfaccién Laboral

Valoracion
sobre el proceso
de evaluacion
de desempefio

Actividad utilizada para determinar la medida en que un
empleado realiza el trabajo de manera efectiva.

Relacion con
superiores,
oportunidades y
remuneracion

Las relaciones con los empleados consisten en todas las
interacciones directas del departamento de recursos
humanos y los empleados.

Ambiente fisico

Los factores ambientales del lugar de trabajo, como las
condiciones fisicas, apoyo administrativo, el grupo de
trabajo, la recompensa en el lugar de trabajo, el estilo de

supervision y
reconocimiento

emocional . P : o
y liderazgo, el equilibrio entre la vida laboral y la capacitacion,
tienen su propio impacto en el desempefio de los
empleados en las organizaciones.
Autonomia La satisfaccion laboral con respecto a la autonomia, trata

sobre la capacidad que tiene el trabajador en la toma de
decisiones en su trabajo, asumiendo la responsabilidad de
las consecuencias que éstas impliquen.

Satisfaccién con
respecto a la
unidad de
trabajo

Sentimiento positivo que siente respecto a la unidad de
trabajo o puesto de trabajo propio, que resulta de la
evaluacion de determinadas caracteristicas que éste
posee.

Satisfaccion con
respecto a la
labor de la
institucion

La instituciobn se compone de diversos elementos, el
entorno administrativo (superiores) y el entorno del capital
humano (colaboradores), lograr el respeto por el valor
dentro de la institucion busca que gestién administrativa
concatene con el capital humano, a fin de que cualquier
organizacién alcance los objetivos y metas que se propone
periddicamente.

Presentaciones de instrucciones para el juez.

A continuacién, a Ud. le presento el cuestionario Niveles de satisfaccion laboral desde la
percepcion de servidores publicos de una municipalidad de Lima, 2023 califique Ud. de acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No Ccur?epr:i con el El item no es claro.
El item se - - —— ————
El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion
comprende S
L 2. Bajo Nivel muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
facilmente, es — -
decir. su _ significado Q_por_lfi ordenacion de estas.
sintactica y 3. Moderado nivel Se requiere una modlflc,acu_)n muy e’specmca de algunos de
los términos del item.




semantica son

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
adecuadas.
1. Totalmente en

COHERENCIA desacuerdo (no cumple El item no tiene relacién logica con la dimension.

El item tiene con el criterio)
relacion légica | 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana con la

con la de acuerdo) dimension.
dimension o 3. Acuerdo (moderado El item tiene una relacion moderada con la dimension que se

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

importante, es
decir debe ser
incluido.

incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4., Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones

ftems

Claridad
Relevancia

Coherencia
Observacion/rec
omendaciones

1. El proceso de evaluacién de desempeiio
es conocido.

N
N
N
N

2. Lajefatura o el supervisor explica el
proceso de evaluacién de desempefio.

3. Las evaluaciones de desempefio son
justas.

4. El jefe comparte conmigo mis e
valuaciones de desempefio.

5. Existe una reunion de evaluaciones de
desempefio.

6. Mijefe me ayuda a superar los aspectos
negativos de mi evaluacion de desempefio.

Valoracion sobre el proceso de evaluacion
de desempefio

7. Mi jefe me felicita por aspectos positivos
de mi evaluacion de desempefio.




Relacién con superiores, oportunidades y remuneracion

8. La satisfaccion que me produce mi
trabajo por si mismo en particular.

9. En mi relacién con las autoridades mas
inmediatas.

10. El apoyo que recibo de mis superiores.

11. Las oportunidades que me ofrece mi
trabajo de realizar las cosas en que me
destaco.

12. Las oportunidades que me ofrece mi
trabajo de hacer las cosas que me gustan.

13. Los objetivos, metas y/o tasas de
produccion que debo alcanzar.

14. La remuneracion que yo recibo.

15. El grado en que mi institucion cumple los
convenios, las disposiciones y leyes
laborales.

16. La forma en que se da la negociacion en
mi institucién sobre aspectos laborales.

Ambiente fisico y emocional

17. Las condiciones fisicas en las cuales yo
desarrollo mi trabajo.

18. La limpieza, higiene y salubridad de su
lugar de trabajo.

19. El entorno fisico y el espacio de que
dispone en su lugar de trabajo.

20. La iluminacién de su lugar de trabajo.

21. La ventilacion de su lugar de trabajo.

22. La temperatura de su lugar de trabajo.

23. Los colegas de mi grupo de trabajo.

24. El apoyo administrativo que usted recibe.

25. La disponibilidad de recursos
tecnoldgicos en su lugar de trabajo.

Autonomia, supervisién

y reconocimiento

26. Con respecto a la libertad se le otorga
para elegir su propio método de trabajo.

27. La capacidad para decidir
automaticamente aspectos relativos a su
trabajo.

28. La forma en que usted es dirigido.

29. La supervisién que ejercen sobre usted.




30. La proximidad y frecuencia con que es
supervisado.

31. La forma en que sus superiores juzgan
su tarea.

32. La estabilidad en sus funciones de su
lugar de trabajo.

33. El reconocimiento que recibe de los
directivos y/o jefaturas en general por su
esfuerzo y trabajo.

Satisfaccién con respecto a la unidad de trabajo

34. En mi unidad de trabajo circula la
informacion.

35. En mi unidad de trabajo hay espiritu de
colaboracién y ayuda.

36. Hay buena relacién entre los miembros
de la unidad.

37. La unidad me estimula para mejorar mi
trabajo.

38. Reconocimiento que se obtiene por un
buen trabajo.

39. Las oportunidades de promocién con que
yo cuento.

40. Atencién que se presta a sus
sugerencias.

41. La autonomia que usted tiene para
planificar su propio trabajo.

42. Su participacion en las decisiones de su
unidad o seccién.

Satisfaccién con respecto

a la labor de la institucion

43. Mi grado de satisfaccion general con la
institucion.

44. Las oportunidades que me ofrece la
institucion de continuar perfeccionandome.

45. Las oportunidades de hacer carrera
funcionaria que me ofrece la institucion.

46. La igualdad y justicia de trato que recibe
de la institucion.

Dra. Fatima del Socorro Torres
Caceres
Nro. DNI 10670820
Investigadora Renacyt
Cadigo: P0094907



EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Niveles de satisfaccion
laboral desde la percepcion de servidores publicos de una municipalidad de Lima, 2023”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Leyla Edith Mejia Loayza
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Area de formacion académica: Clinica () Social ()

Educativa (x) Organizacional (X)

Gestion publica
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Municipalidad Distrital de Villa Maria del Triunfo
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos (X) maés de 5 afos ()
el area:
Experiencia en investigacién Maestra en Gestién publica

psicométrica:

1. Proposito de la evaluacién. Validar el contenido del instrumento, por juicio de
expertos.

2. Datos de la escala: Cuestionario/Guia de Entrevista

Nombre del instrumento Satisfaccion Laboral

Autor(a) (es): Velasquez Arotinco Elizabeth
Procedencia: Una municipalidad de Lima
Administracion: individual
Tiempo de aplicacion: 10 MINUTOS
Ambito de aplicacion: Servidores del D.L. N° 1057 y del D.L. N° 276

El cuestionario utilizado consta de 46 preguntas.

Por otro lado, se desglosaron en seis dimensiones: Valoracion sobre el
proceso de evaluacion de desempefio, Relacién con superiores,
Significacion: oportunidades y remuneracién, Ambiente fisico y emocional,
Autonomia, supervisidn y reconocimiento, Satisfaccion con respecto a
la unidad de trabajo y Satisfaccion con respecto a la labor de la
institucion.




Lima, 2023.

Tiene como objetivo: Comparar los niveles de satisfaccion laboral
desde la percepcién de servidores publicos de una municipalidad de

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

Escala/Area (variable)

Subescala
(Dimensiones)

Definiciéon

Satisfaccién Laboral

Valoracion
sobre el proceso
de evaluacion
de desempefio

Actividad utilizada para determinar la medida en que un
empleado realiza el trabajo de manera efectiva.

Relacion con
superiores,
oportunidades y
remuneracion

Las relaciones con los empleados consisten en todas las
interacciones directas del departamento de recursos
humanos y los empleados.

Ambiente fisico

Los factores ambientales del lugar de trabajo, como las
condiciones fisicas, apoyo administrativo, el grupo de
trabajo, la recompensa en el lugar de trabajo, el estilo de

supervision y
reconocimiento

emocional . P : o
y liderazgo, el equilibrio entre la vida laboral y la capacitacion,
tienen su propio impacto en el desempefio de los
empleados en las organizaciones.
Autonomia La satisfaccion laboral con respecto a la autonomia, trata

sobre la capacidad que tiene el trabajador en la toma de
decisiones en su trabajo, asumiendo la responsabilidad de
las consecuencias que éstas impliquen.

Satisfaccién con
respecto a la
unidad de
trabajo

Sentimiento positivo que siente respecto a la unidad de
trabajo o puesto de trabajo propio, que resulta de la
evaluacion de determinadas caracteristicas que éste
posee.

Satisfaccion con
respecto a la
labor de la
institucion

La instituciobn se compone de diversos elementos, el
entorno administrativo (superiores) y el entorno del capital
humano (colaboradores), lograr el respeto por el valor
dentro de la institucion busca que gestién administrativa
concatene con el capital humano, a fin de que cualquier
organizacién alcance los objetivos y metas que se propone
periddicamente.

Presentaciones de instrucciones para el juez.

A continuacién, a Ud. le presento el cuestionario Niveles de satisfaccion laboral desde la
percepcion de servidores publicos de una municipalidad de Lima, 2023 califique Ud. de acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No Ccur?epr:i con el El item no es claro.
El item se - - —— ————
El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion
comprende S
L 2. Bajo Nivel muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
facilmente, es — -
decir. su _ significado Q_por_lfi ordenacion de estas.
sintactica y 3. Moderado nivel Se requiere una modlflc,acu_)n muy e’specmca de algunos de
los términos del item.




semantica son

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
adecuadas.
1. Totalmente en

COHERENCIA desacuerdo (no cumple El item no tiene relacién logica con la dimension.

El item tiene con el criterio)
relacion légica | 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana con la

con la de acuerdo) dimension.
dimension o 3. Acuerdo (moderado El item tiene una relacion moderada con la dimension que se

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

importante, es
decir debe ser
incluido.

incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4., Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones

ftems

Claridad
Relevancia

Coherencia
Observacion/rec
omendaciones

1. El proceso de evaluacién de desempeiio
es conocido.

N
N
N
N

2. Lajefatura o el supervisor explica el
proceso de evaluacién de desempefio.

3. Las evaluaciones de desempefio son
justas.

4. El jefe comparte conmigo mis e
valuaciones de desempefio.

5. Existe una reunion de evaluaciones de
desempefio.

6. Mijefe me ayuda a superar los aspectos
negativos de mi evaluacion de desempefio.

Valoracion sobre el proceso de evaluacion
de desempefio

7. Mi jefe me felicita por aspectos positivos
de mi evaluacion de desempefio.




Relacién con superiores, oportunidades y remuneracion

8. La satisfaccion que me produce mi
trabajo por si mismo en particular.

9. En mi relacién con las autoridades mas
inmediatas.

10. El apoyo que recibo de mis superiores.

11. Las oportunidades que me ofrece mi
trabajo de realizar las cosas en que me
destaco.

12. Las oportunidades que me ofrece mi
trabajo de hacer las cosas que me gustan.

13. Los objetivos, metas y/o tasas de
produccion que debo alcanzar.

14. La remuneracion que yo recibo.

15. El grado en que mi institucion cumple los
convenios, las disposiciones y leyes
laborales.

16. La forma en que se da la negociacion en
mi institucién sobre aspectos laborales.

Ambiente fisico y emocional

17. Las condiciones fisicas en las cuales yo
desarrollo mi trabajo.

18. La limpieza, higiene y salubridad de su
lugar de trabajo.

19. El entorno fisico y el espacio de que
dispone en su lugar de trabajo.

20. La iluminacién de su lugar de trabajo.

21. La ventilacion de su lugar de trabajo.

22. La temperatura de su lugar de trabajo.

23. Los colegas de mi grupo de trabajo.

24. El apoyo administrativo que usted recibe.

25. La disponibilidad de recursos
tecnoldgicos en su lugar de trabajo.

Autonomia, supervisién

y reconocimiento

26. Con respecto a la libertad se le otorga
para elegir su propio método de trabajo.

27. La capacidad para decidir
automaticamente aspectos relativos a su
trabajo.

28. La forma en que usted es dirigido.

29. La supervisién que ejercen sobre usted.




30. La proximidad y frecuencia con que es
supervisado.

31. La forma en que sus superiores juzgan
su tarea.

32. La estabilidad en sus funciones de su
lugar de trabajo.

33. El reconocimiento que recibe de los
directivos y/o jefaturas en general por su
esfuerzo y trabajo.

Satisfaccién con respecto a la unidad de trabajo

34. En mi unidad de trabajo circula la
informacion.

35. En mi unidad de trabajo hay espiritu de
colaboracién y ayuda.

36. Hay buena relacién entre los miembros
de la unidad.

37. La unidad me estimula para mejorar mi
trabajo.

38. Reconocimiento que se obtiene por un
buen trabajo.

39. Las oportunidades de promocién con que
yo cuento.

40. Atencién que se presta a sus
sugerencias.

41. La autonomia que usted tiene para
planificar su propio trabajo.

42. Su participacion en las decisiones de su
unidad o seccién.

Satisfaccién con respecto

a la labor de la institucion

43. Mi grado de satisfaccion general con la
institucion.

44. Las oportunidades que me ofrece la
institucion de continuar perfeccionandome.

45. Las oportunidades de hacer carrera
funcionaria que me ofrece la institucion.

46. La igualdad y justicia de trato que recibe
de la institucion.

Mg. Leyla Edith Mejia Loayza
Nro. DNI 09699382



EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Niveles de satisfaccion
laboral desde la percepcion de servidores publicos de una municipalidad de Lima, 2023”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Veronica Rocio Chavarria Cafari
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Area de formacion académica: Clinica () Social ()

Educativa () Organizacional (X)

Gestion publica
Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora: Policia Nacional del Peru
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios () mas de 5 afios (X)
el area:
Experiencia en investigacién Maestra en Gestién publica

psicométrica:

1. Proposito de la evaluacién. Validar el contenido del instrumento, por juicio de
expertos.

2. Datos de la escala: Cuestionario/Guia de Entrevista

Nombre del instrumento Satisfaccion Laboral

Autor(a) (es): Velasquez Arotinco Elizabeth
Procedencia: Una municipalidad de Lima
Administracion: individual
Tiempo de aplicacion: 10 MINUTOS
Ambito de aplicacion: Servidores del D.L. N° 1057 y del D.L. N° 276

El cuestionario utilizado consta de 46 preguntas.

Por otro lado, se desglosaron en seis dimensiones: Valoracion sobre el
proceso de evaluacion de desempefio, Relacién con superiores,
Significacion: oportunidades y remuneracién, Ambiente fisico y emocional,
Autonomia, supervisidn y reconocimiento, Satisfaccion con respecto a
la unidad de trabajo y Satisfaccion con respecto a la labor de la
institucion.




Lima, 2023.

Tiene como objetivo: Comparar los niveles de satisfaccion laboral
desde la percepcién de servidores publicos de una municipalidad de

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

Escala/Area (variable)

Subescala
(Dimensiones)

Definiciéon

Satisfaccién Laboral

Valoracion
sobre el proceso
de evaluacion
de desempefio

Actividad utilizada para determinar la medida en que un
empleado realiza el trabajo de manera efectiva.

Relacion con
superiores,
oportunidades y
remuneracion

Las relaciones con los empleados consisten en todas las
interacciones directas del departamento de recursos
humanos y los empleados.

Ambiente fisico

Los factores ambientales del lugar de trabajo, como las
condiciones fisicas, apoyo administrativo, el grupo de
trabajo, la recompensa en el lugar de trabajo, el estilo de

supervision y
reconocimiento

emocional . P . P
y liderazgo, el equilibrio entre la vida laboral y la capacitacion,
tienen su propio impacto en el desempefio de los
empleados en las organizaciones.
Autonomia La satisfaccion laboral con respecto a la autonomia, trata

sobre la capacidad que tiene el trabajador en la toma de
decisiones en su trabajo, asumiendo la responsabilidad de
las consecuencias que éstas impliquen.

Satisfaccién con
respecto a la
unidad de
trabajo

Sentimiento positivo que siente respecto a la unidad de
trabajo o puesto de trabajo propio, que resulta de la
evaluacion de determinadas caracteristicas que éste
posee.

Satisfaccion con
respecto a la
labor de la
institucion

La institucion se compone de diversos elementos, el
entorno administrativo (superiores) y el entorno del capital
humano (colaboradores), lograr el respeto por el valor
dentro de la institucion busca que gestién administrativa
concatene con el capital humano, a fin de que cualquier
organizacién alcance los objetivos y metas que se propone
periddicamente.

Presentaciones de instrucciones para el juez.

A continuacién, a Ud. le presento el cuestionario Niveles de satisfaccion laboral desde la
percepcion de servidores publicos de una municipalidad de Lima, 2023 califique Ud. de acuerdo
con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No Ccur?epr:i con el El item no es claro.
El item se - - —— S
El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion
comprende S
L 2. Bajo Nivel muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
facilmente, es — -
decir. su _ significado Q_por_lfi ordenacion de estas.
sintactica y 3. Moderado nivel Se requiere una modlflc,acu_)n muy e’specmca de algunos de
los términos del item.




semantica son

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
adecuadas.
1. Totalmente en

COHERENCIA desacuerdo (no cumple El item no tiene relacién logica con la dimensién.

El item tiene con el criterio)
relacion légica | 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial /lejana con la

con la de acuerdo) dimension.
dimension o 3. Acuerdo (moderado El item tiene una relacion moderada con la dimension que se

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

importante, es
decir debe ser
incluido.

incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4., Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones gue considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones

ftems

Claridad
Relevancia

Coherencia
Observacion/rec
omendaciones

1. El proceso de evaluacién de desempeiio
es conocido.

N
N
N
N

2. Lajefatura o el supervisor explica el
proceso de evaluacién de desempefio.

3. Las evaluaciones de desempefio son
justas.

4. El jefe comparte conmigo mis e
valuaciones de desempefio.

5. Existe una reunion de evaluaciones de
desempefio.

6. Mijefe me ayuda a superar los aspectos
negativos de mi evaluacion de desempefio.

Valoracion sobre el proceso de evaluacion
de desempefio

7. Mi jefe me felicita por aspectos positivos
de mi evaluacion de desempefio.




Relacién con superiores, oportunidades y remuneracion

8. La satisfaccion que me produce mi
trabajo por si mismo en particular.

9. En mi relacién con las autoridades mas
inmediatas.

10. El apoyo que recibo de mis superiores.

11. Las oportunidades que me ofrece mi
trabajo de realizar las cosas en que me
destaco.

12. Las oportunidades que me ofrece mi
trabajo de hacer las cosas que me gustan.

13. Los objetivos, metas y/o tasas de
produccion que debo alcanzar.

14. La remuneracion que yo recibo.

15. El grado en que mi institucion cumple los
convenios, las disposiciones y leyes
laborales.

16. La forma en que se da la negociacion en
mi institucién sobre aspectos laborales.

Ambiente fisico y emocional

17. Las condiciones fisicas en las cuales yo
desarrollo mi trabajo.

18. La limpieza, higiene y salubridad de su
lugar de trabajo.

19. El entorno fisico y el espacio de que
dispone en su lugar de trabajo.

20. La iluminacién de su lugar de trabajo.

21. La ventilacion de su lugar de trabajo.

22. La temperatura de su lugar de trabajo.

23. Los colegas de mi grupo de trabajo.

24. El apoyo administrativo que usted recibe.

25. La disponibilidad de recursos
tecnoldgicos en su lugar de trabajo.

Autonomia, supervisién

y reconocimiento

26. Con respecto a la libertad se le otorga
para elegir su propio método de trabajo.

27. La capacidad para decidir
automaticamente aspectos relativos a su
trabajo.

28. La forma en que usted es dirigido.

29. La supervisién que ejercen sobre usted.




30. La proximidad y frecuencia con que es
supervisado.

31. La forma en que sus superiores juzgan
su tarea.

32. La estabilidad en sus funciones de su
lugar de trabajo.

33. El reconocimiento que recibe de los
directivos y/o jefaturas en general por su
esfuerzo y trabajo.

Satisfaccién con respecto a la unidad de trabajo

34. En mi unidad de trabajo circula la
informacion.

35. En mi unidad de trabajo hay espiritu de
colaboracién y ayuda.

36. Hay buena relacién entre los miembros
de la unidad.

37. La unidad me estimula para mejorar mi
trabajo.

38. Reconocimiento que se obtiene por un
buen trabajo.

39. Las oportunidades de promocién con que
yo cuento.

40. Atencién que se presta a sus
sugerencias.

41. La autonomia que usted tiene para
planificar su propio trabajo.

42. Su participacion en las decisiones de su
unidad o seccién.

Satisfaccién con respecto

a la labor de la institucion

43. Mi grado de satisfaccion general con la
institucion.

44. Las oportunidades que me ofrece la
institucion de continuar perfeccionandome.

45. Las oportunidades de hacer carrera
funcionaria que me ofrece la institucion.

46. La igualdad y justicia de trato que recibe
de la institucion.

Mg. Veronica Rocio Chavarria Cafari
Nro. DNI 41778406



ANEXO 6: CONFIABILIDAD

Andlisis de confiabilidad

En el estudio se creyod conveniente aplicar un instrumento con categorias desde
muy bajo, hasta muy alto y para obtener la confiabilidad del mismo, se utilizo la

siguiente formula a través de la cual se logro obtener el valor de Alfa de

Cronbach:

K|, 28

a = .
K-1] 8

Donde se puede observar que:

K= namero de item.
S?i=varianza de los puntajes de cada item.
S2t= varianza de los puntajes totales

1=Constante

Valoracion del Coeficiente de confiabilidad (Alfa de Cronbach)

Valor alfa Consistencia
0-0,20 Muy baja
0,21-0,40 Baja
0.41-10,60 Regular
0,61-10,80 Aceptable
0,81-1,00 Buena

Fuente: Adaptacion Hernandez et al (2014)

Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos

,869 46




En la presente tabla se evidencia un alfa de Cronbach de ,869, donde Hernandez
et al (2014) muestran una tabla de referencia para verificar la valoracion del
instrumento y donde se puede divisar que el valor de Alfa de Cronbach fiabilidad

es buena, concluyendo, que el instrumento es confiable para su aplicacion.



ANEXO 7: PRUEBA DE NORMALIDAD

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Satisfaccion Laboral 0.100 150 0.001
valoracion sobre el proceso de evaluacién 0.117 150 0.000
de desempeiio
relacion con superiores, oportunidades y 0.100 150 0.001
remuneracion
ambiente fisico y emocional 0.117 150 0.000
autonomia, supervision y reconocimiento 0.181 150 0.000
satisfaccion con respecto a la unidad de 0.155 150 0.000
trabajo
satisfaccion con respecto a la labor de la 0.212 150 0.000
institucién

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la siguiente tabla se observa que la prueba de normalidad utilizada es
la de K.S ya que posee un gl de 150 siendo mayor a 50 (n > 50); asi mismo, los
niveles de significancia son valores menores al valor de p (Sig. < 0.05), esto
indica que los datos siguen una distribucion no normal, y los datos estadisticos
evidencian ser un estudio no paramétrico, por lo tanto, se utilizara la prueba U

de M. Whitney, la cual es aplicada para 2 muestras independientes.

La hipétesis se determina de la manera siguiente:
Si p(Sig.) > 0.05, los datos presentan una distribucién normal.

Si p(Sig.) < 0.05, los datos no presentan una distribucion normal.



Resultados SPSS

Rangos promedios totales

Rangos
Rango
Grupo N .
promedio
CAS 97 70,92
Satisfaccion laboral
Empleados 53 83,89
Valoracion sobre el proceso de CAS 97 66.92
evaluacion de desempefio Empleados 53 9121
Relacion con superiores, CAS 97 71.90
oportunidades y remuneracion Empleados 53 82 09
CAS 97 72.96
Ambiente fisico y emocional
Empleados 53 80.14
Autonomia, supervision y CAS 97 72.80
reconocimiento Empleados - 80.44
Satisfaccion con respeto a la CAS 97 73.10
unidad de trabajo Empleados 53 79.89
CAS 97 74.44

Satisfaccion con respecto a la

labor de la institucion Empleados 53 77 43




Estadisticos de prueba®®

Valoracion sobre  Relacién con Ambiente Autonomia, Satisfaccion Satisfaccion
el proceso de superiores, fisicoy supervisibny  conrespetoa con respecto a

evaluacién de  oportunidades  emocional  reconocimiento la unidad de la labor de la

Satisfaccion desemperio y trabajo institucién
laboral remuneracion

U de Mann-Whitney 1408.500 1738.000 2221.000 2324.500 2308.500 2338.000 2468.000
al -3.231 -3.281 -1.378 -0.970 -1.038 -0.918 -0.409
Sig. asintotica 0.001 0.001 0.168 0.332 0.299 0.359 0.683

a. Prueba de U de Mann-Whitney

b. Variable de agrupacion: TotalCO
(Agrupada)
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: San Juan de Mirafiores, 08 de Mayo del 202

‘Tengo el agrado de dirigime a usted en atencion a solicitud Exp.17246-2023 solicmla
‘de Acceso a la Informacion Ley 27806,Ley de Transparencia y Acceso 3 g

~ El solicitante y/o administrado solicita informacién de numeros de sarvidores.

Remitimos adjunto al presente la informacién requerida:

- Cantidad Servidores D.LEG.N*1057 CAS ;182
. Cantidad Servidores D.LEG.N‘278 Empleados ! 78

De lo indicado damos por atendido la solicitud efectuada.

wm. me suscribo de usted.
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