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RESUMEN

El objetivo general formulado para la realizacion del estudio fue determinar la
relacion entre el desempefio laboral y la satisfaccion laboral en la municipalidad
distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes - Huancavelica. El estudio se
desarroll6 bajo los lineamientos metodologicos del método cuantitativo y la
comprobacion de hipétesis demando el uso del disefio correlacional. La muestra
de estudio estuvo conformado por 25 trabajadores que laboran en la institucion
tomada como area de estudio y el instrumento utilizado para medir las variables
fue el cuestionario. Los resultados obtenidos en el estudio demuestran que existe
relacion entre desempefio laboral y la satisfaccién laboral, en la medida que la
Tau_b = 0.650 vy al ser el p-valor = 0.000, para todos los casos, se asumio6 la
hipoétesis alterna y se rechazé la hipétesis nula, con un nivel de significancia del

5% y un intervalo de confianza del 95%.
Palabras claves:

Desempefio laboral/ satisfaccion laboral.



ABSTRACT

The overall objective formulated for the study was to analyze the relationship
between job performance and job satisfaction in the district municipality of San
Antonio de Antaparco- Angaraes - Huancavelica. The study was conducted under
the methodological guidelines of the quantitative method and hypothesis testing
demanded the use of correlational design. The study sample consisted of 25
workers at the institution taken as a study area and the instrument used to
measure the variables was the questionnaire. The results of the study show that
there is a relationship between job performance and job satisfaction, as long as
the Tau_b = 0.650 and being the sig (a) = 0.000, for all cases, the alternative
hypothesis is assumed and He rejected the null hypothesis with a significance
level of 5% and a confidence interval of 95%.

Key words:

Job performance/ job satisfaction.



I. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica
A nivel internacional:

El ayuntamiento de Madrid encargd un estudio corporativo acerca de la
importancia que reviste la satisfaccion laboral en el desempefio del
trabajador, estudio desarrollado por Zamora (2015) que demostro que existe
una correlacion directa y significativa entre la percepcion de acogida y
comodidad que siente el trabajador en su espacio laboral con la mejora de
los niveles de productividad y eficacia, razon por la cual, muchas
organizaciones han reorientado su vision sobre la gestion de los recursos
humanos y han previsto la implementacién de politicas de incentivos que
aseguren el compromiso Yy la identidad de los trabajadores con la vision y la

mision de las organizaciones.

El Organismo Internacional del Trabajo (2016) a través de un estudio
de casos, establecié que la mayoria de las instituciones publicas de los
paises de Latinoamérica, no tienen previsto estrategias ni mecanismos que
promuevan o regulen el desempefio laboral y la satisfaccion de los
trabajadores al desempefar las labores encomendadas, es mas, en la
mayoria de las organizaciones estatales, no se tiene en cuenta la gestion del
talento, por lo que existen serias dificultades en el logro de los objetivos

institucionales.

Como podemos apreciar, existe un vinculo directo de complementacién
entre la satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores, en la
medida que un ambiente acogedor y coémodo, predispone mejor
emotivamente a los trabajadores para realizar con dedicacion y esmero la
tarea encargada, mejoran los niveles de productividad y satisfaccion,
asegurando de esta manera que se alcancen a cumplir los objetivos

institucionales previstos.
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En Colombia, la Camara de Comercio y produccién, a través de un
estudio comparativo de tipo longitudinal, demostrd que la satisfaccion laboral
es un elemento condicionante en la mejora del desempefio laboral y sobre
todo en la mejora de los niveles de produccion, asi lo afirma Cardona (2014)
cuando sostiene que en la mayoria de las instituciones publicas, los
problemas de baja competitividad se deben a que el entorno laboral no es
adecuado, existiendo dificultades respecto al nivel de compromiso e

identificacion de los trabajadores.
A nivel nacional:

Los problemas que aquejan a la administracion publica necesariamente
tienen que ver con la calidad del servicio que prestan, en ese sentido como
menciona Guzman (2014) las multiples observaciones que ha hacen a la
gestidn publica en las diferentes instituciones educativas tienen su origen en
la pésima atencién recibida por parte de los usuarios, las mismas que ponen

en tela de juicio la eficacia de la gestion.

Para Miranda (2013) muchas veces la insatisfaccion de los
trabajadores en relacién al trabajo desempefiado como consecuencia de que
estos no colman sus expectativas, ya sean salariales, profesionales o
particulares, se refleja en el poco entusiasmo, falta de profesionalismo y
responsabilidad en la labor encomendada, traduciéndose en la mala
atencion a los usuarios, asi como lentitud en los procesos que no permiten
que la organizacion alcance los objetivos curriculares previstos.La
insatisfaccion del trabajador segun Arroyo (2014) tiene su origen en diversas
causas, asi tenemos por ejemplo, la falta de reconocimiento por el trabajo
realizado, el trato que recibe de sus superiores, las multiples ocupaciones a
las que se dedica, problemas familiares en casa, etc., todos ellos
desencadenan una serie de complicaciones, que pasa desde la falta de
motivacion, baja autoestima, estrés y en los casos extremos hasta ansiedad,
perjudicando la salud tanto fisica como mental, la misa que se replica en el
espacio laboral, en la que muchas veces no se asume la responsabilidad

con todas las condiciones favorables que todo trabajador debe tener.
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Para Bellido (2012) el desempefio laboral esta condicionada o depende
de las condiciones favorables en las que se desenvuelve el profesional, en la
medida que las relaciones interpersonales asi como el contexto condicionan
la productividad del trabajador, de la misma manera, al interior de la
institucién, existen factores que condicionan este desempefio, tales como la
falta de reconocimiento por el trabajo efectuado, desinterés por parte de la
institucion por el desarrollo de las capacidades personales y profesionales
del trabajador, condiciona laborales adecuadas y asi factores que

determinan el desempeifio laboral.
A nivel local:

En el documento denominado Proyecto Estratégico Institucional
elaborado por el Municipio de San Juan Bautista (2015) encargd a un
responsable para dirigir un equipo que elaboré el documento mencionado en
el que se registra que, se hace imprescindible que el Municipio de San Juan,
implemente estrategias para mejorar el clima institucional, toda vez que al
interior de esta comuna existen grupos de poder que perjudican la gestion
institucional, razén por la cual, se hace necesario buscar los mecanismos
legales y metodoldgicos que asegure un clima acogedor, la misma que
redundara en beneficio de las interrelaciones personales entre los
trabajadores, fortaleciendo los niveles de compromiso e identidad

institucional.

En la municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes —
Huancavelica, se observa que la mayoria de los trabajadores no se sienten
satisfechos con el trabajo realizados, debido a que no existen las
condiciones minimas en la institucion, que permite mejorar el nivel de
motivacion de los trabajadores, debido a que no se promueven una politica
de reconocimiento e incentivos, espacios saludables para el dialogo asertivo,

etc.
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1.2. Trabajos previos
A nivel internacional

Valdés (2013) quien desarrollé el estudio investigativo titulado:
Desempefio laboral y satisfaccion laboral en el Municipio de Coahuila,
México. Estudio correlacional que considero a 45 trabajadores como muestra
de estudio. El instrumento utilizado para recoger la informacion fue el
cuestionario y las conclusiones afirman que, el desempefio laboral esta
condicionado por la satisfaccion laboral, en la medida que al no existir
condiciones favorables en las instituciones las expectativas del trabador
decrecen, por cuanto no le encuentra sentido ni interés al trabajo realizado,

perjudicando su desempefio en la labor encomendada.

De la misma manera tenemos Fernandez (2013) quien desarrollé un
estudio investigativo titulado: Influencia del desempeiio laboral en la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Municipio de Opaci, Asuncion,
Paraguay. Estudio correlacional que tuvo como muestra a 60 trabajadores.
El instrumento utilizado para medir las variables fue el cuestionario y las
conclusiones registras afirman que, se ha demostrado que existe relacion
entre las variables de estudio, lo que implica que el trabajador que no
satisface sus expectativas estd mas propenso a no desarrollar un trabajo

eficiente, perjudicando la gestién institucional.

Olortegui (2015) present6 un estudio titulado: Clima laboral y niveles de
competitividad en el Municipio de Mendoza, Argentina. El desarrollo de este
estudio asumio el disefio descriptivo correlacional. La poblacion y muestra
estuvo conformada por 60 trabajadores y la técnica y el instrumento utilizado
para el recojo de informacion fue la encuesta y el cuestionario
respectivamente. Los resultados afirman que, los niveles de competitividad
dependen de un clima laboral adecuado, porque mejora los niveles de
motivacion y compromiso alcanzado por los trabajadores, quienes hacen

suyo la mision y visién de la institucion.

A nivel nacional:
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Contamos con los estudios realizados por Jiménez (2014) quien
desarroll6 el estudio investigativo titulado: Relacion del desempefio laboral
en la satisfaccion laboral en la municipalidad provincial de Carhuaz, Ancash.
Este estudio conté con 50 trabajadores como muestra de estudio y utilizé el
cuestionario para recoger la informacion de las variables. Las conclusiones
afirman, que la falta de expectativas de los trabajadores respecto a la labor
cumplida perjudica la eficiencia y la eficacia de la gestion, por lo que existe la
necesidad de generar e implementar estrategias que permitan mejorar los

niveles de motivacion hacia el trabajo.

De la misma manera se pudo recoger informacién acerca del trabajo
realizado por Perlacios (2013) titulado: Estudio correlacional que considero a
40 trabajadores como muestra de estudio. El instrumento utilizado para
medir las variables fue el cuestionario y las conclusiones afirman que, el
nivel de expectativas del trabajador no es el mas adecuado, por o mismo su
desempefio docente no garantiza la idoneidad del servicio que presta, por lo
que urge la necesidad de mejorar las condiciones fisicas y motivacionales

para revertir este problema.

Orellana (2015) realiz6 el estudio de investigacion titulado: Desempefio
laboral y las competencias laborales de los trabajadores del Centro de Salud
"Virgen Asuncion" de Cotabambas, Apurimac. Este estudio se desarrolld
bajo el marco metodoldgico de la investigacion cuantitativa y tuvo consideré
como muestra de estudio a 58 trabajadores de la mencionada entidad. La
técnica utilizada en el recojo de informacién fue la encuesta, mientras que
para el caso del registro de datos se utilizé el cuestionario. Los resultados
demuestran que, el desempefio laboral es una variable que depende mucho
del nivel de satisfaccibn que tiene el trabajador, esto en funcién de los
niveles de motivacion, en razén de que el equilibrio emocional
necesariamente condiciona los niveles de productividad, por lo que a nivel
institucional se han establecido mecanismos de participaciéon y comunicacion
corporativa, las mismas que han contribuido a mejorar las relaciones

interpersonales.
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1.3.

A nivel regional

Contamos con el estudio desarrollado por Silva (2013) quien desarrolld
un estudio de investigacion titulado: Relaciéon del desempefio laboral y
satisfaccion laboral en la municipalidad distrital de Acocro, estudio
enmarcado bajo los lineamientos metodologicos del disefio correlacional. La
muestra estuvo conformada por 23 trabajadores y los resultados demuestran
gue existe correlacion directa moderada entre el desempefio laboral y el
nivel de expectativas, en la medida que, a mejores condiciones ambientales

y motivacionales, mejor desempefio laboral.

Quispe (2016) desarrollé un estudio titulado: Influencia del desempefio
laboral sobre los niveles de estrés en el Municipio de Carmen Alto en el afio
2016. El disefio de investigacion utilizado fue el descriptivo correlacional. La
poblacion estuvo conformada por 38 trabajadores al igual que la muestra. La
técnica para el recojo de datos demando el uso de la encuesta, mientras que
el registro de datos se viabilizd gracias a la elaboracion y aplicacion de un
cuestionario. Los resultados afirman que existe influencia entre el
desempefio laboral y los niveles de estrés, debido a que la satisfaccién de
haber hecho un trabajo de calidad incide sustancialmente en los niveles de

motivacion y compromiso.
Teorias relacionadas al tema
Teoria de la motivacién humana de Maslows

La teoria de Maslows, segun Salcedo (2015) nos permite comprender
las razones del por qué muchos trabajadores presentan diferente y
diferenciadas necesidades, las mismas que determinan su conducta y forma

de proceder en el centro de labor.

Cuando el trabajador le encuentra sentido al trabajo que realiza en
base a atencion de sus necesidades y expectativas, se incrementa los

niveles de productividad, asi como la construccién de un clima institucional
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acogedor y placentero, en razén de que los trabajadores hacen suyo los

objetivos instituciones, asi como la misién y la vision de la organizacion.

Esta teoria explica que las personas, y mas aun los trabajadores de
una organizacion, tienen diferentes niveles de satisfaccion, entre las que nos
interesa podemos mencionar el de la realizacion personal y profesional, por
lo que, teniendo en cuenta que en centro de labor es el lugar en el que la
persona permanece por mas tiempo en el dia, es logico inferir que esta debe
reunir o contar con todos los elementos materiales y humanos, que generan
un espacio acogedor, de lo contrario se presentardn un sin numero de
problemas que han de perjudica considerablemente los logros

institucionales.
Desempefio laboral

Respecto al desempefio laboral debemos manifestar que segun
Portoccarrero (2012) es la valoraciébn que se otorga al trabajo eficiente y
eficaz que las personas realizan las mismas que satisfacen las exigencias de
la empresa y fundamentalmente la de los clientes o usuarios, las mismas
gue comprometen el desarrollo y desencadenamiento de las capacidades y
habilidades personales y profesionales de los trabajadores.

Como podemos apreciar el desempefio laboral est4 condicionada por
dos aspectos esenciales, el primero de ellos relacionado al desarrollo de las
habilidades personales, la misma que compromete el trato, la amabilidad, el
desarrollo de las habilidades personales, etc., y la segunda el desarrollo de
las competencias profesionales, la misma que asegura la solvencia y la
calidad de trabajo realizado, y que en gran parte obedece a la formacién
profesional o técnica, asi como a la experiencia adquirida en la labor

realizada.

Actualmente las organizaciones prevén una serie de procedimientos y
mecanismos para el reclutamiento, induccion y capacitacién del personal

gue contrata para laborar en sus instalaciones, solo de esta manera pueden
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garantizar la eficiencia y la eficacia laboral, la misma que les permite

alcanzar los objetivos institucionales.

La evaluacion del desempeiio laboral compromete los procesos de
supervision y monitoreo, actualmente estas estrategias tienden a tener
caracter formativo y no represivo por lo que se ha constituido en un
mecanismo y elemento valorativo de la eficiencia y eficacia en el desempefio

laboral.

Es importante mencionar que segun Silvera (2014) la evaluacion del
desempeiio docente es importante porque permite asegurar la idoneidad en
la funcién desarrollada, ademas de identificar las dificultades que aquejan a
los trabajadores y las formas y maneras de como estas perjudican el trabajo
de las personas, a partir del cual se implementan estrategias que permiten

superar los problemas y alcanzar las metas previstas.

Las acciones de monitoreo a la labor que realiza el trabajador le
permite desarrollar con creces y solvencia las actividades conducentes a
entregar un producto o un servicio de calidad, la que es valorada por la
organizacion, porque gracias a ella se asegura que la entidad alcance el
prestigio y el reconocimiento deseados, generan confianza e integridad en
relacion a la percepcion que poseen los usuarios o clientes de la empresa,

facilitando la fidelizacion.

Segun Bernales (2012) el desempefio laboral también compromete
la jerarquizacién de los puestos de trabajo, en el entendido que no todos
tienen la misma responsabilidad al interior de la organizacién por lo que se
requiere un sistema de estructuracion que permita y garantice la eficiencia

y la eficacia de la organizacion.

Como podemos apreciar al interior de la organizacion los
trabajadores ocupan diferentes puestos de trabajo, desde los gerentes y
directores hasta el personal de servicio o de seguridad, segun las nuevas
propuestas tienen la misma importancia respecto a la eficiencia de la

empresa, es decir que si viene es cierto que en la organizacion existen
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diferencias sustanciales entre jefes y trabajadores de planta, todos ellos
estdn comprometidos y tienen la responsabilidad de asegurar la entrega

de un producto o un servicio de calidad.

Es necesario mencionar que, segun lIglesias (2013), las empresas
actualmente tienen y promueven el desarrollo de las capacidades del
personal que labora en sus instalaciones, porqgue asumen que el capital mas
preciado e importante de la organizacion lo constituyen las personas, por lo
que velan y cuidan que los trabajadores se sientan identificados con la
mision y la vision de la organizacion, la misma que procura la satisfaccion de

todos los que laboran en la institucion.

Otro aspecto que debemos abordar esta referida a la dimension
habilidades profesionales, en ese sentido segun Fernandez (2013)
comprende el aspecto intelectual y cognitivo desarrollado por los
trabajadores gracias a los estudios de formacion profesional o técnica

seguido en un sistema educativo formal.

Las habilidades profesionales aseguran el nivel y desarrollo
competitivo de los trabajadores, las que se exigen para realizar con
solvencia la tarea encomendada, razon por el cual muchas de las empresas
tienen implementando estrategias que permiten la formacion continua,
asegurando asi mantener un nivel competitivo adecuado que le permite

acceder al mercado nacional o mundial.

Las habilidades profesionales demandan la responsabilidad de los
trabajadores en la preocupacién de seguir actualizandose y capacitandose
constantemente, en ese afan, muchas veces reciben el apoyo de la
organizaciéon, quienes a través de una politica de incentivos promueven la
realizacion de eventos académicos, orientadas a perfeccionar las

habilidades y destrezas que poseen sus trabajadores.

Las habilidades profesionales comprometen el conocimiento, la
experiencia y la especializacion de los trabajadores, las mismas que

garantizan que el trabajo realizado sea de calidad, en razon de ello, la
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organizacibn compromete tiempo Yy recursos para procurar seguir
manteniendo a su personal y asi garantizar una fuerza laboral que le permita

competir y alcanzar los logros institucionales.

En lo que concierne a la dimension habilidades personales debemos
manifestar que segun Rivas (2013) es el talento expresado en el trabajo
realizado, que comprende la gestion de la parte emocional de los
trabajadores, es decir que las habilidades personales implican la capacidad
que tienen los trabajadores en interrelacionarse entre si, las mismas que
garantizan un ambiente cédmodo y acogedor donde prima la confianza, la

solidaridad y el apoyo mutuo.

Las habilidades personales demandan la empatia y la asertividad que
debe poseer los trabajadores para interrelacionarse, solo asi se podra
garantizad un clima organizacional enriquecedor y formativo, de lo contrario
se genera un ambiente complicado en el que la actitud y las emociones de
los trabajadores no es del todo adecuado, perjudicando la eficiencia, la

eficacia y la productividad.

Las habilidades personales de los trabajadores y de todo el personal
jerarquico y directivo es esencial en logro de los objetivos institucionales,
porque solo de esta manera, con una actitud proactiva, donde se desarrolle
la empatia y la tolerancia, podemos garantizar el despliegue de todas las
virtudes y potencialidades del trabajador, la misma que beneficia de sobre
manera la productividad de la empresa o de la organizacion.

Respecto a la satisfaccidén laboral podemos mencionar que Locke
(2014) considera que es el estado de animo positivo y placentero que siente,
expresa y embarga al trabajador por la labor realizada, la misma que

consolida su nivel de compromiso e identidad con la institucion donde labora.

La satisfaccion laboral implica muchos factores, tales como el nivel
remunerativo, que necesariamente debe satisfacer sus expectativas y por
consiguiente genera bienestar en el trabajo realizado. De la misma manera

se considera el aspecto de la politica de incentivos que no es otra cosa que
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la valoracion que la organizacion tiene sobre el trabajo que las personas

desarrollan al interior de la institucion.

La satisfaccion laboral compromete también lo valores y las creencias
gue los trabajadores tienen respecto al espacio en el que se desenvuelven,
en ese sentido existen aquellos que los acogen, otros que les representa
bienestar y seguridad y aquellos ambientes que les proporciona prestigio y
prestancia a comparaciéon de otras organizaciones, por lo que en gran
medida el trabajador se siente identificado con su centro de trabajo y no
repara en entregar todo de si para que la organizacion logre alcanzar los
objetivos deseados.

La satisfaccion laboral también compromete el nivel y la calidad de las
relaciones humanas que se practican al interior de la institucion, en ese
sentido es necesario que los profesionales responsables de dirigir la
institucién, demuestren el profesionalismo para organizar sistematicamente
todo el proceso productivo, asignandole valor a la cadena de produccion o

de servicios, asegurando asi la calidad del servicio ofrecido.

La satisfaccion laboral segun Valverder (2014) comprende dos
aspectos esenciales; el primero de ellos relacionado a la motivacion
intrinseca, que engloba todas las necesidades e intereses particulares que el
trabajador pretense satisfacer y la motivacion extrinseca que compromete el
ambiente y los factores externos que confluyen al momento de ejecutar una

accion o en todo caso al momento de realizar el trabajo encomendado.

En ese sentido creemos oportuno sefialar que las organizaciones que
se precian de ser competitivas, promueven el desarrollo de la motivacién
intrinseca y extrinseca, con el objetivo de asegurar que las metas previstas

en cada una de las actividades se cumplan a cabalidad.

La motivacion intrinseca y extrinseca es fundamental en el
desempefo laboral, porque de su convergencia y complementariedad
depende en gran medida la calidad del trabajo realizado, por ello es

necesario que los responsables de gestionar los recursos humanos en la
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empresa tenga la pertinencia para lograr que los niveles motivacionales se
incrementen y consoliden, porque solo de esta manera se podra garantizar

la idoneidad en el desempefio laboral.

Otro aspecto esencial que debemos abordar viene a ser el
reconocimiento, que a decir de Davalos (2014) es la percepcion que posee
el trabajador sobre el valor y la importancia que tiene el trabajo que realiza,
en funciébn de que gracias a este esfuerzo, la empresa u organizacion

alcanza las metas prevista y el logro de los objetivos institucionales.

El reconocimiento es un estado de animo que motiva al trabajador a
dar méas de si, en todo caso es la percepcién que siente el trabajador que
considera que la labor desempefada es de suma importancia y es valorada
por los responsables de dirigir la institucion, incrementando el nivel de

autoestima e identificacion con la empresa.

El reconocimiento de la empresa hacia los trabajadores por el trabajo
realizado, actualmente es un aliciente esencial para mejorar los niveles de
motivacion, de ahi que los nuevos enfoques y las perspectivas de gestion del
personal, se orienten a promover politicas institucionales orientadas a
valorar el trabajo realizado, para lo cual sistematizan politicas de incentivos a

fin de mantener a tope el nivel de satisfaccidén de los trabajadores.

En suma, podemos manifestar que el reconocimiento permite que los
trabajadores hagan suyo la mision y la vision de la organizacién, generando
en ellos un nivel de identificacidén y participacion responsable, lo que en gran

medida beneficia a la empresa.

Otro aspecto que debemos abordar viene a ser la politica de
incentivos, que segun Guillén (2012) viene a ser la predisposicion que
demuestra la empresa en reconocer la labor que el trabajador desempefia
en la organizacién, la misma que asegura alcanzar los objetivos

institucionales.
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Para algunos autores, actualmente no se concibe que la organizaciéon
no implemente o no tenga una politica de incentivos, porque el
reconocimiento a la labor realizada constituye uno de los pilares en el que se
sostiene la eficiencia y eficacia de la organizacién, por lo que en la mayoria
de las empresas es una obligaciéon considerar una politica de incentivos
orientadas a promover y mejorar los niveles de satisfaccion y bienestar que

experimenta el trabajador en la organizacion que lo acoge.

Es necesario sefalar que las organizaciones tienen previsto todo un
sistema de incentivos hacia los trabajadores, que no solo consideran la parte
remunerativa, sino también el desarrollo de las capacidades personales y
profesionales de los trabajadores en ese sentido prevén mecanismos y
estrategias para implementar una politica de incentivos que consolide | nivel
de compromiso que los trabajadores mantiene con la empresa y sobre todo

el nivel de identificacion con la vision de la institucion.

Finalmente debemos abordar la dimensién condiciones de trabajo,
gue segun Olvera (2013) es el espacio fisico, por un parte, en el que se
desenvuelve el trabajador y por otra las condiciones socio afectivas que se
construyen alrededor de la institucion en el que se labora, que en forma

conjunta representa las condiciones de trabajo.

Las condiciones de trabajo es un componente muy importante en el
desarrollo de las actividades que realiza el trabajador, porque muchas veces
condiciona el estado de &nimo de las personas, las mismas que determinan

la productividad, la eficiencia y la eficacia con el realizad una actividad.

Cuando las condiciones de trabajo no son las mas adecuadas,
muchas veces los trabajadores sienten menoscabado el nivel de autoestima,
es decir el estado de animo se ve condicionado, por ejemplo en un espacio

insalubre, que no garantiza el orden la higiene.

En ese sentido las condiciones de trabajo necesariamente

representan un elemento esencial en todo el proceso productivo, porque la
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1.4.

1.5.

gestion del sistema emocional muchas veces depende de factores externos,
tales como el trato, la amabilidad y el respeto entre los trabajadores.

Formulacion del problema
Problema general

¢, Cudl es la relacion entre el desempefio laboral y la satisfaccion laboral en
la en la municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes -

Huancavelica?

Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre el desempefio laboral y el reconocimiento al
trabajo realizado en la en la municipalidad distrital de San Antonio de

Antaparco- Angaraes - Huancavelica?

¢ Qué relacion existe entre el desempefio laboral y la politica de incentivos
en la en la municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes -

Huancavelica?

¢, Qué relacion existe entre el desempefio laboral y las condiciones de trabajo
en la en la municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes -

Huancavelica?
Justificacion del estudio
El presente trabajo de investigacion se justifica bajo los siguientes criterios:

La investigacion propuesta busca, determinar la relacion que existe entre el
desempefio laboral y la satisfaccién laboral, con el propésito de conocer la
problematica surgida a partir de las dificultades que se tienen sobre estas
dos variables, las mismas que permitiran implementar estrategias para

superarlas en beneficio de la poblacion en general.

Para lograr el cumplimiento de los objetivos de estudio, se acude al empleo
de técnicas de investigacion que permiten el recojo, procesamiento,

presentacion, andlisis e interpretacion de los datos, las mismas que
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1.6.

requieren la elaboracion de instrumentos de recoleccidbn de datos
debidamente validados.

De acuerdo con los objetivos de la investigacion, su resultado permite
encontrar soluciones concretas a problemas referidos a la relaciébn entre
desempefio laboral y la satisfaccion laboral, las mismas que condicionan
todo el proceso y desarrollo de la ejecucion de los proyectos.

Los resultados y las conclusiones a las que se arribe en el presente estudio
han de servir a todos los vecinos adscritos a la municipalidad distrital de San

Antonio de Antaparco- Angaraes — Huancavelica.

Los instrumentos que se utilicen en el desarrollo del estudio, debidamente
validados, al ser sistematizados han de convertirse en recursos
investigativos que posibilite que la experiencia realizada pueda ser
reproducida en otras instituciones que posean las mismas caracteristicas del

area de estudio.

La generalizacion de las conclusiones de la investigacion realizada, puede
servir de base para la realizacion de futuras investigaciones relacionadas a

las variables de estudio.
Hipotesis
Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre el desempefio laboral y la satisfaccion
laboral en la en la municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco-
Angaraes - Huancavelica.

Ho: No existe relacion significativa entre el desempefio laboral y la
satisfaccion laboral en la en la municipalidad distrital de San Antonio de

Antaparco- Angaraes — Huancavelica.

Hipotesis especificas
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H1: El desempefio laboral se relaciona directamente con el reconocimiento

H2:

H3:

al trabajo realizado en la en la municipalidad distrital de San Antonio

de Antaparco- Angaraes — Huancavelica.

El desempefio laboral se relaciona directamente con la politica de
incentivos en la en la municipalidad distrital de San Antonio de

Antaparco- Angaraes — Huancavelica.

El desempefio laboral se relaciona directamente con las condiciones
de trabajo en la en la municipalidad distrital de San Antonio de

Antaparco- Angaraes - Huancavelica.

1.7. Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre el desempefio laboral y la satisfaccion laboral en

la en la municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes —

Huancavelica.

Objetivos especificos

OEL1l:

OE2:

OE3:

Determinar la relacién entre el desempefio laboral y el reconocimiento
al trabajo realizado en la en la municipalidad distrital de San Antonio

de Antaparco- Angaraes — Huancavelica.

Determinar la relacién entre el desempefio laboral y la politica de
incentivos en la en la municipalidad distrital de San Antonio de

Antaparco- Angaraes — Huancavelica.

Determinar la relacion entre el desempefio laboral y las condiciones
de trabajo en la en la municipalidad distrital de San Antonio de

Antaparco- Angaraes - Huancavelica.
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Il. METODO
2.1. Disefo de investigacion

Para Mendez (2014) es un documento en el que se registran las
estrategias y los procedimientos que guian todo el proceso de la

investigacion.

El disefio elegido para el presente estudio es el descriptivo

correlacional, en funcion a los intereses y necesidades investigativas

Esquema

Donde:
01 es la medicién a la variable 1.
02 es la medicién a la variable 2.

R es el célculo de la correlacion.
2.2. Variables, operacionalizacion
Variables

Variable 1: Desempefio laboral.

Variable 2: Satisfaccion laboral.
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Operacionalizacion de variables

La operacionalizacion de variables segun Pino (2014) es el proceso de transformacion de la variable de un plano

abstracto a un plano empirico con el propésito de medirlo.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
OPERACIONAL MEDICION
Es la capacidad que posee el | La variable sera valorada | Habilidades Conocimiento Ordinal:
trabajador para realizar una | a traves de la aplicacion profesionales Experiencia
= actividad en forma eficaz en | de un cuestionario que Especializacion Excelente
5 base al desarrollo de sus | considera items para Buena
E habilidades profesionales y | cada dimensidn. Habilidades personales | Empatia Regular
2 personales y al perfil | (Cardona, 2014) Asertividad Deficiente
3 profesional que  posee. Tolerancia
E (Guzman, 2013, p. 45).
o Perfil profesional Competencias
= Experiencia
Estado emocional positivo o | La variable sera valorada | Reconocimiento Programacion Ordinal:
placentero resultante de una | a través de la aplicacion Curricular Anual
percepcién subjetiva de las | de un cuestionario. Unidades de Excelente
" experiencias laborales del | (Guillen, 2012) aprendizaje Buena
= sujeto, producto del salario, Regular
= estila de Supervision, Politica de incentivos Cognicidn Deficiente
5 condiciones  del trabajo, Metacognicion
5 oportunidades de promocion,
2 relaciones interpersonales. Condiciones de trabajo | Interrelaciones
= (Miranda, 2013) personales
o Clima organizacional

28




2.3. Poblacién y muestra

Poblacién

Para Carrasco (2012) lo constituyen las unidades de estudio
circunscritas al area de investigacion y que son parte del problema, por lo

gue proporciona informacion relevante para su ejecucion.

Cuadro N° 01

Distribucion de los trabajadores de la poblacion en la Municipalidad

Distrital de San Antonio de Antaparco de Angaraes-Huancavelica, 2016

Personal fi %
Directivos 6 24,0
Personal administrativo 19 76,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuadro de asignacion de personal.

Elaboracion: Propia.
Muestra

Para Pino (2012) es el subconjunto de la poblacion que tiene y
asegura contar con las mismas caracteristicas de toda la poblacion, en
razon de la cual es posible realizar célculos estadisticos que permitan

generalizar estos resultados a toda la poblacion.
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Cuadro N° 02

Distribucién de los trabajadores de la muestra en la Municipalidad

Distrital de San Antonio de Antaparco de Angaraes-Huancavelica, 2016

Personal fi %
Directivos 6 24,0
Personal administrativo 19 76,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuadro de asignacion de personal.

Elaboracion: Propia.

Muestreo

Segun Pino (2012) son las formas y estrategias que permitan registrar
a las unidades de estudio que forman parte de la muestra, por ello en
el presente estudio se ha elegido asumir el muestreo por
conveniencia, porque se consideré a toda la poblacién por tratarse de

una muestra pequena.
Criterios de seleccion

Segun Carrasco (2012) delimitan y orientan las consideraciones que

permiten asegurar que un elemento sea parte de la muestra.

El criterio de inclusion en nuestro estudio considera que solo son parte
de la muestra los trabajadores que tienen vinculo laboral por mas de

dos afios.

El criterio de exclusion considera que no son parte de la poblacion los
trabajadores que laboran en forma eventual en proyectos y programas

qgue la municipalidad viene ejecutando en el afio 2016.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez vy
confiabilidad

Técnicas

Segun Pino (2012) lo conforman el conjunto de procesos Yy
procedimientos que el investigador organiza para el recojo de informacion

relevante para el estudio.

En el caso de nuestro estudio se utilizé las siguientes técnicas en

funcion a las necesidades investigativas:

Para la variable desempefio profesional y la variable satisfaccion

laboral se utilizé la encuesta.

La encuesta segun Carrasco (2012) es una técnica que permite el
recojo de informacién de forma indirecta a través del registro de opinion de
las unidades de estudio.

Instrumentos

Para Hernandez (2014) son los elementos fisicos en el que se plasma
o registra la evidencia de lo observado o percibido en la técnica, de tal
forma que para el caso de nuestro estudio se han elegido los siguientes

instrumentos de recoleccién de datos:

Para la variable desempefio laboral y satisfaccion laboral se utilizaron

el cuestionatrio.

El cuestionario segun Hernandez (2014) es el medio fisico en el que
las unidades de estudio registran sus opiniones en funcion a las cuestiones

realizadas por el investigador.
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Ficha tecnica

Instrumenba® Cuesmonano gue mide osseampeno
lgboral

fubares Rafael Egisquiza Marales

Ao de edicidn 2016

Pai= de origen Peri

Amibito de agplicacian Instbucienss poblicas.

Adminigtracon indrvidual

Oibjetiag Valarar @l desemgena laboral

Duracian 40 minubas

Dimersores Habilidades prodesicnsles

Habilidades persanabes

Mdaptada Gr. Edgaar Mafez Hinastroza

Campo de aplicacian Trabajadores administratieas del sector
pklica.

Valider estadistica Para valarar la valdez del instrumenio se

ufilzd &l madelo estadistico de Pagrson
sapin @ pruebas iem - tolal, habiendas
suparada cada o de kos ilems el valoe
e 0,21

Indice de confiabilidad La confabilidad alcanea seginm e
astadigraio Alpha de Cronbach & 08321

gque  significa que el istrumenio es

canfable
Calfcacitn (i) 1 punrlio
A yeong 2 punios
5 3 purics
Recategarzacian Inberealo
Ceficianta 1 = 18 pundas
Regular 16 = 32 puntas
Bueno 32 = 48 punbas
Excelenba ‘4 - 54 puriios
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Instrumento® Cuestionario gque mide satisfaccion laboral
Autores Carlos Lozano Montes

Ano de edicion 2015

Fals de origen Faru.

Ambito de aplicacion

Instituciones publicas.

Administracion Individusl
Objetivo Valorar |3 zatisfaccion laboral
Duracion 45 minutos
Dimensionss Reconacimiento
Politica de incentivos
Condiciones de trabajo
Adaptado Br. Edgar Nunez Hinostroza

Campo de aphicacion

Tratajadores administrativos del sector publico.

Yalidez estadistica

Para valorar |3 validez del instrumento se utilizo el
modelo estadistico de Pearson segun la prueba
ttem — total, habiendo superado cada uno de los

items el valor de 0.21

Indice de confiabilidad

Lz confiabilidad alcanza segun 2l estadigrafo Alpha
de Cronbach el 0.863 lo que significa que el

instrumento ez confiable

Calficacion Mo : 1 punto
A veces ; 2 puntos
Si : 3 puntos
Recategorizacion Intervalo:

Deficiente 1 -24 puntos

Regular 24 - 438 punios
Buena - 48 - TZ puntos
Excelents - 72 - 88 punios
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2.5.

2.6.

Validez

La validez segun Pino (2014) es la capacidad intrinseca que posee el
instrumento que permite asegurar el logro de los objetivos previstos al

momento de su elaboracion.

La validez fue evaluada utilizado el modelo estadistico item-total, por
lo que se ha calculado la R de Pearson para cada item, registrandose

valores superiores a 0,21.
Confiabilidad

Para Pino (2014) es la capacidad intrinseca que tiene el instrumento
gue le permite asegurar registros similares en varias aplicaciones, por lo
gue se calculé el Alpha de Cronbach que resultdé ser igual a 0.822 para
desempefio laboral y 0.863 para satisfacciéon laboral, lo que significa que

los instrumentos son altamente confiables.
Métodos de analisis de datos

Se elaboro tablas y figuras estadisticas, en base al registro e ingreso
de datos obtenidos en los cuestionarios al software SPSS, gracias a la cual
se han organizado y presentado formalmente a nivel estadistico cada uno de

los datos obtenidos.

A través del analisis y la sintesis se ha descrito e interpretado los

resultados, los mismos que nos han permitido sistematizar las conclusiones.
Aspectos éticos

La autorizacion para la realizacion de la investigacion fue presentada
oportunamente a los responsables de dirigir la institucion. Asimismo, se

garantizo la reserva del caso respecto a los resultados obtenidos.

La autoria intelectual de los textos citados fue asegurada a través del
registro de las citas textuales, garantizando asi la propiedad intelectual de

los autores.
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. RESULTADOS
3.1. A nivel descriptivo
Tabla 1

Distribucién de datos segun resultados sobre el desempefio laboral en la
municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes -

Huancavelica

Frecuencia Porcentaje
Valores .
(fi) (f%)
Deficiente 7 28,0
Regular 13 52,0
Bueno 5 20,0
Total 25 100,0

Fuente: Instrumentos de medicién

La tabla 1 nos permite observar que el 52.0% (13) de trabajadores se ubican
en la valoracion regular respecto al desempefio docente, mientras que el

28.0% (7) se ubican en la valoracion deficiente.

FIGURA 1
Distribucion de datos seguin resultados sobre el desempeiio laboral enla
municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes - Huancavelica
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Tabla 2

Distribucién de datos segun resultados sobre la satisfaccion laboral en la
municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes -

Huancavelica

Frecuencia Porcentaje
Valores _
(fi) (f%)
Deficiente 7 28,0
Regular 10 40,0
Bueno 8 32,0
Total 25 100,0

Fuente: Instrumentos de medicién

La tabla 2 nos permite observar que el 40.0% (10) de trabajadores se ubican
en la valoracion regular respecto al desempefio docente, mientras que el

28.0% (7) se ubican en la valoracion deficiente.

FIGURA 2
Distribucion de datos seguin resultados sobre la satisfaccion laboral en la municipalidad
distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes - Huancavelica
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Tabla 3

Distribucién de datos segun resultados sobre reconocimiento al trabajo
realizado en la municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco-
Angaraes - Huancavelica

Frecuencia Porcentaje
Valores _
(fi) (f%)
Deficiente 3 12,0
Regular 16 64,0
Bueno 6 24,0
Total 25 100,0

Fuente: Instrumentos de medicién

La tabla 3 nos permite observar que el 64.0% (16) de trabajadores
consideran que la satisfaccidn laboral es regular, mientras que el 12.0% (3)

sostienen que es deficiente.

FIGURA 3
Distribucion de datos segtin resultados sobre reconocimiento al trabajo realizado en
la municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes - Huancavelica
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Tabla 4

Distribucién de datos segun resultados sobre politica de incentivos en la
municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes -

Huancavelica

Frecuencia Porcentaje
Valores _
(fi) (f%)
Deficiente 6 24.0
Regular 14 56,0
Bueno 5 20,0
Total 25 100,0

Fuente: Instrumentos de medicién

La tabla 4 nos permite observar que el 56.0% (14) de trabajadores
consideran que la politica de incentivos es regular, mientras que el 24.0% (6)

sostienen que es deficiente.

FIGURA 4
Distribucion de datos segtin resultados sobre politica de incentivos enla
municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes - Huancavelica
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Tabla 5

Distribucién de datos segun resultados sobre condiciones de trabajo en la
municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes -

Huancavelica

Frecuencia Porcentaje
Valores _
(fi) (f%)
Deficiente 3 12,0
Regular 19 76,0
Bueno 3 12,0
Total 25 100,0

Fuente: Instrumentos de medicién

La tabla 5 nos permite observar que el 76.0% (19) de trabajadores
consideran que las condiciones de trabajo son regulares, mientras que el

12.0% (3) sostienen que es deficiente.

FIGURA 5
Distribucion de datos seguin resultados sobre condiciones de trabajoen la
municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes - Huancavelica
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3.2. A nivel inferencial
3.2.1. Prueba de normalidad
Tabla 6

Distribucion de datos segun resultados de la prueba de normalidad en la
municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes -

Huancavelica.

Shapiro-Wilk
Valores ) _
Estadistico gl Sig.
Reconocimiento , 762 25 ,000
Politica_incentivos ,801 25 ,000
Condiciones_trabajo ,676 25 ,000
Desempefio_laboral ,808 25 ,000
Satisfaccion_laborla ,809 25 ,000

Nota: n = 25; p-valor = 0,000

INTERPRETACION

La tabla 6 nos permite observar que para todos los casos el p-valor =
0.000 lo que significa que los datos no configuran distribucién normal por lo
gue se asumio utilizar un estadigrafo no paramétrico y al ser las variables del

tipo ordinal corresponde calcular la Tau_b de Kendall.

Se utilizé el estadigrafo Shapiro_Wilks, porque el tamafio de la muestra

e menor a 50 unidades de estudio.
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3.2.2. Contrastacion de hipotesis
3.2.2.1. Para la hipotesis general
Hipétesis alterna (Ha)

Existe relacion significativa entre el desempefio laboral y la
satisfaccion laboral en la municipalidad distrital de San Antonio de

Antaparco- Angaraes - Huancavelica.
Hipodtesis nula (Ho)

No existe relacion significativa entre el desempefio laboral y la
satisfaccion laboral en la municipalidad distrital de San Antonio de

Antaparco- Angaraes - Huancavelica.

Tabla 7

Distribucidon de datos segun resultados del contraste entre el
desempefio laboral y la satisfaccién laboral en la municipalidad
distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes - Huancavelica.

Desempefio laboral

Valores
Deficiente Regular Bueno  Total
Satisfaccion Deficiente Recuento 5 2 0 7
laboral % del total 20,0% 8,0% ,0% 28,0%
Regular Recuento 1 9 0 10
% del total 4,0% 36,0% ,0%  40,0%
Bueno Recuento 1 2 5 8
% del total 4,0% 8,0% 20,00 32,0%
Total Recuento 7 13 5 25
% del total 28,0% 52,0% 20,0% 100,0%

Nota: n = 25; cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Antaparco de Angaraes, Huancavelica, 2016.

INTERPRETACION

La tabla 7 nos permite observar que el 40.0% (10) de trabajadores

consideran que la satisfaccion laboral es regular, mientras que el
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52.0% (13) se ubican en la valoracion regular respecto a desempefio
laboral.

Tabla 8

Distribucién de datos segun resultados del célculo de la correlacion
entre el desempefio laboral y la satisfaccion laboral en la
municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes -

Huancavelica.

Desempefio  Satisfaccion

Valores
laboral laboral

Tau_b de Desempeiio Coeficiente de correlacion 1,000 ,650"
Kendall laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 25 25
Satisfaccién Coeficiente de correlacion ,650™ 1,000

laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 25 25

Nota: Tau_b = 0,650; p-valor = 0,000 < 0,005

INTERPRETACION

La tabla 8 nos permite observar que el valor de Tau_b = 0.650 lo que
significa que existe relaciébn directa alta entre las variables
contrastadas, y al ser el valor de la sig(a)=0.000 que resulta ser
menor a 0.05, entonces se asume la hip6tesis alterna y se rechaza
la hipétesis nula, por tanto podemos afirmar que, existe relacion
significativa entre el desempefio laboral y la satisfaccion laboral en la
municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes -

Huancavelica.
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3.2.2.2. Para la hipotesis especifica 1
Hipdtesis alterna (Ha)

El desempefio laboral se relaciona directamente con el
reconocimiento al trabajo realizado en la municipalidad distrital

de San Antonio de Antaparco- Angaraes — Huancavelica.
Hipétesis nula (Ho)

El desempefio laboral no se relaciona directamente con el
reconocimiento al trabajo realizado en la municipalidad distrital de

San Antonio de Antaparco- Angaraes — Huancavelica.
Tabla 9

Distribucién de datos segun resultados del contraste entre el
desempeiio laboral y reconocimiento al trabajo realizado en la
municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes -

Huancavelica.

Desempefio laboral

Valores
Deficiente Regular Bueno  Total
Reconocimiento Deficiente  Recuento 3 0 0 3
% del total 12,0% ,0% ,0% 12,0%
Regular Recuento 3 13 0 16
% del total 12,0%  52,0% ,0%  64,0%
Bueno Recuento 1 0 5 6
% del total 4,0% 0% 20,0%  24,0%
Total Recuento 7 13 5 25
% del total 28,0% 52,0% 20,0% 100,0%

Nota: n = 25; cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Antaparco de Angaraes, Huancavelica, 2016.

INTERPRETACION

La tabla 9 nos permite observar que el 64.0% (16) de

trabajadores consideran que el reconocimiento al trabajo
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realizado es regular, mientras que el 52.0% (13) se ubican en la

valoracion regular respecto a desempefio laboral.
Tabla 10

Distribuciébn de datos segun resultados del célculo de la
correlacion entre el desempefio laboral y reconocimiento al
trabajo realizado en la municipalidad distrital de San Antonio de

Antaparco- Angaraes - Huancavelica.

reconocimie

Valores Desempefio nto al trabajo
laboral realizado

Tau_b Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000 ,688"
de laboral Sig. (bilateral) . ,000
Kendall N 25 25
reconocimiento Coeficiente de correlacion ,688" 1,000

al trabajo Sig. (bilateral) ,000 .
realizado N 25 25

Nota: Tau_b = 0,650; p-valor = 0,000 < 0,005

INTERPRETACION

La tabla 10 nos permite observar que el valor de Tau_b = 0.688 lo
gue significa que existe relacién directa alta entre las variables
contrastadas, y al ser el valor de la sig(a)=0.000 que resulta ser
menor a 0.05, entonces se asume la hipoétesis alterna y se
rechaza la hipétesis nula, por tanto podemos afirmar que, el
desempeiio laboral se relaciona directamente con el
reconocimiento al trabajo realizado en la en la municipalidad

distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes — Huancavelica.
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3.2.2.3. Parala hipétesis especifica 2
Hipétesis alterna (Ha)

El desempefio laboral se relaciona directamente con la politica de
incentivos en la municipalidad distrital de San Antonio de

Antaparco- Angaraes — Huancavelica.
Hipétesis nula (Ho)

El desempefio laboral no se relaciona directamente con la politica
de incentivos en la municipalidad distrital de San Antonio de

Antaparco- Angaraes — Huancavelica.
Tabla 11

Distribucién de datos segun resultados del contraste entre el
desempefio laboral y politica de incentivos en la municipalidad

distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes - Huancavelica.

Desempefio laboral

Valores
Deficiente  Regular Bueno  Total
politica de Deficiente Recuento 3 2 1 6
incentivos % del total 12,0% 8,0% 4,0% 24,0%
Regular Recuento 3 11 0 14
% del total 12,0% 44,0% ,0% 56,0%
Bueno Recuento 1 0 4 5
% del total 4,0% ,0% 16,0%  20,0%
Total Recuento 7 13 5 25
% del total 28,0% 52,0% 20,0% 100,0%

Nota: n = 25; cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Antaparco de Angaraes, Huancavelica, 2016.

INTERPRETACION

La tabla 11 nos permite observar que el 56% (14) de trabajadores

consideran que la politica de incentivos es regular, mientras que
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el 52.0% (13) se ubican en la valoracion regular respecto a
desempeifio laboral.

Tabla 12

Distribuciéon de datos segun resultados del calculo de la
correlacion entre el desempefio laboral y politica de incentivos en
la municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes

- Huancavelica.

Desempefio -
Valores politica de
laboral incentivos
Tau_b Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000 ,400"
de laboral
Kendall Sig. (bilateral) . ,031
N 25 25
politica de Coeficiente de correlacion ,400° 1,000
incentivos
Sig. (bilateral) ,031 .
N 25 25

Nota: Tau_b = 0,650; p-valor = 0,000 < 0,005

INTERPRETACION

La tabla 12 nos permite observar que el valor de Tau _b = 0.400
lo que significa que existe relacion directa alta entre las variables
contrastadas, y al ser el valor de la sig(a)=0.031 que resulta ser
menor a 0.05, entonces se asume la hipétesis alterna y se
rechaza la hipétesis nula, por tanto podemos afirmar que, el
desempefio laboral se relaciona directamente con la politica de
incentivos en la en la municipalidad distrital de San Antonio de

Antaparco- Angaraes — Huancavelica.
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3.2.2.4. Para la hipétesis especifica 3
Hipétesis alterna (Ha)

El desempefio laboral se relaciona directamente con las
condiciones de trabajo en la municipalidad distrital de San Antonio

de Antaparco- Angaraes - Huancavelica.
Hipétesis nula (Ho)

El desempefio laboral no se relaciona directamente con las
condiciones de trabajo en la municipalidad distrital de San Antonio

de Antaparco- Angaraes - Huancavelica.
Tabla 13

Distribucién de datos segun resultados del contraste entre el
desempeiio laboral y condiciones de trabajo en la municipalidad

distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes - Huancavelica.

Desempefio laboral

Valores
Deficiente Regular Bueno  Total
condiciones de Deficiente Recuento 2 0 1 3
trabajo % del total 8,0% ,0% 4,0% 12,0%
Regular Recuento 5 13 1 19
% del total 20,0% 52,0% 4,0% 76,0%
Bueno Recuento 0 0 3 3
% del total ,0% 0% 12,0%  12,0%
Total Recuento 7 13 5 25
% del total 28,0% 52,0% 20,0% 100,0%

Nota: n = 25; cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Antaparco de Angaraes, Huancavelica, 2016.

INTERPRETACION

La tabla 13 nos permite observar que el 76.0% (19) de

trabajadores consideran que las condiciones de trabajo son
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regulares, mientras que el 52.0% (13) se ubican en la valoracién

regular respecto a desempefio laboral.
Tabla 14

Distribuciéon de datos segun resultados del calculo de la
correlacion entre el desempefio laboral y condiciones de trabajo
en la municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco-

Angaraes - Huancavelica.

Desempefio  condiciones

Valores
laboral de trabajo

Tau_b Desempefio Coeficiente de correlacién 1,000 457"
de laboral Sig. (bilateral) . ,016
Kendall N 25 25
condiciones de Coeficiente de correlacion JAS5T” 1,000

trabajo Sig. (bilateral) ,016 .
N 25 25

Nota: Tau_b = 0,650; p-valor = 0,000 < 0,005

INTERPRETACION

La tabla 14 nos permite observar que el valor de Tau_b = 0.457 lo
gue significa que existe relacion directa moderada entre las
variables contrastadas, y al ser el valor de la sig(a)=0.031 que
resulta ser menor a 0.05, entonces se asume la hip6tesis alterna
y se rechaza la hipétesis nula, por tanto podemos afirmar que, el
desemperio laboral se relaciona directamente con las condiciones
de trabajo en la en la municipalidad distrital de San Antonio de

Antaparco- Angaraes - Huancavelica.
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IV. DISCUSION

En la administraciobn publica muchas veces no se tienen en cuenta el
desarrollo de las capacidades de los trabajadores, las que generan insatisfaccion
en la medida que no colman sus expectativas personales y profesionales, la
misma que muchas veces deriva en un clima institucional perjudicial para el
desarrollo de un desempefio laboral adecuado y conveniente que no permite el

logro de los objetivos institucionales.

La tabla 1 nos permite observar que el 40.0% (10) de trabajadores
consideran que la satisfaccion laboral es regular, mientras que el 52.0% (13) se
ubican en la valoracién regular respecto a desempefio laboral, confirmando los
resultados obtenidos por Valdés (2013) quien en su tesis titulada: Desempefio
laboral y satisfaccion laboral en el Municipio de Coahuila, México. Afirma que, el
desempefio laboral estd condicionado por la satisfaccion laboral, en la medida
que al no existir condiciones favorables en las instituciones las expectativas del
trabador decrecen, por cuanto no le encuentra sentido ni interés al trabajo

realizado, perjudicando su desempefio en la labor encomendada.

La tabla 2 nos permite observar que el 64.0% (16) de trabajadores
consideran que el reconocimiento al trabajo realizado es regular, mientras que el
52.0% (13) se ubican en la valoracion regular respecto a desempefio laboral,
confirmando los resultados obtenidos por Fernandez (2013) quien en su tesis
titulada: Influencia del desempefio laboral en la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Municipio de Opaci, Asuncién, Paraguay, afirma que, se ha
demostrado que existe relacién entre las variables de estudio, lo que implica que
el trabajador que no satisface sus expectativas estd mas propenso a no

desarrollar un trabajo eficiente, perjudicando la gestion institucional.

La tabla 3 nos permite observar que el 56% (14) de trabajadores consideran
que la politica de incentivos es regular, mientras que el 52.0% (13) se ubican en la
valoracion regular respecto a desempefio laboral, confirmando los resultados
obtenidos por A nivel nacional contamos con los estudios realizados por Jiménez

(2014) quien en su tesis titulada: Relacion del desempefio laboral en la
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satisfaccion laboral en la municipalidad provincial de Carhuaz, Ancash, afirma
que, que la falta de expectativas de los trabajadores respecto a la labor cumplida
perjudica la eficiencia y la eficacia de la gestion, por lo que existe la necesidad de
generar e implementar estrategias que permitan mejorar los niveles de motivacion

hacia el trabajo.

La tabla 4 nos permite observar que el 76.0% (19) de trabajadores
consideran que las condiciones de trabajo es regular, mientras que el 52.0% (13)
se ubican en la valoracion regular respecto a desempefio laboral, confirmando los
resultados obtenidos por Perlacios (2013) quien en su tesis titulada: Relacion del
desempefio laboral y la satisfaccion laboral en la municipalidad distrital de
Carmen Alto, afirma que, el nivel de expectativas del trabajador no es el mas
adecuado, por lo mismo su desempefio docente no garantiza la idoneidad del
servicio que presta, por lo que urge la necesidad de mejorar las condiciones
fisicas y motivacionales para revertir este problema. De la misma manera coincide
con Silva (2013) quien en sus tesis tituladas: Relacion del desempefio laboral y
satisfaccion laboral en la municipalidad distrital de Acocro, afirma que, existe
correlacion directa moderada entre el desempefio laboral y el nivel de
expectativas, en la medida que a mejores condiciones ambientales y

motivacionales, mejor desempefio laboral.
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V. CONCLUSIONES

1. Existe relacion significativa entre el desempenio laboral y la satisfaccion laboral
en la municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes —
Huancavelica, en la medida que el valor de Tau_b = 0.650 lo que significa que
existe relacion directa alta entre las variables contrastadas, y al ser p-
valor=0.000 que resulta ser menor a a=0.05, se asume la hipétesis alterna y se
rechaza la hipétesis nula, con un nivel de significancia del 5% y un intervalo de
confianza del 95%. (Tabla 8)

2. El desempeiio laboral se relaciona directamente con el reconocimiento al
trabajo realizado en la en la municipalidad distrital de San Antonio de
Antaparco- Angaraes — Huancavelica, en la medida que el valor de Tau b =
0.688 lo que significa que existe relacion directa alta entre las variables
contrastadas, y al ser el p-valor = 0.000 que resulta ser menor a a = 0.05, se
asume la hipoétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula, con un nivel de

significancia del 5% y un intervalo de confianza del 95%. (Tabla 10)

3. El desempefio laboral se relaciona directamente con la politica de incentivos en
la en la municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes —
Huancavelica, en la medida que el valor de Tau_b = 0.400 lo que significa que
existe relacion directa alta entre las variables contrastadas, y al ser el p-
valor=0.031 que resulta ser menor a a=0.05, se asume la hipétesis alterna y se
rechaza la hip6tesis nula, con un nivel de significancia del 5% y un intervalo de
confianza del 95%. (Tabla 12)

4. El desempefio laboral se relaciona directamente con las condiciones de trabajo
en la en la municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes —
Huancavelica, en la medida que el valor de Tau_b = 0.457 lo que significa que
existe relacion directa moderada entre las variables contrastadas, y al ser el p-
valor =0.031 que resulta ser menor a a=0.05, se asume la hipoétesis alterna y se
rechaza la hipétesis nula, con un nivel de significancia del 5% y un intervalo de
confianza del 95%. (Tabla 14)
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VI. RECOMENDACIONES

1. A los funcionarios de la municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco-
Angaraes — Huancavelica, promover una politica de incentivos que mejore los
niveles motivacionales de los trabajadores, la misma que repercutira en la

mejora del desempenio laboral.

2. A los trabajadores de la municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco-
Angaraes — Huancavelica, promover reuniones de coordinacion con los
funcionarios a fin de hacer llegar sus necesidades y expectativas, con la
intencion de firmar compromisos que beneficien y mejoren el desempefio

laboral.

3. Los trabajadores municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco-
Angaraes — Huancavelica, a través del sindicato que los agremia, deben
realizar talleres de capacitacion sobre ejes tematicos como competencias
laborales, clima organizacional y habilidades personales, a fin de promover y
sensibilizarlos sobre la importancia y preponderancia que implica el trabajo

realizado en la institucion.
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ANEXO N° 3

INSTRUMENTO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

i\_l' ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO — DESEMPENO LABORAL

Objetivo: Valorar el desempefio laboral

CRITERIOS

VALORES
1 2 3
NO A Si
VECES

DIMENSION I: HABILIDADES PROFESIONALES

1. Es evidente que los trabajadores poseen conocimiento y experiencia sobre el
trabajo encomendado.

2. Los puestos de trabajo estan ocupados de acuerdo a las habilidades profesionales
de los trabajadores.

3. Muchos de los trabajadores tienen especializaciones y capacitaciones en el puesto
gue ocupan.

4. Es una practica en la institucién incentivar y promover el desarrollo de las
habilidades profesionales de los trabajadores

5. La calidad de atencion que se brinda a los usuarios depende del desarrollo de las
habilidades profesionales de los trabajadores.

6. El desarrollo de las habilidades profesionales de los trabajadores es esencial en la
gestién institucional.

7. La municipalidad ha previsto todo un sistema de valoracion de las habilidades
profesionales de los trabajadores.

8. Existen condiciones fisicas y emocionales para el desarrollo de las habilidades

profesionales de los trabajadores.

DIMENSION II: HABILIDADES PERSONALES

9. Las habilidades personales de los trabajadores favorece el clima institucional.

10. La productividad que demuestran los trabajadores se debe gracias a las
habilidades personales de los trabajadores.

11. La gestion de recursos humanos tiene como criterio de evaluacion del personal la
productividad. Y el desarrollo de las habilidades personales de los trabajadores

12. Las habilidades personales de los trabajadores permite una comunicacién
empatica en la institucion,

13. Gracias al desarrollo de las habilidades personales de los trabajadores se asegura
el logro de las metas y los objetivos institucionales.

14. El desarrollo de las habilidades personales de los trabajadores permite la
realizacion de trabajos en equipo.

15. Las habilidades personales de los trabajadores facilita la interrelacion e nivel
interno.

16. Las habilidades personales de los trabajadores garantiza la celeridad en la

atencion al usuario.

DIMENSION IlI: PERFIL PROFESIONAL

17.

La mayoria de los trabajadores poseen el perfil profesional acorde al trabajo que
realizan

18.

Las competencias profesionales de los trabajadores es una exigencia a nivel
institucional

19.

La experiencia con el que cuenta el trabajador asegura un buen desempefio




profesional

20. La experiencia que posee el trabajador debe ser complementada con las
competencias profesionales

21. En la institucion es préactica frecuente desarrollar las competencias profesionales
de los trabajadores

22. El desarrollo de las competencias profesionales debe ser politica institucional

23. Solo asegurando el desarrollo de las competencias profesionales de los

trabajadores se puede asegurar una buena gestion.

24.

Las competencias profesionales de los trabajadores es un indicador para ubicarlo
en el puesto de trabajo




ANEXO N° 4

INSTRUMENTO DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO — SATISFACCION LABORAL

Objetivo: Valorar la satisfaccién laboral

CRITERIOS

VALORES
1 2 3
NO A Si
VECES

DIMENSION I: RECONOCIMIENTO

1. Es préctica institucional el reconocimiento a la labor que realiza el trabajador.

2. El nivel de motivacién de los trabajadores es adecuado porque se reconoce el
esfuerzo que realizan los trabajadores.

3. Las tareas se cumplen en el tiempo previsto porque es valorada a nivel institucional

4. No existen observaciones muy frecuentes respecto al desempefio de las tareas,
debido a que existe un alto grado de respondabilidad.

5. En el desempefio de las tareas se evidencia la competencia e idoneidad de los
trabajadores.

6. En la mayoria de los casos el cumplimiento de las tareas satisface las expectativas
de los usuarios.

7. Es evidente que la mayoria de los trabajadores es competente en el puesto de
trabajo que ocupa.

8. La competencia profesional que demuestran los trabajadores permite que la
gestién institucional sea efectiva.

9. La municipalidad promueve frecuentemente una gestién por competencias.

10. La gestién es eficiente porque los trabajadores realizan su trabajo en base a las
competencias personales y profesionales que ostentan.

11. Frecuentemente los usuarios hacen notar que los servicios que presta la
municipalidad es de calidad gracias a la competencia demostrada por los
trabajadores.

12. Es practica y filosofia institucional promover el desarrollo de las competencias

personales y profesionales de los trabajadores.

DIMENSION II: POLITICA DE INCENTIVOS

13.

Existe una politica de incentivos en la institucién.

14.

Los incentivos que reciben los trabajadores permite mejorar la gestidn institucional.

15.

La politica de incentivos que se tiene al interior de la institucion mejora los niveles
de motivacion de los trabajadores.

16.

La politica de incentivos es un factor importante en la eficiencia de la gestion
institucional.

17.

Existe predisposicién hacia el trabajo porque existe una politica de incentivos

18.

La identificacion del trabajador con la institucién es favorable porque se reconoce
su labor.

DIMENSION Ill: CONDICIONES DE TRABAJO

19.

Las condiciones de trabajo son adecuados a nivel institucional.

20.

Existe apoyo y eficiencia en la logistica que facilita la labor del trabajador

21.

Las condiciones de trabajo no solo prevén los recursos fisicos sino también los
emocionales.

22.

Existe un clima institucional adecuado para el trabajo a nivel institucional.

23.

Las condiciones de trabajo favorecen el trabajo en grupo y en equipo.

24.

Las condiciones de trabajo potencializan la gestion institucional




ANEXO 5

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

DESEMPENO LABORAL

Correlaciones
ITEM PEASSON
P1 ,648
P2 ,557
P3 ,517
P4 342
P5 ,435
P6 ,641
P7 ,515
P8 416
P9 ,257
P10 ,268
P11 ,542
P12 439
P13 ,524
P14 ,496
P15 ,582
P16

CONFIABILIDAD:

SATISFACCION LABORAL
Correlaciones
= PEASSON
P1 ,348
P2 ,657
P3 317
P4 ,342
P5 ,535
P6 ,641
P7 ,215
P8 ,616
P9 ,257
P10 ,668
P11 ,542
P12 ,739
P13 ,324
P14 ,796
P15 ,782
P16 ,668
P17 ,542
P18 ,739
P19 324
P20 ,796
P21 , 782
P22 ,739
P23 324
P24 ,796

Resumen del procesamiento de los casos

Estadisticos de fiabilidad

N %
Casos  Validos 25 100,0
Excluidos? 0 ,0
Total 25 100,0

Alfa de

Cronbach N de elementos

,822

16

a. Eliminacidn por lista basada en todas las

variables del procedimiento.




Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Estadisticos de fiabilidad

Casos Validos
Excluidos?

Total

25
0
25

100,0
,0
100,0

Alfa de

Cronbach N de elementos

,863

24

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.




ANEXO 6
SOLICITUD DE PERMISO PARA RECOPILACION DE DATOS

SOLICITA: PERMISO DE ELABORACION DE TRABAJO DE TESIS

SENOR ALCALDE DE LA MUNICI RITAL SAN ANTONIO DE

ANTAPARCO. o o g

‘ "l.m wa.“,‘,\,s.\'a‘.u)
|

GERENCIAMUNICIPAL «ﬁ)‘ Edgar, Nufiez Hinostroza,

} RECIBID gj\ ldentificado con DNI N°
| " g e\ 43355274, con el Debido
oy ﬁu“',&'ﬁw( Respeto me presenfo y
e e

Me place ex ndedes'ﬁﬁ'm saludo, len ocasion de solicitarle que
siendo estudi AR VALLEJO y que actualmente
viene estudiando la Maestria en Mencién GESTION PUBLICA |, pueda
oforgarme el debido permiso de su representada para realizar la tesis en el
tema : “Desempefio laboral y satistaccion laboral en la municipalidod
distrital de San Anfonio de Antaparco- Angaraes - Huancavelica”, con la
finalidad de  obtener informacién y poder desamollar mi Tesis y
posteriormente obtener el respectivo grado.

Con saludos cordiales y a tiempo de agrodecerles su atencion a esta
solicitud, aprovechamos la oportunidad para reiterarles nuestra més alta
consideracion y estima,

Antaparco,29 de mayo del 2017

Atentamente,

EDGAR NUNEZHINOSTROZA
DNIN® 43355274



ANEXO 7
CARTA DE AUTORIZACION

de
GESTIONEDIL  ~ gogapancs. o Parside
2015 -2018

e

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”
San Antonio de Antaparco, 08 de junio del 2017.

CARTA N° 005-2017-GM/MDSAA-ANG-HVCA.

Sr.

EDGAR NUNEZ HINOSTROZA.

PRESENTE.-

ASUNTO : AUTORIZACION PARA REALIZAR LA TESIS EN EL TEMA: “DESEMPENO LABORAL
Y SATISFACCION LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN ANTONIO
DE ANTAPARCO - ANGARAES - HUANCAVELICA”.

REFER. : (1) SOLICITUD SIN de fecha 29 de mayo del 2017.

Es grato dirigirme a usted, para hacerle llegar los cordiales saludos en nombre de la
Municipalidad Distrital de San Antonio de Antaparco - Angaraes — Huancavelica y el mio propio, la presente tiene
como finalidad comunicarle que, mediante el documento de la referencia, su persona solicita permiso a esta Comuna
Edil, el permiso respectivo para realizar la Tesis en el tema: “Desempefio Laboral y Satisfaccion Laboral en la
Municipalidad Distrital de San Antonio de Antaparco — Angaraes - Huancavelica", por lo que, efectuada la evaluacion
del caso esta Gerencia Municipal AUTORIZA A SU PERSONA PARA REALIZAR LA TESIS EN EL TEMA
“DESEMPENO LABORAL Y SATISFACCION LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN ANTONIO
DE ANTAPARCO -~ ANGARAES - HUANCAVELICA”, desde ya felicitamos a su persona esperando que, al final
de la sustentacion de su tesis esta cumpla su cometido; y a la vez solicitamos para que, un ejemplar de la
misma sea remitido a esta Comuna Edil para su respectiva aplicacion en la practica diaria de esta Comuna
Edil.

En tal virtud, agradezco por anticipado su atencion a la presente, sin otro en particular es
propicia la oportunidad para manifestarie los sentimientos de mi especial consideracion.

Atentamente;

cc.
Archivo.
ff. pp.

Direccién: Plaza Principal S/N - Antaparco - Angaraes - Hvca. o de Antaparcd
E-mail: gerenciamunicipal_antaparco@hotmail.com e ¢ M por d
Cel.: 978262080 RPM  #9782762080



ANEXO N° 8

MATRIZ DE CONSISTENCIAI

TITULO: Desempefio laboral y satisfaccion laboral en la municipalidad distrital de San Antonio de Antaparco- Angaraes - Huancavelica

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Variable 1: Desempefio laboral. | Tipo de investigacion:
General General General No experimental
¢Cuél es la relacién entre el | Determinar la relacién entre el | Existe relacién significativa | DIMENSIONES:

desempefio laboral y la
satisfaccion laboral en la
municipalidad distrital de San
Antonio de Antaparco-
Angaraes - Huancavelica?

Especificos

¢, Qué relacién existe entre el
desempefio laboral y el
reconocimiento  al  trabajo
realizado en la municipalidad
distrital de San Antonio de
Antaparco- Angaraes -
Huancavelica?

¢ Qué relacién existe entre el
desempefio laboral y la politica
de incentivos en la
municipalidad distrital de San
Antonio de Antaparco-
Angaraes - Huancavelica?

¢ Qué relacién existe entre el
desempefio laboral y las
condiciones de trabajo en la
municipalidad distrital de San
Antonio de Antaparco-
Angaraes - Huancavelica?

desempefio laboral y la
satisfaccion laboral en la
municipalidad distrital de San
Antonio de Antaparco-
Angaraes — Huancavelica.

Especificas

Determinar la relacion entre el
desempefio laboral y el
reconocimiento  al  trabajo
realizado en la municipalidad
distrital de San Antonio de
Antaparco- Angaraes -
Huancavelica.

Determinar la relacion entre el
desempefio laboral y la politica
de incentivos en la
municipalidad distrital de San
Antonio de Antaparco-
Angaraes — Huancavelica.

Determinar la relacion entre el
desempefio laboral y las
condiciones de trabajo en la
municipalidad distrital de San
Antonio de Antaparco-
Angaraes - Huancavelica.

entre el desempefio laboral y la
satisfaccion laboral en la
municipalidad distrital de San
Antonio de Antaparco-
Angaraes - Huancavelica.

Especificas

El desempefio laboral se
relaciona directamente con el
reconocimiento  al  trabajo
realizado en la municipalidad
distrital de San Antonio de
Antaparco- Angaraes -
Huancavelica.

El desempefio laboral se
relaciona directamente con la
politica de incentivos en la
municipalidad distrital de San
Antonio de Antaparco-
Angaraes — Huancavelica.

El desempefio laboral se
relaciona directamente con las
condiciones de trabajo en la
municipalidad distrital de San
Antonio de Antaparco-
Angaraes - Huancavelica.

Habilidades profesionales
Habilidades personales

v’ 2: Satisfaccion laboral.

Reconocimiento
Politica de incentivos
Condiciones de trabajo

Nivel de investigacion:
Relacional

Método de investigacion:
Cuantitativo

Disefio de investigacion:
Descriptivo correlacional

Ox
M R

Oy
Poblacién

Trabajadores de la municipalidad

distrital de San Antonio de
Antaparco- Angaraes -
Huancavelica.

Muestra:

25 trabajadores de la municipalidad
distrital de San Antonio de
Antaparco- Angaraes -

Huancavelica.

Técnicas e instrumentos
Encuesta

Cuestionario

Andlisis e interpretacion de datos
Tablas

Estadigrafos de correlacién




