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Resumen

El presente trabajo de investigacién cuyo objetivo fue establecer la relacion
existente entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores
publicos del distrito fiscal de Lambayeque; tuvo enfoque cuantitativo, de tipo
transversal, nivel correlacional y disefio fue no experimental. La poblacién del
estudio estuvo integrada por 350 trabajadores publicos del distrito de Lambayeque,
y se consider6 como muestra a 76 trabajadores publicos. El instrumento utilizado
fue el cuestionario, el cual fue validado por 4 expertos y obtuvo una confiabilidad
de 0.835 con Alfa de Cronbach. Los resultados obtenidos indican que el 13.7% de
los trabajadores se encuentran en un nivel malo de satisfaccién laboral, mientras
que el 67.1% en un nivel regular y el 19.1% en un nivel bueno; con respecto a la
segunda variable, el 16.6% se ubica en un nivel regular de desempefio laboral, sin
embargo, el 83.4% considera un nivel bueno de desempefio laboral. Se concluye
gue existe relacion directa y significativa entre ambas variables, es decir entre
satisfaccion laboral y desempefio laboral (rho=0,350, p=0.000), por lo tanto, se

acepta la hipotesis planteada.

Palabras clave: Satisfaccion, eficiencia, eficacia y desempefio laboral.
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Abstract

The present research work whose objective was to establish the
relationship between job satisfaction and job performance of public workers in the
Lambayeque fiscal district; It had a quantitative, cross-sectional, correlational level
approach and a non-experimental design. The study population was made up
of 350 public workers from the Lambayeque district, and 76 public workers were
considered as a sample. The instrument used was the questionnaire, which
was validated by 4 experts and obtained a reliability of 0.835 with
Cronbach's Alpha. The results obtained indicate that 13.7% of the workers are
at a poor level of job satisfaction, while 67.1% at a regular level and 19.1% at a
good level; With respect to the second variable, 16.6% are located at a regular
level of job performance, however, 83.4% consider a good level of job
performance. It is concluded that there is a direct and significant relationship
between both variables, that is, between job satisfaction and job performance

(rho=0.350, p=0.000), therefore, the proposed hypothesis is accepted.

Keywords: Satisfaction, efficiency, effectiveness and job perfomance.
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INTRODUCCION

El hablar de desempefio laboral es referirse a una dimension
importante de la calidad del servicio del trabajador, lo que es consecuencia de
un agradable entorno en el centro de trabajo, esto genera que el colaborador
se sienta bien, mejorando notablemente en su comportamiento e
incrementando su satisfaccion.

La satisfaccion laboral es resultado de diferentes actitudes del
colaborador hacia su trabajo, influido por varios factores, ya sea del mismo
centro laboral como de su entorno personal. Segun Duche & Rivera (2019) es
un estado de &nimo agradable y gratificante, como consecuencia de lo que
cada trabajador percibe de sus experiencias laborales. Asi mismo Guerrero,
Parra, & Arce (2018) menciona que la satisfacciéon laboral es como el
trabajador responde frente a las caracteristicas del cargo que ocupa, o de lo
que cree que “deberia ser”.

Gestion Rh (2018) menciona en una encuesta global Randstad
workmonitor Q3 2018; que la ciudad de México cuenta con un 82% de
colaboradores satisfechos, mientras que la India un 81%, y Estados Unidos
tiene un 80 %, por otro lado, Japon y Hong Kong tienen un porcentaje bajo de
satisfaccion.

Asimismo, en Espafia, durante los ultimos afios, el rol del desempefio
laboral de los trabajadores que integran el ministerio de justicia ha sido un
factor clave para promover la accion de justicia y el derecho de los
ciudadanos, dentro de las organizaciones fiscales, las buenas conductas
orientadas al trabajo del personal, ha permitido dar respuesta eficiente a los
distintos conflictos que han surgido (Fernandez, 2017).

En Perq, se puede percibir una realidad careciente y débil en el
sistema de justica, de acuerdo a un estudio realizado por Burgos (2022) quien
realizo una entrevista a 20 fiscales adjuntos y provinciales con la finalidad de
saber sobre la productividad de los distritos fiscales, obtuvo como resultado
que gran parte de estas instituciones no cuentan con toda la logistica
necesaria, herramientas digitales y profesionales auxiliares que permita una
gestion de las cargas procesales, a todo esto se suma la falta de compromiso

e involucramiento laboral por parte de algunos colaboradores que manifiestan



este tipo de conducta por falta de satisfaccion y confort en trabajo debido a la
gran cantidad de denuncias por parte de la ciudadania, llegando a sentir que
el trabajo que realizan no va acorde al salario que perciben, siendo poco el
esfuerzo en su rendimiento.

En una organizacion cada trabajador percibe de manera diferente los
diversos factores que puede influir en su satisfaccién, lo que se manifiesta en
el ambiente laboral y, por consiguiente, repercute en la productividad de la
organizacién. Lo antes expuesto, es el motivo por la que se realiz6 la
investigacion en el Distrito Fiscal de Lambayeque, ya que existen factores que
obstaculizan el desarrollo de las actividades en la organizaciéon, como, por
ejemplo: el incumplimiento de los objetivos, falta de coordinacion entre el
equipo de trabajo, por ende, acumulacion de trabajo, falta de compafierismo
y empatia.

Al analizar esta realidad probleméatica, se formul6 como problema
general, lo siguiente: ¢Qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y el
desempefio laboral de los trabajadores publicos del distrito fiscal de
Lambayeque?, y como problemas especificos; ¢Qué relacion existe entre la
significacion de tareas y el desempefio laboral de los trabajadores publicos
del distrito fiscal de Lambayeque? ¢ Qué relacion existe entre las condiciones
de trabajo y el desempefio laboral de los trabajadores publicos del distrito
fiscal de Lambayeque? ¢ Qué relacion existe entre el reconocimiento personal
y social y el desempefio laboral de los trabajadores publicos del distrito fiscal
de Lambayeque? ¢Qué relacion existe entre los beneficios econdémicos vy el
desempefio laboral de los trabajadores publicos del distrito fiscal de
Lambayeque?, por lo tanto, ; se planted como objetivo principal: Determinar la
relacion existente entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores publicos del distrito fiscal de Lambayeque, y como objetivos
especificos: Establecer la relacién existente entre la significacion de tareas y
el desempefio laboral de los trabajadores publicos del distrito fiscal de
Lambayeque; Establecer la relacion existente entre las condiciones de trabajo
y el desempefio laboral de los trabajadores publicos del distrito fiscal de
Lambayeque; Establecer la relaciébn existente entre el reconocimiento
personal y social y el desempefio laboral de los trabajadores publicos del



distrito fiscal de Lambayeque; Establecer la relacion existente entre los
beneficios econdmicos y el desempefio laboral de los trabajadores publicos
del distrito fiscal de Lambayeque.

Se planteé la siguiente justificacion para el desarrollo de esta
investigacion: tedricamente el estudio se asocia a corrientes literarias que
ayudan explicar la satisfaccion laboral y el desempefio, de manera practica la
investigacion por medio de los resultados permitird a la institucion tomar
acciones de mejora que le permita fortalecer los niveles de satisfaccion y
desempefio tanto en beneficio de la propia entidad como el de la ciudadania,
metodologicamente los instrumentos validados y confiables serviran como
herramienta de medicién para futuros investigadores.

Se consideré como hipoétesis general: Hi: Existe relacion directa y
significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores publicos del distrito fiscal de Lambayeque y como hipétesis nula:
Ho: No existe relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el
desempefio laboral de los trabajadores publicos del distrito fiscal de
Lambayeque.

Como parte de las hipotesis especificas, se tiene: Existe relacion
directa y significativa entre la significacion de tareas y el desempefio laboral
de los trabajadores publicos del distrito fiscal de Lambayeque; Existe relacion
directa y significativa entre las condiciones laborales y el desempefio laboral
de los trabajadores publicos del distrito fiscal de Lambayeque; Existe relacion
directa y significativa entre el reconocimiento personal y social y el desempefio
laboral de los trabajadores publicos del distrito fiscal de Lambayeque; Existe
relacion directa y significativa entre la supervision y el desempefio laboral de

los trabajadores publicos del distrito fiscal de Lambayeque.



MARCO TEORICO

A nivel internacional se ha considerado como antecedentes los
siguientes trabajos de investigacion:

Benalcazar (2020) en su tesis de maestria, defini6 como objetivo;
Medir el nivel de la satisfaccion laboral y desempefio del personal de la
empresa Luminex, para luego determinar la relacién entre ambas,
metodoldgicamente el estudio presentd un enfoque cuantitativo de disefio no
experimental, la muestra fue de 48 trabajadores, se obtuvo la informacién
mediante la técnica de la encuesta y del instrumento cuestionario,
concluyendo: De acuerdo a la percepcién del 88% de los trabajadores tanto la
satisfaccion con el desempefio son de grado bueno, y estadisticamente conun
valor P 0,000 <0,05., se comprobd6 que existe una relacién significativa entre
las dos variables de estudio.

Ludefia (2019) en su estudio, tuvo como objetivo: Identificar qué tipo
de relacion hay entre la satisfaccion y el desempefio del personal de un centro
de salud, el tipo de estudio fue correlacional con un enfoque cuantitativo, los
participantes fueron un total de 34 trabajadores, recopildé informacién por
medio del cuestionario, llegando a concluir; Que la satisfaccion guarda
relacion positiva con el desempefio, segun valor de correlacion de ,575 y
Significancia de 0,000.

Vélez (2018) mediante su investigacion defini6 como objetivo;
Describir cuales son los factores que inciden en la satisfaccion y desempefio
del personal de un gobierno autébnomo de Biblian, el tipo de investigacion
realizada tuvo un enfoque mixto de tipo aplicada de alcance descriptivo, la
muestra lo integraron 95 trabajadores, como instrumentos se aplic6 dos
cuestionarios, concluyendo; Que los factores mas influyen en el desempefio
son las capacitaciones, experiencia laboral y las condiciones de trabajo,
siendo todos estos vitales para el buen rendimiento.

Asi mismo, se indagé en investigaciones a nivel nacional
considerando a:

Boada (2019) en su articulo cientifico, fij6 como objetivo; encontrar la
asociacion entre la variable satisfaccién laboral y el desempefio de los

trabajadores que integran una empresa de seguridad, para ello, realizé un



estudio correlacional tipo basico, los participantes fueron 124 trabajadores,
siendo el instrumento el cuestionario de tipo escala Likert, como principal
aporte logré demostrar que la significacién de tareas se asocia positivamente
con el desempefio, al tener un Rho Spearman de 0,700., concluyendo: Que la
satisfaccion laboral se asocia de manera positiva moderada con el
desempeiio de los trabajadores de la empresa de seguridad, al tener un Rho
Pearson de 0,524., entonces a mejor satisfaccion existirh mayor desempefio.
Acevedo y Contreras (2021) en su estudio de maestria, tuvo como
finalidad; Estudiar de qué manera se relaciona la satisfaccion con el
desempefio de los docentes de la universidad Continental, la investigacion fue
de alcance descriptivo correlacional de disefio no experimental, el universo lo
conformaron 68 docentes, y la técnica aplicada fue la encuesta, un aporte
principal es que logré identificar que las condiciones de trabajo tienen un
vinculo alto con el desempefio laboral, al tenerse una correlacion igual ,635 y
sig. 0,000<0,05., concluyendo; Que la satisfaccion laboral tiene un vinculo alto
con el desemperfio de los docentes de la universidad Continental, ya que el
valor de correlacion lo determina asi, Rho Pearson de 0,712y sig. 0,000<0,05.

Morales (2021) estableci6 como objetivo; Encontrar la correlacion
existente entre la satisfaccion y el desempefio del personal de una empresa
agroindustrial de Barranca, el trabajo present6 un enfoque cuantitativo de nivel
correlacional siendo de alcance correlacional, la muestra fue 85 trabajadores,
siendo el instrumento de medicion el cuestionario, como relevante hallazgo,

se corrobor6 que la dimension reconocimiento personal se relaciona
significativamente con la variable desempefio laboral, ya que se obtuvo un
valor menor a 0,05., concluyendo: Que la satisfaccion laboral no tiene relacion
significativa con el desempefio laboral debido que el valor P es mayor a 0,05.,
es decir (2,00>0,05).

Pérez (2018) en su estudio tiene como finalidad establecer si el clima
influye en el desempefio laboral de trabajadores administrativos del Ministerio
Publico de Huancavelica, por lo que encuesté utilizando el cuestionario a 32
trabajadores. Concluy6 que el clima organizacional tiene relacién directa con
la segunda variable e influye de forma significativa y positivamente.

Finalmente propone realizar diferentes actividades en el centro laboral con la



finalidad de fortalecer responsabilidades y mentalizar el cambio positivamente
en la institucién para llegar al objetivo trazado.

En el ambito local, se analiz6 en diferentes investigaciones
considerando los siguientes:

Diaz (2020) diagnostico el clima en la organizacion y midié el grado
de satisfaccion laboral en el Ministerio Publico de Lambayeque. Cont6 con una
poblacion de 124 administrativos, quienes pertenecen a los diferentes
regimenes laborales. Utilizé como técnica de recoleccion de datos la encuesta
y como instrumento la Escala de Satisfaccion Laboral de Sonia Palma. Dicha
investigacion dio como resultado que mas de la mitad de los colaboradores
percibe un clima desfavorable, asi como una insatisfaccion laboral. Por lo que
concluye que ambas variables tienen una relacion directa y significativa.

Santisteban (2020) en su investigacion plante6 como objetivo
determinar si existe relacion entre variable clima organizacional y desempefio
laboral en el Ministerio Publico de Chiclayo. Es una indagacion correlacional
y cuantitativa. Se ha considerado una muestra de 118 trabajadores quienes
fueron encuestados. Concluyé que un gran porcentaje percibe un clima
agradable y tan sélo el 1.69% percibe un clima inadecuado. De igual manera
se puede observar los resultados de la variable desempeiio laboral, arrojando
un 78% de desempefio adecuado y un 21% percibe un desempefio aceptable,
por lo que se deduce que entre ambas variables existe una relacion
significativa y positiva. Por lo que recomiendan capacitaciones y mentalizar a
los colaboradores que todos son equipo con la finalidad de cumplir con los

proyectos trazados.

Se fundamenta el estudio en el siguiente marco teorico:

Segun Boada (2019) defini6 a la satisfaccion laboral como un conjunto
de emociones a través de los cuales los trabajadores perciben su trabajo y
definen acciones para el desarrollo de sus actividades, por otro lado, Cernas
et al. (2018) la define como la predisposicién hacia el trabajo, influenciada por
valores positivos, los que fueron generados por la rutina del trabajo. Ademas,
Cuesta (2020) sostuvo que es un indicador de gestion que permite identificar
el nivel de complacencia y estimulo que presenta el personal para llevar a

cabo el desarrollo de sus tareas, siendo esta un factor clave para obtener
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resultados positivos que contribuyan al crecimiento de la empresa. De similar
modo, Saavedra y Delgado (2020) lo definiero como un total de emociones
gue genera una postura positiva o negativa en el trabajador, dependiendo de
diversos factores que perciba el individuo, tales como condiciones de trabajo,
relaciones interpersonales y el ambiente laboral. Parecidamente, Fierro et al.
(2020) manifestaron que la satisfaccion laboral es la conducta que adquiere
un iindividuo sobre el trabajo que realiza en la cual interfiere la recompensa
gue recibe y la expectativa que tenia sobre lo que deseaba recibir, también,
Pujol (2018) indicé que es una actitud que se manifesta en el colaborador,
influenciada por distintos agentes motivacionales de indole extrisenca o
intrinseca y que repecurten directamente en el rendimiento laboral del
individuo. Por ultimo,Ticse (2019) menciondé que es un nivel emocional
positivo resultado de las experiencias que tiene el trabajador con todo lo que
le rodea en su centro laboral.

De acuerdo a Garcia (2018) existen distintas causas que pueden
originar insatisfaccion laboral, a tal grado de producir el deseo no querer
trabajar o buscar otro centro de trabajo, estas causas pueden ser:
remuneracion poca atractiva en relacion a las labores desempefiadas, mala
relacion interpersonal entre comparieros y jefatura, pocas posibilidades de
ascender profesionalmente, tenso clima laboral, inadecuadas condiciones de
trabajo. Entonces, todos estos factores mencionados pueden traer como
consecuencias un pésimo rendimiento laboral que consigo traera retraso en
el cumplimiento de las metas trazadas, falta de involucramiento y compromiso
con el trabajo, estrés laboral, entre otros.

Vallellano (2019) sostuvo que la satisfaccion laboral, es el producto
de las apreciaciones que tiene el personal asociada a su propio entorno
laboral, y que dentro de ello, se da origen a ciertas caracteristicas que son:
Pago; es el monto de dinero recibido por el servicio dado. Trabajo; es el grado
en el que las actividades se convierten interesantes para el aprendizaje.
Ascenso; las oportunidades de poder escalar profesionalmente. Liderazgo;
capacidad para dirigir y motivar a los trabajadores. Comparierismo; nivel de

relaciones interpersonales enfocados a un solo objetivo.



Durante los ultimos afios la satisfaccion en el trabajo ha permitido
conocer el bienestar de los trabajadores y la calidad de vida de estos, sobre
esto, Saravia (2021) manifesté de la importancia que tiene la satisfacciéon
dentro de las organizaciones publicas, pues dentro de este sector es
necesario adaptarse a los cambios siendo un aspecto clave la complacencia
del personal, distintos factores como la cultura, edad, educacién y valores
influyen en el comportamiento y rendimiento laboral. Entonces saber
indentificar la motivacion del trabajador permite tomar acciones de mejora que
ayude a fortalecer aspectos personales, familiares y sociales y asi mitigar el
absentismo laboral, rotaciones o abandono.

Dentro del mismo orden, es preciso detallar que existen teorias que
ayudan a explicar la satisfaccién laboral, siendo estas:

La teoria de las expectativas de Vroom (1964) esta corriente sostuvo
que el trabajador de una organizacon se inclina a realizar un buen trabajo o
no, en base a la expectativas que tiene, y si estas son realmente como las
esperaba o simplemente es todo lo contrario, entonces, la persona se motiva
y se inspira a dar un mejor rendimiento laboral cuando este percibe que su
trabajo sera reconocido o valorado mediante recompensas o premios, tales
como un asenso laboral, mayor salario o algun tipo de bonificacién.Asimismo,
la teoria desarroll6 tres fases; el primero tiene que ver con esfuerzo —
desempefio, aqui se refiere a que la persona considera que al esforzarse e
involucrarse mas con su trabajo,le permitira tener un mejor rendimiento. La
segunda fase es recompensa-desempefio, estd guarda relaciébn con los
resultados positivos que se logran por el buen desempefio que ha realizado el
personal. Y el tercero es la fase recompensa-metas personales, se refiere a
la motivacion que realiza la organizacion con el personal premiandolos con
recompensas que les impulse a lograr objetivos organizacionales y a la vez
satisfagan sus propias necesidades. De similar modo, Lawler (1990) sostuvo
gue la complacencia laboral es el resultado de un buen trabajo eficiente, en
otras palabras, es importante seguir la satisfaccion del personal como medio
para obtener grandes resultados y gestionar mejor las instituciones. Por lo
tanto, una persona realiza en base a dos factores que son la moral y la

motivacion.



También, esta la teoria de los dos factors de Herzberg (1968) quien
explicd que el comportamiento del ser humano se basa en dos tipos de
factores, el primero es la motivacion (satisfaccion), el cual permite desarrollar

un trabajo estimulante con propia personalidad y autodesarrollo, facilita
sentirse autorrealizado y poder contribuir al logro de los objetivos que se ha
proyectado la organizaciéon. El segundo factor es la higiene (insatisfaccion),
entonces si dentro de la institucion el personal aprecia un aspectos higiénicos
pésimos le produce insatisfaccion, algunos de estos factores son econémicos,
las condiciones de trabajo, procedimientos de seguridad y aspectos sociales.

Otra de las teorias, es la ERC de Alderfer (1972) quien manifest6é que
la satisfaccion de un individuo depende de su grado de motivacion, centrando
esta doctrina en tres fases, Existencia, Relacion y Crecimiento. La fase de
existencia tiene que ver con todas las necesidades basicas que requiere el
cuerpo humano, siendo el mas importante de las tres fases, ya que no se
puede existir sin alimentarse, descansar, sin vivienda y vestimenta. La
segunda fase es la de relacién, aqui se resalta que el hombre es un ente social
y tiene la necesidad de compartir sus emociones y logros con otras personas,
buscando crear lazos de amistad. Por udltimo, esta la tercera fase, la de
crecimiento, el hombre busca satisfacer su deseo de crecer como persona a
nivel profesional y humana, es decir fortalecer su autoestima, reconocimiento
y autorrealizacion.

De acuerdo a Boada (2019) La satisfaccion laboral se mide por medio
de cuatro dimensiones; significacion de tareas, condiciones de trabajo,
reconocimiento personal y social, y beneficios econémicos.

Respecto a la significacion de tareas; Boada (2019) sefialé que es la
actitud hacia las labores en relacion a las atributos vinculados a la desempefio
personal. Por otro parte, Cangahuala (2020) menciond que es la influencia
gue tiene la organizacion en la vida laboral del hombre, dandole un valor a las
actividades que desarrolla. Parecidamente Huerta (2019) lo definié como el
nivel de influencia que tiene el puesto laboral sobre las actividades de trabajo
del personal, Finalmente, Reafio (2019) sostuvo que es el valor que tiene el

trabajo realizado por una persona y que es medido mediante resultados.



En relacion a las condiciones de trabajo, Boada (2019) sostuvo que
son todos los materiales y medios con los que debe contar el personal para
llevar un correcto desempefio, también, Cangahuala (2020) mencioné que es
total de los equipos y servicios que la organizacion le otorga al personal para
que realice sus actividades. Asimismo, Huerta (2019) lo definié como un grupo
de factores que definen la situacioén laboral de los integrantes que conforman
una organizaciéon, siendo estos factores econdémicos, horas de trabajo y
elementos de seguridad. Para terminar, Reafio (2019) es el ambiente fisico
que rodea al trabajador, los cuales deben ser los mas apropiados pudiendo
ser factores de iluminacion, equipos, estructura de las oficinas, entre otros.

Sobre el reconocimiento personal y social, Boada (2019) mencioné
gue es el agradecimiento propio hacia el trabajador por el buen trabajo que
realiza., Cangahuala (2020) indicé que es la accion de saber reconocer el
esfuerzo que realizan el equipo de trabajo para poder cumplir con los objetivos
organizacionales. Por su parte, Huerta (2019) sefialé que es la capacidad de
reconocer las habilidades y virtudes que tienen los trabajadores y que lo
demuestran diariamente en el ejercicio de sus funciones., por ultimo, Reafio
(2019) manifesto que es el acto de hacer sentir bien al personal, felicitarlos
por la buena labor que cumplen, resaltando sus valores y entrega al trabajo.

Referente a los beneficios econdmicos, Boada (2019) sostuvo que
son elementos remunerativos que percibe el personal a cambio del trabajo
realiazo, por otro lado, Cangahuala (2020) lo defini6 como el total de dinero
que se le da al colaborador como parte de pago por la prestacion de servicios
hacia la organizacién. Huerta (2019) resalté que es un sistema salarial que se
le otorga a cada empleador de manera individual y que es la compensacion
por su ardua labor, finalmente, Reafio (2019) menciond que son las ganancias
reflejadas en dinero, lo cual ha sido obtenido por el desarrollo de actividad a
una entidad especifica.

Dentro del mismo marco, se mencionan distintas definiciones sobre el
desemepeiio laboral:

Bautista et al. (2020) mencionaron que el desempeiio laboral es una
disciplina que permite estudiar el desarrollo de las funciones del personal

dentro de cada area productiva de una organizacion. Para Herrera et al. (2017)
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es un indicador de rendimiento en el trabajo, el cual puede evidenciarse en la
obtencién de los resultados esperados y en el crecimiento de la empresa.
Asimismo, Gabini (2018) sostuvo que es un total de actitudes orientadas hacia
la realizacion de actividades que permiten lograr satisfactoriamente las
metas., Para, Pashanasi et al. (2021) es el accionar del hombre hacia el
trabajo, por el cual manifiesta la voluntad e involucramiento con la ejecucién
de las actividades diarias., por su parte, Bohérquez et al. (2020) manifesté que
es el total de habilidades y experiencia que tiene el trabajador para poderllevar
a cabo distintas responsabilidades como también la inteligencia que tiene para
poder resolver conflictos y lograr cosas innovadoras. Por ultimo, Alvarez et al.
(2018) seialaron que es el nivel de desenvolvimiento y compromiso laboral
gue tienen los trabajadores con la organizacion que integran.

Asimismo, es importante mencionar lo que es la evaluacion del
desempenio laboral dentro de las organizaciones, sobre esto, Guartan et al.
(2019) indic6 que es un proceso que permite estudiar el comportamiento y la
postura que tiene el trabajador dentro de su area de trabajo, toda institucion
gue tome como estrategia medir el estado de rendimiento de sus trabajadores
tendra una ventaja competitiva, ya que por medio de este obtendra un
diagnostico de las fallas y debilidades que presenta el colaborador, entonces
a partir de ello, debe centrar sus decisiones y establecer las medidas
correctivas para fortalecer las competencias y habilidades del talento humano,
a tal sentido que se aseguren el logro de los objetivos y por ende, el éxito de
la organizacion.

Hablar del desempefio laboral dentro del sector publico, es necesario
mencionar a Servir (2020) quien mediante Resolucion de Presidencia
Ejecutiva N° 000068-2020-SERVIR-PE, establecieron una normativa sobre
gestion del rendimiento que regule el desempefio los servidores civiles hacia
el cumplimiento de las metas institucionales. Entonces, la gestion del
rendimiento es definido como un subsistema de gestion del talento humano
gue reconoce y fomenta el aporte del colaborador publico hacia la obtencién
de los objetivos organizacionales.

Asimismo, la gestion del rendimiento, desarrolla las siguientes etapas:
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Etapa de la planificacion; mediante esta fase se desarrollan acciones
de comunicacién, se establece un cronograma, se definen los participantes y
se establecen qué factores seran evaluados. Etapa de seguimiento; esta
etapa se da después de la planeacion y comprende la guia y orientacién de
los procesos, motivacion, y la retroalimentacion para lograr el cumplimiento de
objetivos. Etapa de evaluacion; aqui se valora y califica el desempefio del
personal evaluado y se da un puntaje de acuerdo a la metodologia del
instrumento técnico establecido por SERVIR.

Respecto a las teorias que ayudan a entender el desempefio laboral,
es precisé resaltar de la asociacion que existe entre la motivacion y la
capacidad para el desempefio, teniéndose las siguientes:

Teoria de la equidad; Adams (1965) esta doctrina sostuvo que el
colaborador estima mucho el valor que se le da, es decir si recibe un buen
trato o no, en otras palabras, la persona tiende a compararse con otros, para
de esta manera valorar si el trato que recibe es el adecuado, dandole un valor
propio, pudiendo ser el resultado positivo o negativo.

Por otro lado, esta la teoria de las X y Y de los recursos humanos,
McGregor (1966) explicd que el ser humano tiene un comportamiento distinto
en relacion a las labores organizacionales, dandose origen a dos tipos de
posturas, por medio de la teoria X, se afirmaba que los lideres de una
organizacién consideraban que los colaboradores realizaban su trabajo si
estos se sentian amenazados, dandose inicio a un liderazgo autoritario donde
el trabajador se desarrollaba bajo presion, mientras que la teoria Y, sostenia
gue el trabajador realiza sus funciones porque necesita trabajar, entonces el
lider buscaba fomentar la motivacion para que el trabajador se sienta
valorado, se organice y de lo mejor de si.

Con respecto a las dimensiones que permitiran medir el desempefio
laboral, se considero las que propusieron Garcia et al. (2019) la eficiencia y
eficacia.

La eficiencia, segun Garcia et al. (2019) consiste en que un
colaborador cumpla y entregue su trabajo segun el tiempo previsto,
considerando los objetivos con la finalidad que la empresa y el trabajador

gueden satisfechos con los resultados. Por su parte, la institucion Edenred
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(2018) menciono que la eficiencia es la capacidad de disponer de alguien o
de algo para conseguir un efecto determinado, empleando un uso minimo de
recursos. Similarmente Rojas et al. (2017) indicaron que es la facultad de
obtener buenos resultados a partir del empleo de recursos y tiempo minimo.
Sobre la eficacia, Garcia et al. (2019) manifestaron que es la
capacidad que tiene cada persona para lograr una meta u objetivo mediante
sus acciones. Un trabajador es mas eficaz cuanto mas logro alcances. La
institucion Edenred (2017) mencioné que es la capacidad gue tiene una
empresa para poder dejar satisfecho al cliente, llegando mas alla de sus
expectativas. Por dltimo, Rojas et al. (2017) mencionaron que es proceso de
lograr los propdsitos organizacionales de manera exitosa, entregando un bien

0 servicio de excelencia.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo de estudio y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de estudio
El tipo de estudio por la finalidad que tiene fue basico, sobre esto, Arias

(2020) menciond que este tipo de investigacidn aporta mas conocimiento
tedrico para otros estudios, mas no resuelve un problema o fenémeno. De
acuerdo a su alcance sera correlacional, Rios (2017) sefial6 que esté permite

evaluar y medir la asociacion o comportamiento de dos o varios fenbmenos.

3.1.2 Disefio de investigacion
El disefio de estudio fue no experimental, Arias (2020) manifestd que

aqui no se alteran las situaciones ni el comportamiento de las variables, ya
que se realiz6 el estudio dentro de su naturaleza. Y es tipo transversal, porque
los datos fueron recogidos una sola vez.

Graficamente se representé asi:

Figura 1:

Representacion del disefio de investigacion

Dénde:

M = Muestra de estudio.
O, = Satisfaccion laboral
O = Desempefio laboral.

r = Relacion.
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3.2
3.2.1

3.3.
3.31

Operacionalizaciéon de variables
Variables:
Se han establecid las siguientes variables para el presente

trabajo de investigacion:

- Variable 1: Satisfaccion laboral

Boada (2019) la defini6 como un conjunto de emociones a través de
los cuales los trabajadores perciben su trabajo y definen acciones
para el desarrollo de sus actividades

La satisfaccion laboral se midié por medio de cuatro dimensiones;
significacion de tareas, condiciones de trabajo, reconocimiento

personal y beneficios econémicos.

- Variable 2: Desemperfio laboral

Bautista et al. (2020) mencionaron que el desempefio laboral es una
disciplina que permite estudiar el desarrollo de las funciones del
personal dentro de cada area productiva de una organizacion.

El desempefio laboral se midi6 a través de las siguientes

dimensiones: eficiencia y eficacia.

Ver Anexo 01: Operacionalizacion de variables.

Poblacion y muestra
Poblacion

La poblaciéon de estudio estuvo integrada por 350 trabajadores que

laboran en el distrito fiscal de Lambayeque.

Respecto a esto, Arias (2020) menciond que la poblacién es conjunto

de fendmenos o sucesos que tienen las mismas particularidades.

3.32

Muestra

Arias (2020) indicé que la muestra, es una parte representativa del

universo, los cuales fueron objeto de estudio, siendo asi 76 trabajadores, el

tamafno de muestra se determiné a traves de la siguiente formula:
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N Z2 pq

"TEW-D+ ZZpg

Dénde:

n = Tamafio de la muestra

N= Poblacién

Z = Desviacion de la curva normal
p = Probabilidad de éxito
q=1-p=0.5

d = Precision absoluta

350 (1.96)2(0.5)(0.5)

T 0D (350 — D + (1.96)2(0.5)(0.5)

n=76

Entonces, se realiz6 un muestro probabilistico aleatorio simple, ya que
este tipo de procedimiento se ejecutd en universos grandes, y debido aque
se contd con una poblacion de 350 trabajadores, se optd por la elecciénde

este tipo de muestreo.

3.4. Técnicas derecolecciéon de informacion

3.41 Técnicas:

Para, la recogida de datos, se utilizé la técnica de la encuesta.
Rios (2017) sefial6 que la encuesta, es un recurso utilizado en la
investigacion con el fin de conseguir informacion pertinente para el desarrollo

de un fenémeno.

3.4.2 Instrumentos
Rios (2017) manifest6 que el cuestionario es un documento

conformado por varias preguntas que tienen como fin recolectar informacion
precisa.
3.5. Procedimiento
Primeramente, se procedié a elaborar los cuestionarios, (una para

cada variable), las mismas que fueron validadas por juicios de expertos, para
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luego ser aplicadas a la muestra de estudio, previo a ella se envi6 a la
direccion del distrito fiscal de Lambayeque, una carta de autorizacién para
gue permitan realizar la encuesta. Luego cada participante tuvo un tiempo
de 15 minutos para que puedan brindar su apreciacion sobre la satisfaccion
laboral y desempefio laboral dentro de la entidad.
3.6. Meétodos de analisis
Se llevd a cabo el andlisis estadistico e inferencial, una vez obtenido
los resultados, estos seran tratados por medio del SPSS V.26, para luego
ser presentado por medio de tablas y figuras. Para determinar el grado de
confiabilidad de los instrumentos a aplicar se utilizé el coeficiente Alfa de
Cronbach. Asimismo, para establecer el tipo de coeficiente de correlacion
para la prueba de hipétesis, primeramente, se realizé la prueba de
normalidad.
3.7. Aspectos éticos
La ética dentro de la investigacion, segun Delclos (2018) orienta la

conducta del hombre hacia principios morales en el campo de la ciencia.
Dentro de esta investigacion se respeto los siguientes principios:

o Consentimiento informado para la aplicacion de instrumentos

o Los resultados son an6nimos sin exponer a los participantes

o Lainvestigacion se realizé segun el protocolo de la universidad.

o Los resultados son reales y no adulterados.
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RESULTADOS

Los datos recolectados con la muestra fueron procesados, y se
obtuvieron los siguientes resultados; los cuales se visualizan a continuacion

en las siguientes tablas y figuras:

Tabla 1
Nivel de la dimension significacion de tarea de los trabajadores publicos del

distrito fiscal de Lambayeque

Frecuencia Porcentaje valido
Malo 48 13,7
Regular 209 59,7
Bueno 93 26,6
Total 350 100,0

La tabla 1 evidencia que en la dimensién significacion de tarea de la
variable satisfaccion laboral de los trabajadores publicos del distrito fiscal de
Lambayeque; el 13.7% (48) figura en un nivel de mala satisfaccion, el 26,6%
(93) lo clasifica en un nivel de buena satisfaccion; y el 59,7% (209) indican

que se ubican en un nivel de regular satisfaccion.

Figura 2:
Porcentaje de la dimension significacion de tarea de los trabajadores

publicos del distrito fiscal de Lambayeque

Percent

ao

1 Malo 2 Regular 3 Bueno

Significacién de tarea
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Tabla 2

Nivel de la dimensién condiciones de trabajo de los trabajadores publicos del
distrito fiscal de Lambayeque

Frecuencia  Porcentaje valido
Regular 350 100,0

En la tabla 2 se obtiene los resultados de la dimensiéon condiciones de
trabajo de la primera variable, donde el 100% (350) de los trabajadores publicos

del distrito fiscal de Lambayeque lo clasifica en un nivel de regular satisfaccion.

Figura 3:

Porcentaje de la dimension condiciones de trabajo de los trabajadores
publicos del distrito fiscal de Lambayeque
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Tabla 3
Nivel de la dimensién reconocimiento personal y social de los trabajadores
publicos del distrito fiscal de Lambayeque

Frecuencia  Porcentaje valido

Regular 282 80,6
Bueno 68 19,4
Total 350 100,0

En la tabla 3 se tiene los resultados de la dimension reconocimiento
personal y social de la variable satisfaccion laboral, que el 19,4% (68) de los
trabajadores publicos del distrito fiscal de Lambayeque consideran un nivel
de buena satisfaccion, el 80,6% (282) sefialan que se encuentra en un nivel
regular satisfaccion.

Figura 4:

Porcentaje de la dimensién reconocimiento personal y social de los

trabajadores publicos del distrito fiscal de Lambayeque

Reconocimiento personal y social
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Tabla 4
Nivel de la dimensién beneficios econdmicos de los trabajadores publicos
del distrito fiscal de Lambayeque

Frecuencia Porcentaje valido

Malo 85 24,3
Regular 265 75,7
Total 350 100,0

En la tabla 4 se observa los resultados de la dimension beneficios
econdmicos de la variable satisfaccion laboral, que equivale a 24,3% de los
trabajadores lo ubican en un nivel malo y el 74,7%, es decir 265 trabajadores,

sefialan que se encuentra en un nivel de regular satisfaccion.

Figura 5:

Porcentaje de la dimension beneficios econémicos de los trabajadores
publicos del distrito fiscal de Lambayeque
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Tabla 5
Nivel de la variable satisfaccion laboral de los trabajadores publicos del

distrito fiscal de Lambayeque

Frecuencia Porcentaje valido
Malo 48 13,7
Regular 235 67,1
Bueno 67 19,1
Total 350 100,0

En la tabla 5 se visualiza los resultados de la variable satisfaccion
laboral, que el 13,7% (48) de los trabajadores publicos del distrito fiscal de
Lambayeque consideran un nivel malo de satisfaccion, el 19,1% (67) sefialan
gue se encuentra en un nivel bueno; y el 67,1% (235) lo clasifica en un nivel
regular.

Figura 6:
Porcentaje de la variable satisfaccion laboral de los trabajadores publicos del
distrito fiscal de Lambayeque
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Tabla 6

Nivel de la dimensién eficiencia de los trabajadores publicos del distrito fiscal
de Lambayeque

Frecuencia Porcentaje valido
Regular 350 100,0

En la tabla 6 se observa que segun la dimensién eficiencia de la
variable desempefio laboral de los trabajadores publicos del distrito fiscal de

Lambayeque; el 100% que equivale a 350 trabajadores lo ubican en un nivel
de regular satisfaccion.

Figura 7:

Porcentaje de la dimension eficiencia de los trabajadores publicos del distrito
fiscal de Lambayeque
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Ver Anexo 05: Resultados
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V. DISCUSION

En relacion a los objetivos e hipétesis establecidas, se argumenta la siguiente

discusion:

Respecto al objetivo general, que es: Determinar la relacion existente entre
la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores publicos del
distrito fiscal de Lambayeque, se demostré que existe una relacién directa y
significativa, ya que estadisticamente se tuvo un valor Rho Spearman (0,350) y
valor P (0,000)., dicho resultado tiene similitud con el hallazgo de Ludefia (2019)
quien logro demostrar que la satisfaccion guarda relacion positiva con el
desemperio del personal de un centro de salud, segun valor de correlacién de ,575
y Significancia de 0,000. Por otro lado, Boada (2019) precisé que la satisfaccion
laboral se asocia de manera positiva moderada con el desempefio de los
trabajadores de la empresa de seguridad, al tener un Rho Pearson de 0,524.,
entonces a mejor satisfaccion existirhA mayor desempefio. También, Acevedo y
Contreras (2021) corrobor6 que la satisfaccion laboral tiene un vinculo alto con el
desempeiio de los docentes de la universidad Continental, ya que el valor de
correlacion lo determina asi, Rho Pearson de 0,712 y sig. 0,000<0,05. Todo lo
contrario, sucedio con Morales (2021) quien concluyé que la satisfaccion laboral no
tiene relacion significativa con el desempefio laboral debido que el valor P es mayor
a 0,05., es decir (2,00>0,05).

Sobre esto, Vroom (1964) mediante la teoria de las expectativas sostuvo que
el trabajador de una organizacon se inclina a realizar un buen trabajo o no, en base
a la expectativas que tiene, y si estas son realmente como las esperaba o
simplemente es todo lo contrario, entonces, la persona se motiva y se inspira a dar
un mejor rendimiento laboral cuando este percibe que su trabajo sera reconocido o
valorado de mendiante recompensas o premios, tales como un asenso laboral,
mayor salario o algun tipo de bonificacion. De similar modo, Lawler (1990) sostuvo
gue la complacencia laboral es el resultado de un buen trabajo eficiente, en otras
palabras, es importante seguir la satisfaccion del personal como medio paraobtener
grandes resultados y gestionar mejor las instituciones. Por lo tanto, una persona

realiza en base a dos factores que son la moral y la motivacion
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También, Herzberg (1968) explicd que el comportamiento del ser humano se
basa en dos tipos de factores, el primero es la motivacion (satisfaccion), el cual
permite desarrollar un trabajo estimulante con propia personalidad y autodesarrollo,
facilita sentirse autorrealizado y poder contribuir al logro de los objetivos que se ha
proyectado la organizacion. El segundo factor es la higiene (insatisfaccion),
entonces si dentro de la institucion el personal aprecia un aspectos higiénicos
pésimos le produce insatisfaccion, algunos de estos factores son econémicos, las

condiciones de trbajo, procedimientos de seguridad y aspectos sociales.

Alderfer (1972) mendiante la teoria ERC, manifestd que la satisfaccion de un
individuo depende de su grado de motivacion, centrando esta doctrina en tres fases,
Existencia, Relacion y Crecimiento. La fase de existencia tiene que ver con todas
las necesidades basicas que requiere el cuerpo humano, siendo el mas importante
de las tres fases, ya que no se puede existir sin alimentarse, descansar, sin vivienda
y vestimenta. La segunda fase es la de relacion, aqui se resalta que el hombre es
un ente socil y tiene la necesidad de compartir sus emociones y logros con otras
personas, buscando crear lazos de amistad. Por ultimo, esta la tercera fase, la de
crecimiento, el hombre busca satisfacer su deseo de crecer como persona a nivel
profesional y humana, es decir fortalecer su autoestima, reconocimiento y

autorrealizacion.

En relacion al desempefio laboral, Adams (1965) mediante la teoria de la
equidad; sostuvo que el colaborador estima mucho el valor que se le da, es decir si
recibe un buen trato o0 no, en otras palabras, la persona tiende a compararse con
otros, para de esta manera valorar si el trato que recibe es el adecuado, dandole

un valor propio, pudiendo ser el resultado positivo o negativo.

Por otro lado, esta la teoria de las X y Y de los recursos humanos, McGregor
(1966) explico que el ser humano tiene un comportamiento distinto en relacion a las
labores organizacionales, dandose origen a dos tipos de posturas, por medio de la
teoria X, se afirmaba que los lideres de una organizacion consideraban que los
colaboradores realizaban su trabajo si estos se sentian amenazados, dandose

inicio a un liderazgo autoritario donde el trabajador se desarrollaba bajo presion,
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mientras que la teoria Y, sostenia que el trabajador realiza sus funciones porque
necesita trabajar, entonces el lider buscaba fomentar la motivacion para que el

trabajador se sienta valorado, se organice y de lo mejor de si.

De acuerdo al objetivo especifico 1, que es: Establecer la relacion existente
entre la significacion de tareas y el desempefio laboral de los trabajadores publicos
del distrito fiscal de Lambayeque, se establecio la existencia de una relacion directa
y significativa, ya que estadisticamente se tuvo un valor Rho Spearman (0,575) y
valor P (0,000)., de manera parecida, Boada (2019) logr6 demostrar que la
significacion de tareas se asocia positivamente con el desempefio, al tener un Rho
Spearman de 0,700., por otro lado, Acevedo y Contreras (2021) comprobaron que
la dimension significacion de tareas se vincula directa y positivamente con el
desemperio del personal, ya que se obtuvo un Rho Pearson de ,734 y nivel de Sig.
de 0,001. Asimismo, Escobedo (2020) logr6 demostrar que el componente
significacion de tareas se asocia significativamente con el desempefio laboral,
debido al analisis de correlacion Spearman con valor 0,928 y valor P de 0,000<0,05.
Todo lo contrario, ocurrio con Morales (2021) quien concluyé que la dimension
significancia de tareas no tiene relacion significativa con el desempefio laboral

debido que el valor P es mayor a 0,05., es decir (2,20>0,05).

A cerca de esto, Boada (2019) sefalé que la significacion de tareas, es la
actitud hacia las labores en relacion a las atributos vinculados a la desempefio
personal. Por otro parte, Cangahuala (2020) menciond que es la influencia que
tiene la organizacion en la vida laboral del hombre, dandole un valor a las
actividades que desarrolla. Parecidamente Huerta (2019) lo defini6 como el nivel
de influencia que tiene el puesto laboral sobre las actividades de trabajo del
personal, Finalmente, Reafio (2019) sostuvo que es el valor que tiene el trabajo

realizado por una persona y que es medido mediante resultados.

Respecto objetivo especifico 2, que es: Establecer la relacion existente entre
las condiciones laborales y el desempefio laboral de los trabajadores publicos del
distrito fiscal de Lambayeque, se estableci6 que existe una relacion directa y

significativa, ya que estadisticamente se tuvo un valor Rho Spearman (0,767) y
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valor P (0,000)., este hallazgo tiene parecido al obtenido por Boada (2019) quien
logré demostrar que las condiciones de trabajo se asocia positivamente con el
desempefio, al tener un Rho Spearman de 0,450.,por su parte, Acevedo y
Contreras (2021) comprobaron que la dimension condiciones labores se vincula
directa y positivamente con el desempeiio del personal, ya que se obtuvo un Rho
Pearson de ,636 y nivel de Sig. de 0,001. Ademas, Escobedo (2020) logré
demostrar que el componente condiciones laborales se asocia significativamente
con el desempefio laboral, debido al analisis de correlacion Spearman con valor
0,868 y valor P de 0,000<0,05. Todo lo contrario, ocurrié con Morales (2021) quien
concluy6 que la dimensién condiciones labores no tiene relacion significativa con el

desempeiio laboral debido que el valor P es mayor a 0,05., es decir (3,70>0,05).

En relacion a esto, Boada (2019) sostuvo que son todos los materiales y
medios con los que debe contar el personal para llevar un correcto desempeiio,
también, Cangahuala (2020) mencion6 que es total de los equipos y servicios que
la organizacion le otorga al personal para realice sus actividades. Asimismo, Huerta
(2019) lo definié como un grupo de factores que definen la situacién laboral de los
integrantes que conforman una organizacion, siendo estos factores economicos,
horas de trabajo y elementos de seguridad. Para terminar, Reafo (2019) es el
ambiente fisico que rodea al trabajador, los cuales deben ser los mas apropiados
pudiendo ser factores de iluminacion, equipos, estructura de las oficinas, entre

otros.

Respecto objetivo especifico 3, que es: Establecer la relacion existente entre
el reconocimiento personal y social y el desempefio laboral de los trabajadores
publicos del distrito fiscal de Lambayeque, se establecid que existe una relacion
directa y significativa, ya que estadisticamente se tuvo un valor Rho Spearman
(0,350) y valor P (0,000)., este hallazgo tiene parecido al obtenido por Boada (2019)
quien logr6 demostrar que el reconocimiento personal y social se asocia
positivamente con el desempefio, al tener un Rho Spearman de 0,493.,por su parte,
Acevedo y Contreras (2021) comprobaron que la dimension el reconocimiento
personal y social se vincula directa y positivamente con el desempefio del personal,
ya que se obtuvo un Rho Pearson de ,502 y nivel de Sig. de 0,001. Ademas,
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Escobedo (2020) logré demostrar que el componente el reconocimiento personal y
social se asocia significativamente con el desempefio laboral, debido al andlisis de
correlacion Spearman con valor 0,946 y valor P de 0,000<0,05. Todo lo contrario,
ocurrié con Morales (2021) quien concluyé que la dimensién ¢ el reconocimiento
personal y social no tiene relacion significativa con el desempefio laboral debido

gue el valor P es mayor a 0,05., es decir (3,00>0,05).

Sobre esto, Boada (2019) menciond que es el agradecimiento propio hacia
el trabajador por el buen trabajo que realiza., Cangahuala (2020) indicé que es la
accion de saber reconocer el esfuerzo que realizan el equipo de trabajo para poder
cumplir con los objetivos organizacionales. Por su parte, Huerta (2019) sefialé que
es la capacidad de reconocer las habilidades y virtudes que tienen los trabajadores
y que lo demuestran diariamente en el ejercicio de sus funciones., por ultimo, Reafio
(2019) manifestd que es el acto de hacer sentir bien al personal, felicitarlos por la
buena labor que cumplen, resaltando sus valores y entrega al trabajo.

De acuerdo al objetivo especifico 4, que es: Establecer la relacion existente
entre los beneficios econdmicos y el desempefio laboral de los trabajadorespublicos
del distrito fiscal de Lambayeque, se establecié que existe una relacion directa y
significativa, ya que estadisticamente se tuvo un valor Rho Spearman (0,730) y valor
P (0,000)., este hallazgo tiene parecido al obtenido por Boada (2019)quien logré
demostrar que los beneficios econdmicos se asocia positivamente con el
desempeiio, al tener un Rho Spearman de 0,533.,por su parte, Acevedo y Contreras
(2021) comprobaron que la dimension los beneficios econdémicos se vincula directa
y positivamente con el desempefio del personal, ya que se obtuvo un Rho Pearson
de ,519 y nivel de Sig. de 0,001. Ademas, Escobedo (2020) logrodemostrar que el
componente beneficios econdmicos se asocia significativamentecon el desempefio
laboral, debido al andlisis de correlacion Spearman con valor 0,762 y valor P de
0,000<0,05. Todo lo contrario, ocurri6 con Morales (2021) quienconcluy6 que la
dimensién c el reconocimiento personal y social no tiene relacion significativa con

el desempefio laboral debido que el valor P es mayor a 0,05., es decir (3,27>0,05).
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Referente a esto, Boada (2019) sostuvo que son elementos remunerativos
gue percibe el personal a cambio del trabajo realiazo, por otro lado, Cangahuala
(2020) lo defini como el total de dinero que se le da al colaborador como parte de
pago por la prestacion de servicios hacia la organizacion. Huerta (2019) resalté que
es un sistema salarial que se le otorga a cada empleador de manera individual y
gue es la compensaciéon por su ardua labor, finalmente, Reafio (2019) menciond
que es son las ganancias reflejadas en dinero, lo cual ha sido obtenido por el

desarrollo de actividad a una entidad especifica.
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VL.

CONCLUSIONES

. Respecto al objetivo general, se determiné que existe relacion directa y

significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores publicos del distrito fiscal de Lambayeque, ya que
estadisticamente se tuvo un valor Rho Spearman de 0,350 y Sig. Bilateral de
0,000.

Respecto al primer objetivo especifico, se establecié que existe relacion
directa y significativa entre significacion de tareas y el desempefio laboral de
los trabajadores publicos del distrito fiscal de Lambayeque, ya que
estadisticamente se tuvo un valor Rho Spearman de 0,575 y Sig. Bilateral de
0,000.

Respecto al segundo objetivo especifico, se establecié que existe relacion
directa y significativa entre las condiciones laborales y el desempefio laboral
de los trabajadores publicos del distrito fiscal de Lambayeque, ya que
estadisticamente se tuvo un valor Rho Spearman de 0,767 y Sig. Bilateral de
0,000.

. Respecto al tercer objetivo especifico, se establecié que existe relacion directa

y significativa entre el reconocimiento personal y social y el desempefio laboral
de los trabajadores publicos del distrito fiscal de Lambayeque, ya que
estadisticamente se tuvo un valor Rho Spearman de 0,350 y Sig. Bilateral de
0,000.

Respecto al cuarto objetivo especifico, se establecié que existe relacion
directa y significativa entre beneficios econémicos y el desempefio laboral de
los trabajadores publicos del distrito fiscal de Lambayeque, ya que
estadisticamente se tuvo un valor Rho Spearman de 0,730 y Sig. Bilateral de
0,000.
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VIL.

RECOMENDACIONES

. Al responsable de la entidad, se le recomienda llevar a cabo un curso taller

sobre motivacién laboral, con la finalidad de fortalecer las relaciones
humanas y a la vez contar con trabajadores motivados y comprometidos con
los objetivos en comun, y muestre un desempefio que genere resultados de

calidad.

. Al responsable de la entidad, se le recomienda mejorar la significacion de la

tarea del personal mediante un conjunto de estrategias basadas en una
adecuada definicion del puesto y sus funciones, de tal modo, que quien
desempefie un cargo especifico entendera lo que se espera de él y percibira

su valor en la entidad.

. Al responsable de la entidad, se le recomienda fortalecer las condiciones

laborales de la entidad, dotando de recursos y herramientas necesarias para
que el talento humano se desempefie de la mejor forma y obtengan
resultados positivos. A la vez, se debe fomentar la presencia de un ambiente
sano y confortable.

. fortalecer las condiciones laborales de la entidad, dotando de recursos y

herramientas necesarias para que el talento humano se desempefie de la
mejor forma y obtengan resultados positivos. A la vez, se debe fomentar la
presencia de un ambiente sano y confortable.

. Al responsable de la entidad, se le recomienda fortalecer el reconocimiento

personal y social dentro de la organizacion, promoviendo una cultura de
reconocimiento y la practica de las buenas relaciones, con la finalidad de
hacer sentir al trabajador que es importante para el funcionamiento de la
organizacion, incidiendo en el compromiso con los valores institucionales y

en su desempefio.

. Al responsable de la entidad, se le recomienda mejorar los beneficios

econdmicos de los trabajadores, por lo tanto, debe realizar un trabajo
coordinado con la Direccibn General del Presupuesto Publico para de
manera paulatina promover incentivos econémicos mediante una gestion por
resultados, para aquel personal que ha demostrado un mejor rendimiento de

acuerdo a los indicadores establecidos.
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Anexo 1: Operacionalizacion de variables

Titulo: Satisfaccion laboral y desempenio laboral de los trabajadores publicos de un distrito fiscal de Lambayeque

ANEXOS

organizacion.

Cumplimiento de metas

VARIABLES < DEFINICION ESCALA DE
DE ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Boada (2019), la definio como | La satisfaccion Valor de tarea
un conjunto de emociones a laboral se mide por Esfuerzo
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S trabajadores perciben su dimensiones; tareas ercepcion de importancia
K trabajo y definen acciones significacion de Percepcion de placer
:5 para el desarrollo de sus tareas, Agrado a las actividades
S g >
S actividades cond|_0|ones de N Distribucion fisica
= trabajo, Condiciones de '~ .~ Ordinal
= reconocimiento trabajo omodida rdina
n personal y Ambiente laboral
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8 personal y social J
g Relaciones sociales
Beneficios Salario
econdémicos Incentivos
= Bautista et al. (2020), El desemperjo Tiempo empleado
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5 8 desemperio laboral es una través de las —
° o disciplina que permite estudiar | siguientes Servicio opor'fun.o
S5 el desarrollo de las funciones |dimensiones: Desempefio 6ptimo Ordinal
5 g— del personal dentro de cada eficiencia 'y Trabajo de calidad
> o area productiva de una eficacia. Eficacia
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Anexo 2: Matriz de consistencia de variables

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Satisfaccion laboral y desempefio laboral de los trabajadores publicos de un distrito fiscal de Lambayeque
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Anexo 2. Instrumentos de medicion

Cuestionario N° 01. Para medir la satisfacciéon laboral

Estimado participante a continuacibn se muestra un cuestionario que tiene por
objetivo conocer su opinion sobre su percepcion de la Satisfaccion laboral en la

institucion. La informacion es estrictamente anonima. Se agradece responder a

todas las preguntas con sinceridad y de acuerdo a sus propias experiencias.

Instrucciones: A continuacién, se presenta una serie de enunciados ante los cuales

debera usted marcar con (X) la respuesta que mas se aproxime a su parecer.

Alternativas de respuesta SIEMPRE (S), CASI SIEMPRE (CS), ALGUNAS VECES

(AV), CASI NUNCA (CN) 0 NUNCA (N)

Dimensiones Respuestas
Significacion de tarea CS| AV | CN
1 | Latarea que realiza es tan valiosa como cualquier
otra.
2 | Siente que el trabajo que realiza es justo para su
manera de ser.
3 | Su trabajo le hace sentir realizado como persona.
4 | Le complacen los resultados de su trabajo.
5 | Disfruto de cada labor que realizado en mi trabajo.
Condiciones de trabajo CS | AV | CN
6 La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita
la realizacion de sus labores.
7 | El ambiente donde trabaja es confortable
3 Existen las comodidades para un buen desempefio
de las labores diarias.
9 Cuenta con las herramientas necesarias para
realizar sus labores.
Reconocimiento personal y social CS | AV |CN
10 | Le felicitan cuando realiza un buen logro.
11 La organizacion le da importancia al trabajo que
realiza.
12 Se relaciona socialmente con sus comparieros de
trabajo.
13 | Recibe un buen trato en su area de trabajo.
Beneficios econdémicos CS| AV | CN
14 | Percibe un salario justo por la labor que realiza.
15 Su trqbqjo le permite cubrir sus expectativas
economicas.
16 Recibe algun tipo de incentivo por las labores que
realiza.




Cuestionario N° 02. Para medir el desempefio laboral

Estimado participante a continuacion se muestra un cuestionario que tiene por
objetivo conocer su opinidn sobre su percepcion sobre el desempefio laboral en la

institucion. La informacion es estrictamente anonima. Se agradece responder a

todas las preguntas con sinceridad y de acuerdo a sus propias experiencias.

Instrucciones: A continuacién, se presenta una serie de enunciados ante los cuales

debera usted marcar con (X) la respuesta que mas se aproxime a su parecer.

Alternativas de respuesta SIEMPRE (S), CASI SIEMPRE (CS), ALGUNAS VECES

(AV), CASI NUNCA (CN) 0 NUNCA (N)

Dimensiones

Respuestas

Eficiencia

CS

AV

CN

Utiliza el tiempo adecuado para lograr sus
actividades.

Utiliza el mas minimo recurso para el desarrollo de
sus funciones.

Realiza un servicio oportuno y eficiente.

Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se
le generan en su entorno.

Se realizan las actividades sin esperar
indicaciones a cada momento.

Eficacia

CS

AV

CN

La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita
la realizacion de sus labores.

Realiza un trabajo de calidad, satisfaciendo la
necesidad de la poblacién.

Tiene la capacidad de dar solucién a cualquier
problema que se presente

Cumple con las metas segun lo planificado.

10

Tiene el conocimiento y las habilidades necesarias
para cumplir con su trabajo.




Anexo 3: Validez y confiabilidad de instrumentos
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3. Autor original:
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Resultados de Fiabilidad de Instrumentos

Resumen de procedimiento de casos

%

100,0

76

Valido

Casos

Excluido 2
Total

100,0

76

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadistica de fiabilidad

N de elementos

Alfa de Cronbach

26

,835
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Anexo 4: Carta para autorizacion del desarrollo de lainvestigacion.
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Anexo 5: Resultados.

Tabla 7
Nivel de la dimensién eficacia de los trabajadores publicos del distrito fiscal
de Lambayeque

Frecuencia Porcentaje valido
Regular 58 16,6
Bueno 292 83,4
Total 350 100,0

En la tabla 7 se puede apreciar que segun la dimension eficacia de la
variable desempefio laboral de los trabajadores publicos del distrito fiscal de
Lambayeque; el 83,4% que equivale a 292 trabajadores lo ubican en un nivel

bueno, mientras que el 16,6%, es decir 58 trabajadores lo ubican en un nivel
regular de satisfaccion.

Figura 8:

Porcentaje de la dimensidn eficacia de los trabajadores publicos del distrito
fiscal de Lambayeque
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Tabla 8

Nivel de la variable desempefio laboral de los trabajadores publicos del
distrito fiscal de Lambayeque

Frecuencia Porcentaje valido
Regular 58 16,6
Bueno 292 83,4
Total 350 100,0

En la tabla 8 se observa los resultados de la variable desempefio
laboral de los trabajadores publicos del distrito fiscal de Lambayeque; que el

16,6% (58) consideran un nivel regular de satisfaccion, el 83,4% (292)
sefialan que se encuentra en un nivel bueno.

Figura 9:

Porcentaje de la variable desemperio laboral de los trabajadores publicos
del distrito fiscal de Lambayeque

Desempefio laboral
100

a0

B0

Percent

w
20
[u]

2 Regular 3 Bueno

Desempefio laboral



De acuerdo al objetivo especifico 1: Establecer la relacion existente
entre la significacién de tareas y el desempefio laboral de los trabajadores
publicos del distrito fiscal de Lambayeque; se presenta los siguientes
resultados:

Tabla 9

Resultados de la prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Significacion ,363 350 ,000 , 764 350 ,000
de tarea
Desempefio 377 350 ,000 ,547 350 ,000
laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Tal como se puede apreciar en la tabla 9, el valor de la significancia
bilateral de la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov es menor que
0,05, obteniendo una distribucién no paramétrica, por lo tanto, la prueba de

correlacion se hara con la Rho de Spearman.



Tabla 10

Resultado inferencial de la correlacion entre la significacion de tareas y el

desempeio laboral de los trabajadores publicos del distrito fiscal de

Lambayeque
Satisfaccion Desempefio
laboral laboral
Rho de Significacibn  Coeficiente de 1,000 ,575**
Spearman de tarea correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 350 350
Desempefio  Coeficiente de ,575** 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 350 350

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

De acuerdo a la tabla 10, se observa que la correlacion de dimension

significacion de tareas y la variable desempefio laboral es positiva y

significativa. Por lo tanto, se acepta la hipétesis especifica 1 y se rechaza la

hipotesis nula. Por ende, se evidencia que: Existe relacion directa y

significativa entre la significacion de tareas y el desempefio laboral de los

trabajadores publicos del distrito fiscal de Lambayeque.



Con respecto al siguiente objetivo especifico 2: Establecer la relacion
existente entre las condiciones de trabajo y el desempefio laboral de los
trabajadores publicos del distrito fiscal de Lambayeque; se presenta los

siguientes resultados:

Tabla 11

Resultados de la prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Condiciones ,295 350 ,000 ,733 350 ,000
de trabajo
Desempefio 377 350 ,000 ,547 350 ,000
laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Tal como se puede apreciar en la tabla 11, el valor de la significancia
bilateral de la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov es menor que
0,05, obteniendo una distribucién no paramétrica, por lo tanto, la prueba de

correlacion se haré con la Rho de Spearman.



Tabla 12

Resultado inferencial de la correlacion entre las condiciones de trabajo y el

desempeiio laboral de los trabajadores publicos del distrito fiscal de

Lambayeque.
Satisfaccion Desempefio
laboral laboral
Rho de Condiciones  cgeficiente de 1,000 ,(67**
Spearman  de trabajo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 350 350
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 350 350

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

Segun la tabla 12, se observa que la correlacion de dimension

condiciones de trabajo y la variable desempefio laboral es positiva y

significativa. Por lo tanto, se acepta la hipotesis especifica 2 y se rechaza la

hipotesis nula. Es decir: Existe relacion directa y significativa entre las

condiciones de trabajo y el desempefio laboral de los trabajadores publicos

del distrito fiscal de Lambayeque.



Con respecto al objetivo especifico 3: Establecer la relacion existente
entre el reconocimiento personal y social y el desempefio laboral de los
trabajadores publicos del distrito fiscal de Lambayeque; se presenta los

siguientes resultados:

Tabla 13

Resultados de la prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.

Reconocimiento 315 350 ,000 ,793 350 ,000
personal y

social

Desempeiio 377 350 ,000 547 350 ,000
laboral

a. Correccioén de significacion de Lilliefors

Analizando la tabla 13, el valor de la significancia bilateral de la prueba
de normalidad Kolmogorov-Smirnov es menor que 0,05, teniendo una
distribucion no paramétrica, por consiguiente, la prueba de correlacion se

hara con la Rho de Spearman.



Tabla 14

Resultado inferencial de la correlacion entre las condiciones de trabajo y el

desempeiio laboral de los trabajadores publicos del distrito fiscal de

Lambayeque.
Satisfaccion Desempefio
laboral laboral
Rho de Reconocimiento  coeficiente de 1,000 ,350**
Spearman personal y social grrelacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 350 350
laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 350 350

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

Segun la tabla 14, se visualiza que la correlacion de la dimension
reconocimiento personal y social y la variable desempefio laboral es positiva
y significativa. Por ello, se acepta la hipétesis especifica 3 y se rechaza la
hipotesis nula. Es decir: Existe relacion directa y significativa entre el
reconocimiento personal y el desempefio laboral de los trabajadores publicos

del distrito fiscal de Lambayeque.



Con respecto al objetivo especifico 4: Establecer la relacion existente
entre los beneficios econdémicos y el desempefio laboral de los trabajadores
publicos del distrito fiscal de Lambayeque; se presenta los siguientes

resultados:

Tabla 15

Resultados de la prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Beneficios ,297 350 ,000 , 736 350 ,000
econoémicos
Desempeiio 377 350 ,000 ,547 350 ,000
laboral

a. Correccioén de significacion de Lilliefors

Tal como se puede apreciar en la tabla 15, el valor de la significancia
bilateral de la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov es menor que
0,05, obteniendo una distribucién no paramétrica, por lo tanto, la prueba de

correlacion se hara con la Rho de Spearman.



Tabla 16

Resultado inferencial de la correlacion entre las condiciones de trabajo y el

desempeiio laboral de los trabajadores publicos del distrito fiscal de

Lambayeque.
Satisfaccion Desempefio
laboral laboral
Rho de Beneficios Coeficiente de 1,000 , 730**
Sig. (bilateral) ,000
N 350 350
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 350 350

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

Segun la tabla 16, se observa que la correlacion de la dimension

beneficios econdémicos y la variable desempefio laboral es positiva y

significativa. Por ende, se acepta la hipétesis especifica 4 y se rechaza la

hipotesis nula. Es decir: Existe relacion directa y significativa entre los

beneficios econdmicos y el desemperio laboral de los trabajadores publicos

del distrito fiscal de Lambayeque.



Considerando el objetivo principal de esta investigacion: Establecer la
relacion existente entre satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores publicos del distrito fiscal de Lambayeque; se presenta los

siguientes resultados:

Tabla 17

Resultados de la prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Satisfaccion ,327 350 ,000 ,803 350 ,000
laboral
Desempefio 377 350 ,000 ,547 350 ,000
laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Tal como se puede apreciar en la tabla 17, el valor de la significancia
bilateral de la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov es menor que
0,05, obteniendo una distribucién no paramétrica, por lo tanto, la prueba de

correlacion se haré con la Rho de Spearman.



Tabla 18

Resultado inferencial de la correlacion entre satisfaccion laboral y el

desempeiio laboral de los trabajadores publicos del distrito fiscal de

Lambayeque.
Satisfaccion Desempefio
laboral laboral
Rho de Satisfaccion  cgeficiente de 1,000 ,350**
Spearman laboral correlacién
Sig. (bilateral) - ,000
N 350 350
Desempefio  cqgeficiente de ,350** 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 350 350

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

Segun la tabla 18, se observa que la correlacién entre las variables satisfaccion
laboral y desempefio laboral es positiva y significativa. Por ende, se acepta la
hipotesis general y se rechaza la hipoétesis nula. Es decir: Existe relacion directa y
significativa entre satisfaccion laboral y desempefio laboral de los trabajadores
publicos del distrito fiscal de Lambayeque.





