Vl UNIVERSIDAD JOSE CARLOS MARIATEGUI

[
m VICERRECTORADO DE INVESTIGACION

FACULTAD DE CIENCIAS JURiDICAS, EMPRESARIALES Y
PEDAGOGICAS

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y

MARKETING ESTRATEGICO

TESIS

RELACION ENTRE LA SATISFACCION LABORAL Y
DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL
ISPP MERCEDES CABELLO DE CARBONERA DE
MOQUEGUA 2023

PRESENTADA POR
BACH. ESMERALDA APAZA FUR
BACH. JENSY MILAGROS YUPANQUI CONDORI

ASESOR:
MGR. JOSE MIGUEL DE LA PAZ RAMOS

PARA OPTAR TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADO EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y MARKETING

ESTRATEGICO

MOQUEGUA - PERU
2024



w1
LL@\ Universidad José Carlos Mariategui

CERTIFICADO DE ORIGINALIDAD

El que suscribe, en calidad de Jefe de la Unidad de Investigacion de la_FACULTAD DE
CIENCIAS JURIDICAS, EMPRESARIALES Y PEDAGOGICAS (FCJEP), certifica que el
trabajo de investigacion () / Tesis ( x ) / Trabajo de suficiencia profesional (_x ) /
Trabajo académico (_ ), titulado:

RELACION ENTRE LA SATISFACCION LABORAL Y DESEMPENO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DEL ISPP MERCEDES CABELLO DE CARBONERA DE MOQUEGUA
2023

Presentado por el(la):

BACH. APAZA FUR ESMERALDA

BACH. YUPANQUI CONDORI JENSY MILAGROS

Para obtener el grado académico (__) o Titulo profesional (_X_) o Titulo de segunda

especialidad () de LICENCIADO EN ADMINISTRACION Y MARKETING

ESTRATEGICO asesorado por el/la Mgr. JOSE MIGUEL DE LA PAZ RAMOS

como asesor con Resolucion de

N° , fue sometido a revision

de similitud textual con el software TURNITIN, conforme a lo dispuesto en la normativa
interna aplicable en la UJCM.

En tal sentido, se emite el presente certificado de originalidad, de acuerdo al siguiente
detalle:

Proarama Porcentaje
gran Aspirante(s) Trabajo de investigacioén de
académico L
similitud
ADMINISTRACION | BACH. APAZA | RELACION ENTRE LA 23%

FUR ESMERALDA | SATISFACCION LABORAL Y
BACH. YUPANQUI | DESEMPENO DEL PERSONAL
CONDORI JENSY | ADMINISTRATIVO DEL ISPP
MILAGROS MERCEDES CABELLO DE
CARBONERA DE MOQUEGUA
2023

El porcentaje de similitud del Trabajo de investigacion es del 23%, que esté por debajo
del limite PERMITIDO por la UJCM, por lo que se considera apto para su publicacion en
el Repositorio Institucional de la UJCM.

Se emite el presente certificado con fines de continuar con los trdmites respectivos para
la obtencion de grado académico o titulo profesional o titulo de segunda especialidad.

Moquegua, 20 de FEBRERO de 2024

>// S 7 "

/\_}ofllo LauraC|o Ticona

Jefe Unidad de Investigacion FCJEP



INDICE

PAGINA DE JURADO........cooiiiieeieeeeeteses ettt st st san sttt en st nensnen ii
DEDICATORIA et e e st e e e e e st e e s be e e sraeesntee e saeeeateeennneeans iii
AGRADECIMIENTO ...ttt sttt e et e e st e e snteesnteesntaeestneesnaeenns iv
INDICE ..ottt sttt sttt s ettt ettt n st et en ettt an et \Y
INDICE DE TABLAS ..ottt ettt ettt ettt en st en et an s X
INDICE DE FIGURAS. ...ttt ese sttt st an st sttt ens st ne et xii
RESUMEN ... oottt e et s e e st e e et e e et e e sate e e saaeesnteesteeesnteeeneean xiii
A B ST RA T .ttt r e e e en Xiv
INTRODUCCION ...ttt sttt n sttt sttt ns et an s XV
CAPTTULO | oottt ettt sttt sttt n et en et 16
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION.......coiiiieiceieeeteees et sen s en st 16

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica...........c.cccooevveieiiciicic e, 16

1.2.  Definicion del Problema..........ccoeiiiiiiiiiiiecceeeese e 19
121 Problema prinCipal..........cccooiiiiii i 19
1.2.2 Problemas eSPECITICOS ......ccuciiiiiiiie s 19

1.3.  Objetivos de 1a INVeStigacioN...........ccoevrerrieeneneese e 19
1.3.1 ODJELIVO GENETAL ...t b e et nes 19
1.3.2 ODjJetiVOS ESPECITICOS ...ouvevieiiiieiicie e e 20

1.4.  Justificacion e importancia de la investigacion ...............ccccocevvciieiiieenn, 20

1.5. Alcancey limite de la investigacion ............cccccevveieieece e, 21

1.6. Variables. Operacionalizacion .............ccccceviiieiicic i, 21



1.7.  HipOtesis de iNVESTIACION.........cccueiieieiierieeie et 23

1.7.1 HIPOLESIS GENETAL......c.eiiiiiiiiciee e 23
1.7.2 HIPOLESIS ESPECITICAS ..ot s 23
CAPITULO H oottt st sttt 24
MARCO TEORICO......coouiieieeieeieeiteiese ettt s st 24
2.1.  Antecedente de la iNVESLIGACION ............ccoeiiiriiciinineee e, 24
2.1.1. NIVl iNternacional.........cccooeiiiiiiiiiiiie i 24
2.1.2.  NIVEI NACIONAL .....c.iiiiiiiieieeee e 26
2.2, BaSES TEOMICAS . ..eevveuieieieite ettt 27
2.2.1.  Teoria Bifactorial de HErzherg........ccoooiiiiiiiiiiiceceeee e 27
2.2.2.  Teoria del Ajuste en el trabajo........ccceveiiiiiiiiiieciese e 29
2.2.3.  Teoria de las Necesidades de MasloW ...........cccooveeiinininienenieneeesese e 30
2.3, MArco CONCEPLUAL .........ccueiieiieee e 32
2.3.1 Variable 1: Satisfaccion Laboral Definicion...........c.cccocvvvvviverciciccce e, 32
2.3.2 Variable 2: Desempefio Laboral. DefiniCion..........c.ccccovviviiiiiiiiccccce e 35
CAPTTULO It 41
IMETODO ...ttt bbb 41
3.1, Tip0o de INVESTIGACION.......ciiuiieiieieiie et 41
3.2.  Disefio de iNVESTIGACION ........cc.cviiiiiieiie et 41
3.3, Nivel de iNVESTIGACION..........cccuiiiieiiee e 42
3.4. Enfoque de iNVESTIGACION .........cccovvieieiieiiie i 42
3.5, PobIaCioN Y MUESTIA.........ciiiiiiiiiiicee e 43

Vi



3.5.1 [2d0] o] F= o o] o SRS PSPTSN 43
3.5.2 IVIUBSEIL. ..ttt bbbt bt ettt sb et et b nne e 43
3.6. Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos............cocevvvviriniiinnnnn, 43
3.6.1 L0001 RSOOSRV PR TP 43
3.6.2 INSEUMENTO ...ttt et et e sb e st nee e 44
3.6.3 Validez del INSIIUMENTO ......o.viiiiiiiee e 44
3.64 Confiabilidad del INSErUMENTO ........ccoiviiiiieire e 45
3.6.5 Baremos de 10S INSIIUMENTOS ........coiiiiiiieiiieiseree s 47
3.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos ..........ccoceovrereinenenieennen, 48
CAPITULO IV oottt sttt sttt 49
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS........cooiieieiseenieriseesienssesissssenennees 49
4.1.  Presentacion de reSUltados ..........ccovevevieieieie s 49
4.2.  Analisis estadiStiCo deSCIIPLIVO ......cveiieieciiceee e 50
421 Frecuencias para la variable satisfaccion laboral ............ccccccooevviiviiiiiiiicscies 50
422 Frecuencias para la variable satisfaccion laboral Dimension: Condiciones de
trabajo 51
4.2.3 Frecuencias para la variable satisfaccion laboral Dimension: Satisfaccion de la
tarea 52
424 Frecuencias para la variable satisfaccion laboral Dimension: Reconocimiento
personal 54
4.2.5 Frecuencias para la variable satisfaccion laboral Dimension: Beneficios econdmicos
55
4.2.6 Frecuencias para la variable deSempeno ..........ccovviriiiieneicee e 56
4.2.7 Frecuencias para la variable desempefio Dimensién: Proactividad....................... 56
4.2.8 Frecuencias para la variable desempefio Dimension: Capacidad de servicio........ 57

vii



4.2.9 Frecuencias para la variable desempefio Dimension: Conocimientos.................... 58

4.2.10  Frecuencias para la variable desempefio Dimensién: Diligencia en el trabajo ..... 60

4.3.  Contrastacion de NIPOLESIS. ......ccuccveiieieeii e 61
4.3.1 Prueba de normalidad variables satisfaccién laboral y desempefio ....................... 61
432 Correlacion entre las variables satisfaccion laboral y desempefio..............c.cc...... 62

4.3.3 Correlacion entre las variables satisfaccion laboral y desempefio Dimension:
g (0 Tod 17T =T OSSPSR 63
4.3.4 Correlacion entre las variables satisfaccion laboral y desempefio Dimension:
L@ T oL (ol o =T o oIS T Y T [ TSRS 65
4.3.5 Correlacion entre las variables satisfaccion laboral y desempefio Dimension:
(070 ] 3 To T [0 11T 41 (01 OSSPSR 66

4.3.6 Correlacion entre las variables satisfaccion laboral y desempefio Dimension:

Diligencia en el trabajO .......c.ccooiiiiiiiecc e e 68

4.4,  Discusion de reSUItAt0S..........ccvireeeierieie e 69
44.1 Discusion de resultados objetivo general ... 69
4.4.2 Discusion de resultados objetivo esSpecifico 1 ... 71
4.4.3 Discusion de resultados objetivo eSpecifiCo 2 .......cccvvvevvieiic i, 72
444 Discusion de resultados objetivo especifico 3 ..o 73
445 Discusion de resultados objetivo eSpecifico 4 ..o 75
CAPITULO Voot ete v e e t sttt 77
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES........ocoiie et 77

5.1, CONCIUSIONES .....oeeveiiiieieeieciie sttt ste et te e esraentesneesreeneeaneenreas 77

5.2, RECOMENUACIONES.....cviiiiiieiieciie ettt ne e 78
BIBLIOGRAFIA ..ottt 81
ANEXOS ...ttt Rttt r et R et et ettt ettt e rens 84



Anexo 01. Matriz de consistencia

Anexo 02. Instrumentos de RECOIECCION B TALOS .....vvvveieveiieiereiee it eee st e e st e e s erreeessreeees

ANeX0 03. Validacion A& INSIIUMENTOS ........veeeeeeeee ettt e e e e e e e e e e eeeaeeaens



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Nivel de satisfaccion laboral por trabajadores (porcentaje)........c.cccvevvevenen. 17
Tabla 2 Operacionalizacion de Variables ............cccceiveiiiieiieese e 22
Tabla 3 Validacion por jUiCIO A& EXPEITOS .......ccccveeveiierieeieseesie e e e eee e sae e 45
Tabla 4 procesamiento de casos confiabilidad variable desempefio............c.cccocuenee. 46
Tabla 5 Alfa de Cronbach Cuestionario deSempefio..........ccccoveveevieiivereeieseese e 46
Tabla 6 Procesamiento de casos confiabilidad variable satisfaccion laboral.............. 46
Tabla 7 Alfa de Cronbach Cuestionario Satisfaccion laboral .............cc.coeoniiiiinnnn 46
Tabla 8 Baremos variable Satisfaccion laboral.............ccccoeviiiiiiiiiiicc 47
Tabla 9 Baremos variable deSEMPER0 ........ccveieeviiiieiiece e 48
Tabla 10 Frecuencia porcentual variable Satisfaccion laboral.................ccccoveirinennn. 50

Tabla 11 Frecuencia porcentual variable Satisfaccion laboral Dimension: Condiciones
(o[- R o oF= [o JSS S SSPSSURSTROSURRP 51
Tabla 12 Frecuencia porcentual variable Satisfaccidn laboral Dimension: Satisfaccion
(o[ Fo R T =T SRR 53
Tabla 13 Frecuencia porcentual variable Satisfaccion laboral Dimension:
ReconoCiMIeNto PErSONAL.........ccocoiiiiiiiicie e 54

Tabla 14 Frecuencia porcentual variable Satisfaccion laboral Dimension: Beneficios

To0] 110 0 01 [0 SRR 55
Tabla 15 Frecuencia porcentual variable desempefio ..........ccccecveeiiiviiiciiccecen, 56
Tabla 16 Frecuencia porcentual variable desempefio Dimensién: Proactividad ........ 57

Tabla 17 Frecuencia porcentual variable desempefio Dimension: Capacidad de servicio

Tabla 18 Frecuencia porcentual variable desempefio Dimensién: Conocimientos ....59



Tabla 19 Frecuencia porcentual variable desempefio Dimension: Diligencia en el
EFADAJO oo e et et e e re e e reereanaenres 60
Tabla 20 Prueba de normalidad Shapiro-WilK............cccccveveiieiiiiiiiececcceece e 61

Tabla 21 Correlacion de Spearman entre las variables satisfaccion laboral y desempefio

Tabla 22 Correlacion de Spearman entre las variables satisfaccion laboral y desempefio
DIimension: ProacCtiVidad..........ccccooeiiiiiiiiiieieese st 64
Tabla 23 Correlacion de Spearman entre las variables satisfaccion laboral y desempefio
dimension de capacidad de SErVICIO.........ccueiveieiiie i 65
Tabla 24 Correlacion de Spearman entre las variables satisfaccion laboral y desempefio
dimension del CONOCIMIBNTO .........ccviiiiiieiee s 67
Tabla 25 Correlacion de Spearman entre las variables satisfaccion laboral y desempefio

dimension de diligencias en el trabajo..........cccceevieiieiiciciicce e 68

Xi



INDICE DE FIGURAS

Figura 1: Esquema para el disefio correlacional de la investigacion................c......... 42
Figura 2: Grafico de distribucidn porcentual satisfaccion laboral..................ccoc...... 51
Figura 3: Grafico de distribucion porcentual satisfaccion laboral Dimension:
CondiCIONES e traDAJO.......c.eeiveeieiieie et 52
Figura 4: Grafico de distribucion porcentual satisfaccion laboral Dimension:
SatiSTACCION A 1A TAIBA. ... c.vevieii et 53
Figura 5: Grafico de distribucion porcentual satisfaccion laboral Dimension:
ReconoCiMIeNto PEISONAL..........ccciviiieiiiic et 54
Figura 6: Grafico de distribucion porcentual satisfaccion laboral Dimension:
BenefiCios BCONOIMICOS .......cuiiiiiieie it 55
Figura 7: Grafico de distribucidn porcentual desempefo...........cccccoevvevveiviiieinennene, 56
Figura 8: Grafico de distribucién porcentual desempefio Dimension: Proactividad..57
Figura 9: Grafico de distribucion porcentual desempefio Dimension: Capacidad de
=] VT [ TSRS 58

Figura 10: Grafico de distribucion porcentual desempefio Dimension: Conocimientos

Figura 11: Grafico de distribucidn porcentual desempefio Dimension: Diligencia en el

EFADAJO vt e et et e e e re b e reereanaeare s 60

Xii



RESUMEN

La presente investigacion tuvo por objetivo principal Determinar la relacion entre
satisfaccion laboral y el desempefio del personal administrativo del ISPP Mercedes
Cabello De Carbonera de Moguegua. Para satisfacer el mencionado objetivo se planteo
una metodologia del Tipo de investigacion, descriptiva transversal con un enfoque
Cuantitativo, ademas un disefio de la investigacion no experimental correlacional y a
un nivel de la investigacion descriptivo; la poblaciéon total considerada estuvo
conformada por 50 personas, personal de trabajo del ISPPMCC y la muestra 20
personas, personal administrativo del ISPPMCC. Los instrumentos aplicados fueron
dos encuestas de 16 items respectivamente enfocadas en medir la satisfaccién laboral y
el desempefio del personal admirativo. En conclusion, el analisis estadistico arrojé un
valor de "p" de 0.019, inferior al nivel de significancia convencional de 0.05, Esta
evidencia estadistica solida nos permite expresar de manera concluyente que existe una
evaluacion significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio del personal
administrativo en el ISPP Mercedes Cabello De Carbonera. El coeficiente de
calificacion de Spearman, calculado en 0.606, revela una relacion directa y positiva a
un nivel moderado. Este hallazgo implica que a medida que la satisfaccion laboral
aumenta, el desempefio del personal administrativo también experimenta un

crecimiento proporcional en este instituto educativo.

Palabras clave: Conocimiento, Desempefio, proactividad, Satisfaccion Laboral.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between job
satisfaction and the performance of the administrative staff of the ISPP Mercedes
Cabello De Carbonera of Moquegua. To satisfy the aforementioned objective, a
methodology of the Type of research was proposed, descriptive cross-sectional with a
Quantitative approach, in addition to a non-experimental correlational research design
and at a descriptive research level; The total population considered was made up of 50
people, ISPPMCC work staff, and the sample was 20 people, ISPPMCC administrative
staff. The instruments applied were two surveys of 16 items respectively focused on
measuring job satisfaction and performance of admiring staff. In conclusion, the
statistical analysis yielded a "p" value of 0.019, lower than the conventional
significance level of 0.05. This solid statistical evidence allows us to conclusively
express that there is a significant evaluation between job satisfaction and performance
of administrative staff. at the ISPP Mercedes Cabello De Carbonera. Spearman's rating
coefficient, calculated at 0.606, reveals a direct and positive relationship at a moderate
level. This finding implies that as job satisfaction increases, the performance of

administrative staff also experiences a proportional growth in this educational institute.

Keywords: Knowledge, Performance, proactivity, Job Satisfaction.
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INTRODUCCION

Los trabajadores, dentro de una empresa o institucion, son fundamentales para el éxito
de la organizacion porque son los ejecutores y manipuladores de los recursos
disponibles para la organizacion para lograr los objetivos establecidos. Para que esto
sea posible, los trabajadores deben estar satisfechos con su ambiente laboral y sentirse
motivados, ya que estos factores influyen en su desempefio. Se ha demostrado que
cuando las personas estan motivadas, pueden ejercer un mayor esfuerzo para lograr sus
objetivos personales y organizacionales, 1o que les permite sentirse satisfechos con su

trabajo y realizar sus tareas con mayor eficacia (Gan Busto & Triginé | Prats, 2006).

En el mundo laboral actual, los empleados se esfuerzan por estar satisfechos con su
empleo buscando comodidad y felicidad en su lugar de trabajo, siendo un miembro
valioso del equipo y realizando tareas que son apropiadas para ellos. la satisfaccion
laboral tiene un papel crucial tanto para los empleados como para los empleadores, ya
que los empleados felices producen mas y las empresas o instituciones ven reflejado

todo esto en sus productos o servicios y el crecimiento continuo de las mismas.

La satisfaccion laboral es un factor esencial que puede influenciar directamente en el
desempefio del personal administrativo de un instituto de educacion superior, si se
puede establecer una relacion concreta, se puede articular métodos que se enfoquen en
mejores condiciones para lograr sus objetivos y lograr que el personal esté satisfecho
con la forma en que realiza su trabajo, funcion de los factores, se podra brindar mejores
servicios a los clientes tanto internos como externos. Ademas, los empleados seran mas

productivos y competitivos en su linea de trabajo.

XV



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica

El concepto de satisfaccion laboral o "satisfaccion en el lugar de trabajo" se enfoca en
cémo el comportamiento humano en el lugar de trabajo afecta el desempefio de los
empleados y ayuda a mantener un nivel adecuado de productividad. La satisfaccion
laboral esta representada por el estado de bienestar y armonia con todo lo que te rodea,
que incluye tanto los objetivos personales como profesionales. Podemos inferir que
disfrutar de situaciones que resultan en un estado de felicidad es estar satisfecho. El
punto clave es que, principalmente en el aspecto laboral, se necesita motivacion, es

decir, algo que genere la satisfaccion de moverse en un ambiente laboral.

En estos ultimos afios, se estd viviendo una situacién muy particular, debido a la
pandemia del COVID 19 se generd una situacion de incertidumbre para hombres y
mujeres que forman parte de la poblacién econdmicamente activa y sus familias en todo
América Latina y Caribe, esto se refleja en los indices de incremento del estrés laboral
generando asi valores negativos en el indice de satisfaccion laboral. (Organizacién

Internacional del Trabajo, 2019). A nivel de Latinoamérica, se encuentra una variedad
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de estudios sobre la satisfaccion laboral, particularmente los de la Gltima década. Esto
se debe a que las empresas e instituciones estan poniendo mas énfasis en la satisfaccion
laboral a medida que las economias de esos paises continGan desarrollandose y
creciendo, lo que requiere trabajadores que sean dispuestos a cumplir funciones cada

vez mas exigentes (Pita Beramatos & Cruz Varas Perez, 2018).

Tabla 1

Nivel de satisfaccién laboral por trabajadores (porcentaje)

Variables Insatisfecho  Regularmente Satisfecho Total
satisfecho

Asalariados privados 10,1 8,5 81,4 100

Totales 177517 148818 1425265 1751600

Tipo de trabajador

Empleados 8,1 8,3 83,5 100

Obreros 12,6 8,7 78,7 100

Sexo

Hombres 9,0 8,2 82,8 100

Mujeres 12,2 9,0 78,8 100

Afiliados a sistema de

salud

No afiliados 8.8 7,8 83,4 100

Si afiliados 11,3 9,1 79,5 100

Tamafio de empresa

2a9 13,2 8,2 78,6 100

10a49 9,4 7,8 82,7 100

50 a més 7,7 9,3 82,9 100

Tipo de contrato

Indeterminado 6,4 6,6 87,1 100

Temporal 9,6 8,7 81,6 100

Sin contrato 11,9 9,1 79,0 100

Nota: Boletin de economia laboral (MINISTERIO DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO,

2009)

Segun estudios el 76% de los peruanos dio una respuesta negativa a la pregunta "¢ Eres

feliz en el trabajo?" De este porcentaje, el 22 % dice que es porgue no tiene un trabajo
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desafiante, el 20 % dice que es porque su lugar de trabajo no es bueno, el 19 % dice que
su jefe no es un buen lider, el 12 % dice que es porque no estan contentos con su salario,
el 10 % dice que su empleador no recompensa sus logros, el 10 % dice que es porque
no pueden contribuir con nuevas ideas (Boada Llerena, 2019). Asi mismo la mayoria
de investigadores puede identificar diferenciadores importantes entre una institucion
publica y una privada, ya que, desde muchas perspectivas, existen muchas deficienticas
y limitaciones en el ambiente laboral, principalmente en las instituciones publicas

generando alicientes negativos sobre la satisfaccion laboral de los colaboradores.

En el ambiente laboral de la actualidad, se han visto cambios en el clima organizacional
y la satisfaccion laboral. Estos cambios se atribuyen, en parte, a los procesos
provocados por la globalizacion. Para Pedraza (2020), al discutir el clima laboral y la
satisfaccion laboral, es importante incluir cambios en las condiciones sociales, factores
politicos, econémicos y culturales ademas de las circunstancias que enfrenta un

empleado en su lugar de trabajo.

No se han desarrollado estudios relacionados con la satisfaccion y el desempefio laboral
en el distrito de Moquegua del Instituto de Educacion Superior Pedagogica Publica
Mercedes Cabello de Carbonera, por lo que se establece la necesidad de realizar una
investigacion para conocer el desempefio de los trabajadores en sus trabajos. Teniendo
en cuenta que, si los empleados se sienten comprometidos con la institucion, las metas
y objetivos planteados se lograran a cabalidad y trabajaran de manera eficiente, todo
esto dependera del nivel de responsabilidad de cada empleado. La implicacion es que,
si la satisfaccion laboral es mayor, un empleado estara mas comprometido con su

trabajo e institucion.
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Bajo todo lo descrito anteriormente, surge el interés de investigar y se propone
Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y el desempefio del personal
administrativo del ISPP Mercedes Cabello De Carbonera de Moquegua, buscando
establecer un precedente y reducir brechas de informacion, sobre la satisfaccion laboral

y desempefio de los trabajadores administrativos de dicha institucion.

1.2. Definicion del Problema

1.2.1 Problema principal

¢Cual es la relacion existente entre satisfaccion laboral y el desempefio del

personal administrativo del ISPP Mercedes Cabello De Carbonera de Moquegua?

1.2.2 Problemas especificos

1) ¢Cual es la relacion entre la satisfaccion laboral y la proactividad del
personal administrativo del ISPP Mercedes Cabello De Carbonera?

2) ¢Como se relaciona la satisfaccion laboral y la capacidad de servicio del
personal administrativo del ISPP Mercedes Cabello De Carbonera?

3) ¢En qué medida existe una relacion entre la satisfaccion laboral y los
conocimientos del personal administrativo del ISPP Mercedes Cabello De
Carbonera?

4) ¢Cudl es la relacién entre la satisfaccion laboral y las diligencias en el
trabajo del personal administrativo del ISPP Mercedes Cabello De
Carbonera?

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y el desempefio del personal

administrativo del ISPP Mercedes Cabello De Carbonera de Moquegua
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1.3.2 Objetivos especificos

1) Identificar la relacion entre la satisfaccion laboral y la proactividad del
personal administrativo del ISPP Mercedes Cabello De Carbonera.

2) Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y la capacidad de
servicio del personal administrativo del ISPP Mercedes Cabello De
Carbonera.

3) Encontrar la relacion entre la satisfaccion laboral y los conocimientos del
personal administrativo del ISPP Mercedes Cabello De Carbonera.

4) Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y las diligencias en el
trabajo del personal administrativo del ISPP Mercedes Cabello De
Carbonera.

1.4. Justificacion e importancia de la investigacion

Los estudios realizados en el area de la gestion de recursos humanos han demostrado
que las empresas deben poner méas énfasis en la satisfaccion y el rendimiento de los
empleados, ya que es la esencia fundamental para el progreso y crecimiento de una

institucién en cuanto al cumplimiento de metas y progreso.

El foco de la investigacion esta en la satisfaccion y desempefio del personal
administrativo del ISPP Mercedes Cabello De Carbonera. En la actualidad, se han
observado recientemente en las distintas ramas de las organizaciones, cambios y
alteraciones que representan un nivel de exigencia diferente en las instituciones
publicas, estas han decidido acelerar su ritmo de trabajo con el fin de lograr su principal
objetivo y mantenerse competitivos en el mercado y el sector en el que se ubican.
Ademas, se ha observado que del personal y trabajadores colaboradores de la institucion

depende su éxito como organizacion, algunas organizaciones han descuidado las
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condiciones laborales de sus empleados, quienes son de gran valor para las empresas.

Caballero (2002, p. 1).

El estudio actual es significativo desde el punto de vista practico ya que afio tras afio se
ha observado que las empresas e instituciones pierden prestigio y el calibre de sus
ofertas porque no toman en cuenta de manera integrada a su principal recurso, los
empleados Valencia (2005, p.20), “el éxito de cualquier organizacion esta
indisolublemente relacionado al desempefio de cada uno de sus integrantes, sin importar
su rango, ubicacion o condicion, pues son ellos quienes poseen las habilidades,
conocimientos, conexiones sociales, actitudes, valores, etc. , y son ellos quienes tienen
la capacidad de decidir dénde, cuando y como usarlos. Por lo tanto, si no se sienten

cdémodos en el trabajo, sera evidente en el desempefio de sus tareas diarias.

1.5. Alcance y limite de la investigacion

El alcance del estudio se centra en satisfacer el objetivo evaluar el nivel de satisfaccion
laboral y su relacion con el desempefio del personal administrativo del ISPP Mercedes
Cabello De Carbonera. Las limitaciones del estudio es que la coordinacion del trabajo
de campo debe realizarse en horario de oficina. la informacion de las instituciones
publicas, como lo es la institucién de estudio, que pudiera apoyarnos en la explicacion
de los comportamientos o aspectos relacionados a la satisfaccion laboral y el

desempefio no esta del todo disponible y en algunos casos esta desactualizada.

1.6. Variables. Operacionalizacion

Variable X: Satisfaccion laboral

Variable Y: Desempefio
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Tabla 2

Operacionalizacion de variables

Variables de L . » ) . ) Escala de
. Definicién conceptual Dimension Indicador Tipo de variable L
estudio medicion
Se define la satisfaccion laboral como la sensacion de
bienestar, tranquilidad y satisfaccion que tiene alguien gracias Condiciones de trabajo e Puesto de trabajo
Variable X a las favorables condiciones fisicas y psicolégicas de su lugar Satisfaccion de latarea e Ambiente de trabajo
ariable X:
] N de trabajo. También se define como el resultado de una Reconocimiento e Comunicacion y coordinacion o )
Satisfaccion » . . Cuantitativa Razon
laboral percepcion afectiva del empleado visto por los documentos de personal o Condiciones del entorno
aboral
trabajo que este examina, resultado de la interaccion dindmica Beneficios e Capacitacion y progreso
entre dos conjuntos coordinados conocidos como motivacion econémicos « Motivacion y reconocimiento
del empleado y necesidades humanas (Morillo Moronta,
2006).
El trabajo que cada empleado aporta a lo largo de un tiempo
especifico a sus tareas diarias, es lo que se denomina . .
Proactividad e Responsabilidad
desempefio del empleado en el lugar de trabajo o servicios que ) o .
. . Capacidad de servicio e Productividad
Variable Y:  son proporcionados por un empleado dentro de la o o )
- L o, . Conocimientos ¢ Motivacion Cuantitativa Razon
Desempefio  organizacion, empresa o institucion. Las competencias para las
- . . . . Diligencia en el e Eficiencia
habilidades interpersonales estdn en juego aqui y afectan )
trabajo e Trabajo en equipo

directamente los resultados de la organizacién (Toro Nufiez,
2018).

Nota: Elaboracion propia
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1.7. Hipotesis de investigacion

1.7.1 Hipotesis general

Existe una relacién significativa entre satisfaccion laboral y el desempefio del

personal administrativo del ISPP Mercedes Cabello De Carbonera de Moquegua.

1.7.2 Hipotesis especificas

1) Lasatisfaccion laboral se relaciona significativamente con la proactividad
del personal administrativo del ISPP Mercedes Cabello De Carbonera.

2) Existe una relacion significativa y positiva entre la satisfaccion laboral y
la capacidad de servicio del personal administrativo del ISPP Mercedes
Cabello De Carbonera.

3) La satisfaccion laboral tiene una relacion significativa con los
conocimientos del personal administrativo del ISPP Mercedes Cabello De
Carbonera.

4) Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y las
diligencias en el trabajo del personal administrativo del ISPP Mercedes

Cabello De Carbhonera.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedente de la investigacion

2.1.1.Nivel internacional

Pérez et al. (2017) en su articulo cientifico nombrado “satisfaccion del personal de
enfermeria en un establecimiento de salud de segundo nivel”, planteo como objetivo
reconocer el nivel de satisfaccion laboral en un establecimiento de salud de la ciudad
veracruzana de Minatitlan. 71 profesionales del area de enfermeria participaron del
estudio descriptivo-cuantitativo. Fueron elegidos mediante el método de muestreo
probabilistico aleatorio simple, y la informacidn se recopild a través de entrevistas y el
llenado de cuestionarios. Los hallazgos de la investigacion indican que el 83,1% de los
profesionales de enfermeria refieren experimentar insatisfaccion laboral. los autores
llegan a la conclusion de que el personal de enfermeria se encuentra insatisfecho, lo que

podria afectar su desempefio en el trabajo y redundar en una menor productividad.

Ademas, Ludefia (2019) en su proyecto de investigacion titulado “Satisfaccion laboral
y desempeiio laboral del personal del Centro de salud de Celica”, Aplicado en la

Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil con el objetivo de determinar si las
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variables estudiadas en el personal de salud estan relacionadas. En el desarrollo del
estudio se planted una metodologia del tipo descriptivo, cuantitativo y correlativo. La
técnica utilizada fue una entrevista mediante preguntas que tenian como finalidad
cuantificar y determinar los valores de cada variable. los hallazgos permitieron describir
bajos niveles de satisfaccion laboral en la organizacion de salud. El area de estudio y
ambiente de trabajo recibio calificaciones altas, mientras que capacitacion e
informacion recibieron las calificaciones méas bajas. Los resultados del desempefio
laboral fueron insuficientes, siendo el nivel de cooperacidn el que recibio la puntuacion
mas baja. Los hallazgos demostraron una correlacion significativa entre las medidas

de satisfaccion laboral y desempefio entre los empleados del Centro de Salud Celica.

Asimismo, Vega (2021) investigacién que realizaron en Ecuador con el titulo de
“Factores que influyen en el rendimiento laboral del personal que labora en el Centro
de salud Latacunga”, se plante6 por objetivo identificar los factores que influyen en la
capacidad de los proveedores de atencion médica para realizar su trabajo de manera
efectiva. los trabajadores participaron en el estudio descriptivo con enfoque
cuantitativo, y la evaluacion se realizd mediante el cuestionario Font Roja. Los
resultados muestran que la motivacion en el lugar de trabajo tiene un impacto limitado
en la mayoria de los empleados, mientras que la carga de trabajo afecta mas
severamente a los empleados de la organizacidn de atencion médica, es importante tener
en cuenta que las enfermeras pueden manejar este problema. El autor llega a la
conclusion de que los profesionales que actdan en el Centro de Salud Tipo C tienen
riesgo de presentar un desempefio laboral deficiente, ya que factores como la
motivacion y la carga de trabajo presentan niveles bajos en la escala de puntos,

particularmente entre las mujeres.
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2.1.2.Nivel nacional

Huaman y Ortecho (2018) en su tesis titulada “Influencia de la satisfaccion laboral en
el desempefio de los colaboradores del area de enfermeria”, El estudio, que se llevo a
cabo en la clinica Madre de Cristo SAC de Trujillo, tuvo como objetivo establecer la
relacion entre las variables satisfaccion laboral y desempefio. Se propuso una
metodologia descriptiva correlativa, transversal, no experimental para la explicacion
del estudio, con 32 colaboradores, utilizando el cuestionario como instrumento. Los
hallazgos permitieron a los investigadores llegar a la conclusion de que la satisfaccion
laboral incide positivamente en los niveles de desempefio profesional de los empleados

de la Clinica Madre de Cristo.

En la tesis de Sanchez y Gomez (2019) titulada “Relacion entre el desempefio con la
satisfaccion laboral en los colaboradores del area de hospitalizacion” en la Clinica
Limatambo de Cajamarca, con el objetivo de identificar relaciones entre las variables.
La metodologia utilizada fue un estudio transversal correlacional sin componentes
experimentales, involucrando a 23 colaboradores a través de dos cuestionarios. El
resultado fue que, de los encuestados, el 43,5% dijo estar satisfecho con su trabajo,
mientras que el 47,8% dijo estar satisfecho con el trabajo que habia realizado. autores
llegaron a la conclusion de que existe una relacion entre los factores del desempefio

laboral y la satisfaccidn laboral entre los miembros del equipo de hospitalizacion.

En el proyecto de investigacion realizado por Choque y Quispe (2017) titulado
“satisfaccion en una micro red de salud y su relacion con el desempefio profesional” el
estudio se realizo en la ciudad de Arequipa con el objetivo de determinar si existe
relacion entre los factores de investigacion en el personal del centro médico de

Arequipa. El disefio del estudio se desarroll6 con un disefio no experimental transversal
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y fue cuantitativo, descriptivo y correlativo. La evaluacion se realizo utilizando la del
Cuestionario del indice de Chamba Yamamoto y un formato de evaluacion del
desempefio. Los hallazgos muestran una relacion positiva entre los factores
investigados. Los autores llegaron a la conclusion de que los compafieros de trabajo

satisfechos exhiben un mayor rendimiento.

2.2. Bases teoricas

Para aclarar el término "satisfaccion en el lugar de trabajo”, se proporciona la siguiente
lista de teorias, cada una de las cuales proporciona una explicacion del término desde

un angulo diferente:

2.2.1. Teoria Bifactorial de Herzberg

La Teoria Bifactorial de la Motivacion y la Higiene, también conocida como la Teoria
de los Dos Factores, fue desarrollada por el psicélogo Frederick Herzberg en la década
de 1950. Esta teoria busca explicar los factores que influyen en la satisfaccion y la
insatisfaccion en el trabajo, centrdndose en la motivacion intrinseca y en los factores
extrinsecos o higiénicos que descienden a los empleados en el entorno laboral (Alfaro

etal., 2012, p.12).

La teoria se basa en dos categorias principales de factores que surgen de la satisfaccién

laboral:

e Factores de Higiene: Estos son los factores extrinsecos del trabajo que, no
obstante, no contribuyen a la satisfaccion, pero pueden prevenir la insatisfaccion
si estan presentes. Los factores de higiene estan relacionados con el ambiente
laboral y las condiciones en las que se realiza el trabajo. Ejemplos de factores
de higiene incluyen el salario, las politicas de la empresa, las relaciones con los
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supervisores, las condiciones de trabajo, la seguridad laboral y las relaciones
interpersonales en el lugar de trabajo. Si estos factores son deficientes, pueden
llevar a la insatisfaccion laboral.

e Factores de Motivacion: Estos son los factores intrinsecos del trabajo que
contribuyen directamente a la satisfaccion y la motivacion de los empleados.
Herzberg argumento que estos factores son esenciales para generar un alto nivel
de satisfaccion y compromiso en el trabajo. Los factores de motivacion estan
relacionados con el contenido del trabajo y las oportunidades de crecimiento y
desarrollo personal. Ejemplos de factores de motivacion incluyen el
reconocimiento, la responsabilidad, el logro personal, el trabajo interesante y

las oportunidades de avance.

Herzberg sostenia que los factores de higiene eran necesarios para evitar la
insatisfaccion en el trabajo, pero no eran suficientes para generar satisfaccion y
motivacion duraderas. Los factores de motivacion eran los que realmente tenian un
impacto positivo en el compromiso y la satisfaccion laboral de los empleados. La teoria
sugiere que, para aumentar la satisfaccion laboral y la motivacion, las organizaciones
deberan enriquecer el contenido del trabajo, brindar oportunidades de crecimiento y

reconocimiento, y fomentar un ambiente laboral positivo.

Es importante sefialar que la Teoria Bifactorial de Herzberg ha sido objeto de criticas y
debates en la literatura académica, y su aplicabilidad en todos los contextos laborales
puede variar. Sin embargo, su enfoque en los factores de motivacion y de higiene ha
influido en la forma en que se comprende la satisfaccion laboral y la motivacion de los

empleados en el ambito de la psicologia y la gestion organizacional.
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2.2.2. Teoria del Ajuste en el trabajo

La Teoria del Ajuste en el trabajo, también conocida como Teoria del Ajuste de
Trabajo-Persona, es un enfoque que se centra en cdmo la correspondencia entre las
caracteristicas individuales de un trabajador y las caracteristicas de su trabajo incluyen
la satisfaccion laboral y el rendimiento. Esta teoria sostiene que la relacion entre el
individuo y el trabajo puede influir en como una persona se siente acerca de su trabajo
y cuan efectivamente puede desempefiar sus funciones (Dawens, 1994 se cit6 en Alfaro

etal., 2012).

En esencia, la Teoria del Ajuste en el trabajo se basa en la idea de que cuando hay una
mayor concordancia entre las habilidades, intereses, valores y caracteristicas de
personalidad de un individuo y las demandas y caracteristicas del trabajo, es mas
probable que ese individuo experimente una mayor satisfaccion laboral y un mejor

rendimiento en su puesto.

Esta teoria se divide generalmente en dos componentes:

e Ajuste Persona-Trabajo (PT): Este se refiere a la compatibilidad entre las
caracteristicas personales del individuo y las caracteristicas del trabajo. Esto
incluye la correspondencia entre las habilidades, conocimientos, valores,
intereses y preferencias del trabajador y las tareas, responsabilidades y
condiciones laborales del puesto.

e Ajuste Trabajo-Persona (TP): Se refiere a como el trabajo en si mismo se
adapta a las necesidades y preferencias del individuo. Esto incluye factores
como la autonomia, el nivel de desafio, el ambiente de trabajo y las

oportunidades de desarrollo.
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Cuando el ajuste entre la persona y el trabajo es alto en ambos aspectos (PT y TP), es
méas probable que el individuo experimente una mayor satisfaccion laboral y se
desempefie de manera mas eficiente. Por el contrario, un bajo ajuste puede llevar a la

insatisfaccion y al rendimiento deficiente.

La Teoria del Ajuste en el trabajo es valioso para la seleccion y colocacion de
empleados, asi como para el disefio de puestos de trabajo que se adapten mejor a las
habilidades y caracteristicas de los empleados. Al considerar tanto las caracteristicas
individuales como las del trabajo, las organizaciones pueden crear un entorno laboral

mMAas armonioso y productivo.

Es importante sefialar que la teoria del ajuste en el trabajo tiene aplicaciones practicas
en la gestion de recursos humanos y la psicologia industrial-organizacional, y puede ser
utilizada para mejorar la satisfaccion y el rendimiento de los empleados en el lugar de

trabajo.

2.2.3.Teoria de las Necesidades de Maslow

La Teoria de las Necesidades de Maslow, también conocida como la Pirdmide de
Maslow o la Jerarquia de Necesidades, es una teoria psicologica propuesta por el
psicologo Abraham Maslow en 1943. Esta teoria describe una jerarquia de necesidades
humanas que van desde las necesidades basicas y fisiologicas hasta las necesidades de
autorrealizacion y crecimiento personal. La jerarquia se presenta en forma de una

piramide con niveles que representan diferentes categorias de necesidades.

La jerarquia de necesidades de Maslow se organiza en cinco niveles, que se describe de

la siguiente manera, desde la base hasta la cima:
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e Necesidades Fisioldgicas: Estas son las necesidades basicas para la
supervivencia, como la alimentacion, el agua, el refugio, el suefio y otros
aspectos relacionados con la salud fisica.

e Necesidades de Seguridad: Una vez que las necesidades fisioldgicas estan
satisfechas, las personas buscan seguridad y estabilidad en su entorno. Esto
incluye la seguridad laboral, la estabilidad financiera, la proteccion contra
peligros y la ausencia de amenazas.

e Necesidades Sociales o de Pertenencia: Una vez que las necesidades de
seguridad estan satisfechas, las personas buscan pertenecer a grupos sociales,
tener relaciones significativas y sentirse aceptados y amados. Estas necesidades
abarcan la amistad, la familia, la intimidad y el sentido de comunidad.

e Necesidades de Estima: Una vez que se satisfacen las necesidades sociales, las
personas buscan el reconocimiento y la valoracion de si mismos y de los demas.
Esto incluye la autoestima, el respeto, la confianza en uno mismo y el
reconocimiento de logros.

e Necesidades de Autorrealizacion: En la cima de la jerarquia, una vez que se
han satisfecho los niveles anteriores, las personas aspiran a alcanzar su maximo
potencial y crecimiento personal. Esto incluye la busqueda de metas personales,
la creatividad, la autorrealizacion y la realizacion de actividades que aportan

significado y satisfaccion personal.

Segun la teoria, las necesidades de niveles inferiores deben satisfacerse antes de que las
necesidades de niveles superiores puedan ser activadas y buscadas. Por lo tanto, las
personas se moverian a lo largo de la jerarquia a medida que sus necesidades cambien

y se satisfagan.
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La Teoria de las Necesidades de Maslow ha tenido un impacto significativo en la
psicologia y la gestion organizacional, influyendo en areas como la motivacion laboral,
la comprension de las necesidades humanas y el disefio de politicas y practicas de
recursos humanos. Sin embargo, también ha sido objeto de criticas y debates en la
literatura, ya que no todas las culturas o individuos se ajustan a esta jerarquia de la

misma manera.

2.3. Marco conceptual

2.3.1 Variable 1: Satisfaccion Laboral Definicion

La satisfaccion laboral tiene una relacion significativa con la capacidad de una
organizacion, institucion o empresa para lograr sus objetivos, el término "satisfaccion
de la fuerza laboral™ se usa con frecuencia y es objeto de investigacion en el dominio
organizacional de una empresa. Por ello, numerosos autores han desarrollado teorias
que definen la satisfaccion laboral como una teoria de estudio. Para lograr el objetivo
de este estudio, es importante tener en cuenta la definicion de satisfaccion laboral de
Herzberg (1954), que establece que esta definida por factores tanto externos como
internos relacionados con la motivacion de un individuo (citado en Boluarte y
Merino,2015). Ademas, Robbins y Judge (2013) afirman que la satisfaccion laboral es
importante por una serie de razones. En primer lugar, puede conducir a una mayor
productividad y eficiencia. Cuando los empleados estan satisfechos con su trabajo, son
mas propensos a ser productivos y a esforzarse por hacer un buen trabajo. En segundo
lugar, la satisfacciéon laboral puede conducir a una reduccién del ausentismo y la
rotacion de personal. Cuando los empleados estan satisfechos con su trabajo, es menos
probable que se ausenten del trabajo o abandonen la empresa. En tercer lugar, la

satisfaccién laboral puede conducir a una mayor innovacion y creatividad. Cuando los
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empleados estan satisfechos con su trabajo, es méas probable que sean innovadores y

creativos en sus tareas.

Factores

La satisfaccion laboral esta influenciada por una combinacion de factores internos y

externos que refuerzan como los individuos perciben su trabajo y su entorno laboral.

Katz y Kahn (1996) indican que estos factores pueden variar de una persona a otra y de

una situacion a otra, pero en general, se pueden categorizar como factores internos y

factores externos.

Factores Internos:

Personalidad y Valores: La personalidad de un individuo y sus valores
personales pueden influir en coémo se siente en su trabajo. Algunas personas
pueden preferir ambientes mas desafiantes, mientras que otras pueden valorar
mas la estabilidad y la seguridad.

Necesidades y Expectativas: Las necesidades y expectativas personales en
términos de compensacion, desarrollo profesional, equilibrio entre el trabajo y
la vida personal, y otros aspectos pueden impactar la satisfaccion laboral.
Actitud y Perspectiva: La actitud general hacia el trabajo y la vida puede afectar
como se perciben las situaciones laborales. Las personas con una actitud
positiva pueden estar mas inclinadas a sentirse satisfechas con su trabajo.
Autoestima y Autopercepcién: La autoestima y la autopercepcion juegan un
papel importante en la satisfaccion laboral. Las personas con una buena

autoestima tienden a sentirse mas seguras y satisfechas en su trabajo.

Factores Externos:
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e Compensacion y Beneficios: La remuneracion y los beneficios que recibe un
individuo por su trabajo, como el salario, los bonos y los beneficios médicos,
son factores externos que influyen en la satisfaccién laboral.

e Ambiente de Trabajo: ElI ambiente fisico y social en el lugar de trabajo,
incluyendo la cultura organizacional, las relaciones interpersonales y las
politicas de la empresa, puede afectar significativamente la satisfaccion laboral.

e Oportunidades de Desarrollo: La posibilidad de crecimiento profesional, la
formacion y el desarrollo continuo son factores externos que pueden tener un
impacto en la satisfaccion laboral.

e Equilibrio entre el Trabajo y la Vida Personal: Las demandas laborales en
relacion con el tiempo y la energia que una persona puede dedicar a su vida
personal pueden afectar la satisfaccion laboral.

e Reconocimiento y Valoracidn: Sentirse valorado y reconocido por el trabajo que
se realiza puede contribuir positivamente a la satisfaccion laboral.

e Seguridad Laboral: La estabilidad en el empleo y la seguridad laboral pueden
influir en la satisfaccion, ya que los empleados tienden a sentirse mas
satisfechos cuando no se sienten amenazados por la pérdida de empleo.

e Variedad y Desafio en el Trabajo: Las oportunidades para asumir tareas diversas
y los desafios pueden aumentar la satisfaccidn laboral al mantener el interés y

el compromiso.

Tanto los factores internos como los externos interactdan y se combinan para influir en
la satisfaccion laboral de un individuo. Es importante para las organizaciones y los
individuos comprender cdmo interactlan estos factores para crear un entorno laboral

positivo y satisfactorio (se citd en Rodriguez et al., 2004, p. 137).
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2.3.2 Variable 2: Desempefio Laboral. Definicion

Varios autores y expertos en el campo de la psicologia industrial y organizacional han
ofrecido definiciones del desempefio laboral. Edwin A. Locke dijo ElI desempefio
laboral es la medida en que un individuo realiza las actividades que contribuyen al logro
de los objetivos de la organizacion. Robert Dubin menciono que El desempefio laboral
es la conducta observable y mensurable de los individuos en el trabajo. George C.
Homans indico que El desempefio laboral es la cantidad y calidad de la produccién que

se obtiene de un individuo en un puesto de trabajo dado.

El desempefio laboral se refiere a la forma en que un empleado realiza sus tareas y
responsabilidades en el entorno de trabajo. Es una medida de la calidad, eficiencia y
eficacia con la que un individuo ejecuta las actividades destacadas en su puesto de
trabajo, asi como su contribucion al logro de los objetivos y metas de la organizacion.
El desempefio laboral implica como un empleado utiliza sus habilidades, conocimientos
y competencias para llevar a cabo sus funciones de manera productiva y en linea con
los estandares y expectativas establecidas por la organizacion Chiavenato (2011). El
desempefio laboral se evalta a través de una combinacion de factores, que incluyen la
cantidad y calidad del trabajo realizado, la capacidad para trabajar en equipo, la
iniciativa, la adaptabilidad a cambios, la comunicacién efectiva y la capacidad para
cumplir con los objetivos y metas establecidas. Las organizaciones suelen llevar a cabo
evaluaciones periodicas del desempefio laboral de sus empleados para proporcionar
retroalimentacion, identificar areas de mejora y reconocer los logros. En ultima
instancia, el desempefio laboral influye en la contribucidon individual y colectiva al éxito
y la eficacia de la organizacion, asi como en la satisfaccion de los empleados y la

reputacién general de la empresa. La gestion efectiva del desempefio laboral implica

35



expectativas establecer claras, proporcionar orientacion y retroalimentacion constante,

y brindar oportunidades para el desarrollo y el crecimiento de los empleados.

Caracteristicas

Segun Flores (2008) y Furnham (2000) el desempefio laboral se caracteriza por una

serie de atributos y elementos que reflejan como los empleados ejecutan sus tareas y

responsabilidades en el lugar de trabajo. Estas caracteristicas son importantes tanto para

la evaluacion del rendimiento individual como para la gestion efectiva de los recursos

humanos en una organizacion. Algunas de las caracteristicas clave del desempefio

laboral son:

a)

b)

d)

Calidad del Trabajo: La calidad del trabajo se refiere a la precision, precision y
nivel de excelencia con el que se realizan las tareas. Implica evitar errores,
garantizar la integridad de los productos o servicios y cumplir con los estandares
de calidad establecidos.

Cantidad de Trabajo: La cantidad de trabajo se con la cantidad de tareas o
produccidn relacionada que un empleado es capaz de generar en un periodo de
tiempo determinado. Esta relacionado con la productividad y la eficiencia.
Cumplimiento de Obijetivos y Metas: Los empleados deben ser capaces de
alcanzar los objetivos y metas asignados a sus puestos. El desempefio laboral se
mide en funcidn de si los empleados logran cumplir con estas expectativas.
Iniciativa y Proactividad: La iniciativa implica la capacidad de tomar medidas
y realizar tareas sin que se les indique especificamente. Los empleados
proactivos buscan oportunidades para mejorar y contribuir al éxito de la

organizacion.

36



9)

h)

)

k)

Comunicacion Efectiva: La comunicacion clara y efectiva es esencial para el
desempefio laboral exitoso, ya que permite la coordinacién, la colaboracion y el
entendimiento entre los miembros del equipo.

Colaboracién y Trabajo en Equipo: La capacidad de trabajar bien con otros,
compartir ideas y contribuir al trabajo en equipo es una caracteristica importante
del desempefio laboral.

Adaptabilidad y Flexibilidad: En un entorno empresarial en constante cambio,
la adaptabilidad y la flexibilidad son esenciales para ajustarse a nuevas
circunstancias, tareas y desafios.

Autogestion y Organizacion: La habilidad para administrar el tiempo, establecer
prioridades y estabilizar organizado en la realizacién de tareas y proyectos es
fundamental para el desempefio laboral.

Habilidades y Competencias: El desempefio laboral se basa en las habilidades,
conocimientos y competencias relevantes para el puesto y la industria.
Resolucién de Problemas: La capacidad de abordar desafios y resolver
problemas de manera eficaz contribuir al desempefio laboral.

Creatividad e Innovacion: La capacidad de aportar ideas nuevas y creativas
puede influir en la capacidad de un empleado para encontrar soluciones
novedosas y mejorar procesos.

Contribucién a la Cultura Organizacional: EI desempefio laboral incluye la
adhesién y la contribucion positiva a la cultura, los valores y los objetivos de la

organizacion.

m) Desarrollo Profesional: La disposicion a mejorar, aprender y desarrollarse

profesionalmente es una caracteristica clave del desempefio laboral.
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Estas caracteristicas son ejemplos de lo que constituye un desempefio laboral efectivo
y exitoso. La combinacion de estas cualidades puede variar segun el puesto, la industria
y la cultura organizacional, pero en general, todas contribuyen al logro de los objetivos

organizacionales y al éxito individual y colectivo.

Factores

Segun Michael Armstrong (1998) El desempefio laboral es lo que los empleados hacen
0 no hacen en el trabajo y como lo hacen. Esta relacionado con los resultados y la
conducta en el trabajo. Estas definiciones resaltan la importancia del desempefio laboral
como un indicador clave de como los empleados contribuyen al éxito de la organizacion
a través de su trabajo y como se evallUa su conducta y resultados en relacién con los

estandares y metas establecidas.

Para Chiavenato (2011), los indicadores se dividen en dos categorias: factores
actitudinales y factores operativos. Juntas, estas dos categorias describen lo que
significa o representa el término "desempefio laboral™ en su sentido mas amplio; como
resultado, ambos pueden ser tomados en consideracion cuando realizando una

evaluacion del desempefio laboral.

El desempefio laboral esta influenciado por una variedad de factores que interactian
para determinar como los empleados realizan sus tareas y responsabilidades en el
entorno de trabajo. Estos factores pueden variar segun la persona y el contexto laboral,

pero en general, pueden clasificarse en varias categorias:

a) Factores individuales:
e Habilidades y Competencias: Las capacidades y conocimientos especificos

que un empleado posee para realizar su trabajo.
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Motivacion y Actitud: El nivel de compromiso, entusiasmo y dedicacion que
un empleado muestra hacia su trabajo.

Personalidad: Los rasgos de personalidad de un individuo, como su nivel de
extroversion, apertura a la experiencia, etc.

Valores y Expectativas: Las creencias personales y las expectativas sobre el

trabajo y la organizacion.

b) Factores Organizacionales:

Cultura Organizacional: La cultura, los valores y las normas de la
organizacion pueden influir en como los empleados abordan su trabajo.
Liderazgo: El estilo de liderazgo y la calidad de la direccion pueden tener un
impacto en la motivacion y el desempefio de los empleados.

Comunicacion Interna: La claridad de la comunicacion dentro de la
organizacion afecta la comprension de las expectativas y los objetivos.
Estructura Organizacional: La forma en que se organiza la empresa y se
define los roles y responsabilidades influyen en el desempefio laboral.
Recursos y Soporte: La disponibilidad de recursos, tecnologia y apoyo

necesarios para llevar a cabo el trabajo puede afectar el desempefio.

c) Factores del Puesto:

Disefio del Puesto: La forma en que se estructura y organiza el trabajo puede
afectar la eficiencia y la satisfaccion del empleado.

Variedad y Desafio: Los puestos que ofrecen tareas diversas y desafiantes
tienden a mantener a los empleados comprometidos.

Autonomia: La libertad y la capacidad de tomar decisiones en el trabajo

pueden influir en la satisfaccion y el rendimiento.
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¢ Retroalimentacion y Evaluacion: La claridad en la retroalimentacion y la
evaluacion del desempefio pueden guiar a los empleados hacia la mejora
continua.
d) Factores Sociales:
e Relaciones Interpersonales: Las relaciones con comparieros de trabajo,
supervisores y subordinados pueden afectar la colaboracion y la moral.
e Ambiente Laboral: ElI ambiente fisico y social en el lugar de trabajo puede
influir en la comodidad y la productividad de los empleados.
e) Factores Externos:
e Condiciones Econdmicas: Factores econdmicos méas amplios pueden afectar
la motivacion y el compromiso de los empleados.
e Cambios en la Industria: Las transformaciones en la industria pueden
requerir que los empleados se adapten y adquieran nuevas habilidades.
e Estos factores interactlan y se entrelazan para influir en el desempefio
laboral. Las organizaciones deben comprender como se relacionan estos
elementos y considerarlos al gestionar el desempefio de los empleados y crear

un ambiente laboral favorable.
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CAPITULO 111

METODO

3.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue descriptiva transversal. Se dice que es descriptiva porque
implica la utilizacion del método cientifico para observar y describir el comportamiento
de las variables de estudio sin influenciar o manipular bajo ningn concepto el estado
original de las mismas. Es transversal porque unicamente se enfoca en la observacion
de las variables de estudio y se caracteriza por la ausencia de intervenciones externas

en los resultados que se pretenden medir o cuantificar (Fidias G, 2012).

3.2. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental correlacional. Es no experimental
porque la investigacion prescinde de una variable independiente, y se enfoca en el
analisis de variables con comportamiento Unico que no se manipula ni controla, y que
solo se puede medir. Es correlacional porque el investigador mide dos variables y busca
la relacidn estadistica entre ellas sin la influencia de ningun factor adicional (Gerrero

Déavila & Gerrero Davila, 2014).

El disefio correlacional se puede representar graficamente de la siguiente manera:
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Figural

Esquema para el disefio correlacional de la investigacion

VX

[M]

Vy

Nota: Introduccién a la metodologia de la investigacién cientifica (M. Gémez, 2006)
Donde:
M : Muestra
Vx  :Variable x (Satisfaccion laboral)
Vy  :Variable y (Desempefio)
r : Coeficiente de correlacion
3.3. Nivel de investigacion

El nivel de la investigacion fue descriptivo, porque, se enfoca en identificar las
caracteristicas en el comportamiento de la variable de estudio dentro de una poblacion
y muestra, y se entiende que no siempre son comparables o aplicables a otro grupo de
estudio, ademas de que pueden cambiar en el espacio y en el tiempo (Naupas Paitan,
Valdivia Duefias, Palacios Vilela, & Romero Delgado, 2018). En base a esto, el

presente estudio tiene una limitacion geografica y temporal.

3.4. Enfoque de investigacion

42



El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, porque se fundamenta en recoger y

examinar datos cuantificables o medibles sobre las variables de estudio y examina las

propiedades cuantitativas de las mismas.

3.5.

3.6.

Poblacion y muestra

3.5.1 Pablacion

La poblacién de estudio es un grupo que se tiene en cuenta al realizar una
investigacion o utilizar un razonamiento estadistico. la poblacion de estudio va
mas alla que solo personas; puede ser una coleccion de objetos que comparten

algunas caracteristicas entre si (M. Gémez, 2006).

La poblacion del presente estudio estuvo conformada por las 50 personas que
forman parte del total de trabajadores del instituto de educacion superior

pedagdgico publico Mercedes Cabello de Carbonera de Moquegua.

3.5.2 Muestra

La muestra dentro de una poblacion es una coleccion de componentes que juntos
representan todo el universo, 0 mas precisamente, una fracciéon de la poblacion

total que necesita ser evaluada (M. Gomez, 2006).

La muestra de estudio, en la presente investigacion, estuvo conformada por 20
personas que forman parte del personal administrativo del instituto de educacion

superior pedagdgico publico Mercedes Cabello de Carbonera de Moquegua.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.6.1 Técnica
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La recopilacion de datos e informacion es un método a través del cual los
investigadores recopilan y combinan informacidn de muchas fuentes para obtener
una imagen completa de un fendmeno o variables de estudio, ademas, permite
abordar preguntas cruciales, evaluar su desempefio y predecir tendencias futuras

( Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014).

La técnica para la recoleccion de datos utilizada en el presente estudio fue la
encuesta, el investigador hace a los sujetos de la investigacion preguntas
relacionadas con la informacion que estan tratando de recopilar. El objetivo fue
recopilar datos de una poblacion o muestra sobre las variables que se toman en

cuenta en una investigacion de manera sistematica y organizada.

3.6.2 Instrumento

Los instrumentos de recoleccion de datos se refieren a las herramientas, métodos
o dispositivos especificos utilizados por los investigadores para recopilar
informacidn sistematica y estructurada de individuos, grupos o situaciones con el
fin de llevar a cabo un analisis y obtener conclusiones en una investigacion o
estudio. Estos instrumentos estan disefiados para recabar datos de manera
organizada y coherente, asegurando la calidad y la confianza de la informacién
recopilada. (Fidias G, 2012). En el presente estudio el instrumento de recoleccion
de datos fue el cuestionario, es un instrumento de recoleccion de datos que
consiste en una serie de preguntas formuladas de manera sistematica y
estructurada con el objetivo de recopilar informacién especifica de los

participantes.

3.6.3 Validez del instrumento
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La validez del instrumento de recoleccion de datos se refiere a la capacidad del
instrumento para medir de manera precisa y confiable lo que se pretende medir.
Es un componente crucial en la investigacion y garantiza que los resultados
obtenidos sean representativos y puedan generalizarse de manera valida a la
poblacién o fendmeno que se estd estudiando. En el presente estudio, la
validacion de instrumentos aplicada fue la Validez de contenido, Se refiere a la
representatividad del contenido del instrumento en relacion con el constructo que
se estd midiendo. Un panel de expertos suele evaluar el instrumento para
asegurarse de gue incluye todos los aspectos relevantes del fendmeno que se esta

estudiando.

Tabla 3

Validacidn por juicio de expertos

Experto Validador Nivel de Aplicacién
Lopez castillo, Rocio Magister Favorable
De La Paz Ramos, José Miguel Magister Favorable
Lujan Minaya, Julio Cesar Doctor Favorable

Nota: Elaboracion propia

3.6.4 Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad de un instrumento de recoleccién de datos se refiere a la
consistencia y estabilidad de las mediciones que realiza a lo largo del tiempo y en
diferentes situaciones. Un instrumento confiable deberia proporcionar resultados
consistentes cuando se utiliza en circunstancias similares. Coeficiente Alfa de
Cronbach: Es una medida comun de la consistencia interna de un instrumento,
especialmente cuando este consta de maultiples items. Evalla como se

correlacionan entre si los diferentes items del instrumento.
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Confiablidad del cuestionario sobre desempefio

Tabla 4

Procesamiento de casos confiabilidad variable desempefio

N %
Vélido 10 100,0

Casos Excluido 0 0
Total 10 100,0

Nota: Analisis de datos IBM SPSS Statistics V27

Tabla 5

Alfa de Cronbach Cuestionario desempefio

Alfa de Cronbach N de elementos

,989 16

Nota: Andlisis de datos IBM SPSS Statistics V27

Confiablidad del cuestionario sobre satisfaccion laboral

Tabla 6

Procesamiento de casos confiabilidad variable satisfaccion laboral

N %
Valido 10 100,0

Casos Excluido? 0 0
Total 10 100,0

Nota: Andlisis de datos IBM SPSS Statistics V27

Tabla7

Alfa de Cronbach Cuestionario Satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

971 16
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Nota: Analisis de datos IBM SPSS Statistics V27

3.6.5 Baremos de los Instrumentos

Los baremos en el contexto de la evaluacion de instrumentos se refieren a un
conjunto de normas, estandares o criterios utilizados para interpretar y clasificar
los resultados obtenidos con el instrumento. Estos baremos son esenciales para
dar significado a las puntuaciones obtenidas y para tomar decisiones basadas en
esas puntuaciones. En el presente estudio se establecieron como baremos para
Establecimiento de Puntuaciones de Referencia en los que se define claramente
las puntuaciones de referencia que indican niveles especificos en la variable que

se esta midiendo.

Tabla 8

Baremos variable Satisfaccion laboral

Variable: Dimensiones
Nivel satisfaccion  Condiciones Satisfaccion Reconocimiento  Beneficios
laboral de trabajo de la tarea personal econémicos
Bajo 16-37 4-9 4-9 4-9 4-9
Intermedio 38-59 10-15 10-15 10-15 10-15
Alto 60-80 16-20 16-20 16-20 16-20
Minimo 16 4 4 4 4
Méaximo 80 20 20 20 20
Rango 21 5 5 5 5

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 9

Baremos variable desempefio

Dimensiones
. Variable: ] Diligencia
Nivel . o Capacidad o
Desempeiio  Proactividad . Conocimientos enel
de servicio .
trabajo
Bajo 16-37 4-9 4-9 4-9 4-9
Intermedio 38-59 10-15 10-15 10-15 10-15
Alto 60-80 16-20 16-20 16-20 16-20
Minimo 16 4 4 4 4
Méximo 80 20 20 20 20
Rango 21 5 5 5 5

Nota: Elaboracion propia

3.7. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

El procesamiento y analisis de datos en el estudio, se realizaré bajo distintos aspectos,
en cuanto al contenido se evaluarad bajo procesos estadisticos descriptivos, esta etapa
implica calcular medidas estadisticas basicas como promedios, medianas, desviaciones
estandar, gréaficos y tablas para describir y resumir los datos en bruto, en esta etapa se
utilizard en software Microsoft Excel para la organizacion de tablas y generacion de
graficos estadisticos respectivos. Ademas de procesos estadisticos inferenciales, Se
utilizan técnicas estadisticas para sacar conclusiones generales a partir de una muestra
de datos en relacion con toda la poblacion. Esto incluye pruebas de hipoétesis, intervalos
de confianza y analisis de regresion, entre otros, en esta etapa se utilizara el software

IBM SPSS Statistics V27.

48



CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados

En el analisis estadistico de resultados en el presente estudio, se fundamenta en la
aplicacion de los instrumentos orientados a medir la “Satisfaccion laboral” y el
“Desempeiio” del personal administrativo del IESPPMCC. El instrumento de
Satisfaccion laboral estuvo estructurado en 4 dimensiones (Condiciones de trabajo,
Satisfaccion de la tarea, Reconocimiento personal y Beneficios econdmicos), los cuales
a su vez estan compuestas por 4 items que evaltan los indicadores especificos de cada
dimensién, haciendo un total de 16 items. El instrumento de Desempefio estuvo
estructurado en 4 dimensiones (Proactividad, Capacidad de servicio, Conocimientos y
Diligencia en el trabajo), los cuales a su vez estan compuestas por 4 items que evalGan
los indicadores especificos de cada dimension, haciendo un total de 16 items. Los

resultados de la investigacion se presentan de dos maneras.

El andlisis estadistico descriptivo es una rama de la estadistica que se centra en resumir
y describir de manera sistematica las caracteristicas fundamentales de un conjunto de

datos. El objetivo principal de este tipo de analisis es proporcionar una vision clara y
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concisa de la informacidn contenida en los datos, destacando patrones, tendencias y
propiedades importantes sin realizar inferencias mas alla de los datos observados. En
la presente investigacion se realizé un analisis de frecuencias para los resultados de las

variables evaluadas mediante los baremos descritos en el capitulo anterior.

El analisis estadistico inferencial es una rama de la estadistica que se centra en hacer
inferencias o deducciones acerca de una poblacién mas amplia calculada en una
muestra de datos recopilados de esa poblacion. A través de métodos estadisticos, el
analisis inferencial busca generalizar los resultados obtenidos de la muestra a la
poblacién completa y proporcionar conclusiones mas amplias sobre las relaciones y
caracteristicas de interés. En la presente investigacion el para el analisis estadistico
inferencial se realizé las pruebas de hipotesis de investigacion basada en la correlacion

de Pearson.

4.2. Andlisis estadistico descriptivo

4.2.1 Frecuencias para la variable satisfaccion laboral

Tabla 10

Frecuencia porcentual variable Satisfaccion laboral

frecuencias

Variable Niveles
fi %
Bajo 4 20%
Variable: satisfaccién Intermedio 8 40%
laboral Alto 8 40%
Total 20 100%

Nota: Elaboracion propia
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Figura 2

Grafico de distribucion porcentual satisfaccion laboral

Variable: satisfaccion laboral
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10%

0% .
Niveles

Nota: Elaboracion propia

En la figura 2, se observa el analisis porcentual de distribucion de datos obtenidos para
la variable satisfaccion laboral, a partir de los baremos y de los rangos propuestos se
obtuvo que el 40% del grupo muestral se encuentra en un nivel de satisfaccion laboral
alto, el 40% de los encuestados se ubica en un nivel intermedio de satisfaccion laboral
y el 20% restante se ubica en un nivel bajo de la satisfaccion laboral segin el

instrumento aplicado.

4.2.2 Frecuencias para la variable satisfaccion laboral Dimension: Condiciones de

trabajo

Tabla 11

Frecuencia porcentual variable Satisfaccion laboral Dimension: Condiciones de trabajo

frecuencias

Variable Niveles
fi %
Bajo 5 25%
L . Intermedio 10 50%
Condiciones de trabajo
Alto 5 25%
Total 20 100%

Nota: Elaboracién propia
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Figura 3

Grafico de distribucidn porcentual satisfaccion laboral Dimension: Condiciones de trabajo

Variable: Condiciones de trabajo
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Nota: Elaboracién propia

En la figura 3, se observa el grafico de distribucion porcentual de datos obtenidos para
la variable satisfaccion laboral en relacion a las condiciones de trabajo, a partir de los
baremos y de los rangos propuestos se obtuvo que el 50% del grupo muestral se
encuentra en un nivel de satisfaccién laboral para sus condiciones de trabajo,
intermedio, el 25% de los encuestados se ubica en un nivel alto de satisfaccion laboral
para las condiciones de trabajo y el 25% restante se ubica en un nivel bajo de la
satisfaccion laboral en su dimensién de condiciones de trabajo segun el instrumento

aplicado.

4.2.3 Frecuencias para la variable satisfaccion laboral Dimensidn: Satisfaccion de

la tarea
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Tabla 12

Frecuencia porcentual variable Satisfaccion laboral Dimensidn: Satisfaccién de la tarea

frecuencias

Variable Niveles
fi %
Bajo 7 35%
Satisfaccion de la tarea Intermedio ° 30%
Alto 7 35%
Total 20 100%

Nota: Elaboracion propia
Figura 4

Grafico de distribucion porcentual satisfaccion laboral Dimension: Satisfaccion de la tarea

Variable: Satisfaccion de la tarea
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Nota: Elaboracién propia

En la figura 4 se observa el grafico porcentual de barras del analisis de datos obtenidos
para la variable satisfaccion laboral en su dimensidn de satisfaccion de la tarea, el 35%
de encuestados se ubica en un nivel alto de satisfaccion de la tarea, el 35% se ubica en
un nivel bajo, y el 30% restante se ubico en un nivel intermedio de satisfaccion labora

en su dimensién de satisfaccion de la tarea.
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4.2.4 Frecuencias para la variable satisfaccion laboral Dimension:

Reconocimiento personal

Tabla 13

Frecuencia porcentual variable Satisfaccion laboral Dimensién: Reconocimiento personal

frecuencias

Variable Niveles
fi %
Bajo 4 20%
Reconocimiento personal Intermedio 12 60%
Alto 4 20%
Total 20 100%

Nota: Elaboracion propia
Figura 5

Gréfico de distribucidn porcentual satisfaccion laboral Dimension: Reconocimiento personal

Variable: Reconocimiento personal
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Nota: Elaboracion propia

En la figura 5 se observa el grafico porcentual de barras del analisis de datos obtenidos
para la variable satisfaccion laboral en su dimension de reconocimiento personal, el
60% de encuestados se ubica en un nivel intermedio de satisfaccion laboral en cuento
a reconocimiento personal, el 20% se ubica en un nivel alto, y el 20% restante se ubico

en un nivel bajo de satisfaccion labora en su dimension de reconocimiento personal.
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4.2.5 Frecuencias para la variable satisfaccion laboral Dimension: Beneficios

econodmicos

Tabla 14

Frecuencia porcentual variable Satisfaccion laboral Dimensién: Beneficios econdmicos

frecuencias

Variable Niveles
fi %
Bajo 4 20%
Beneficios econémicos Intermedio 12 60%
Alto 4 20%
Total 20 100%

Nota: Elaboracion propia
Figura 6

Gréfico de distribucidn porcentual satisfaccion laboral Dimension: Beneficios econémicos

Variable: Beneficios econémicos
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Nota: Elaboracion propia

En la figura 6 se observa el grafico porcentual de barras del analisis de datos obtenidos
para la variable satisfaccidn laboral en su dimensidn de beneficios econémicos, el 60%
de encuestados se ubica en un nivel intermedio de satisfaccion laboral en cuento a
beneficios econdmicos, el 20% se ubica en un nivel alto, y el 20% restante se ubicd en

un nivel bajo de satisfaccion labora en su dimensién de beneficios econémicos.
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4.2.6 Frecuencias para la variable desempefio

Tabla 15

Frecuencia porcentual variable desempefio

frecuencias

Variabl Nivel
ariable iveles fi %
Bajo 3 15%
S N Intermedio 13 65%
Variable: Desempefio Allto 4 20%
Total 20 100%
Nota: Elaboracién propia
Figura 7
Grafico de distribucion porcentual desempefio
Variable: Desempefio
70% 65%
60%
» 50%
g 40% m Bajo
[«5]
2 .
= 30% 20% m Intermedio
2 20% 15% Alto

q
0% )
Niveles

Nota: Elaboracién propia

En la figura 7 se observa el grafico porcentual de barras del analisis de datos obtenidos
para la variable desempefio, el 65% de encuestados se ubica en un nivel intermedio de
desempefio en las labores de trabajo administrativo, el 15% se ubica en un nivel alto de

desempefio, y el 15% restante se ubic6 en un nivel bajo de desempefio laboral.

4.2.7 Frecuencias para la variable desempefio Dimensién: Proactividad
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Tabla 16

Frecuencia porcentual variable desempefio Dimension: Proactividad

frecuencias

Variable Niveles

fi %
Bajo 5 25%
Proactividad Intermedio 8 40%
Alto 7 35%
Total 20 100%

Nota: Elaboracién propia
Figura 8

Gréfico de distribucion porcentual desempefio Dimensién: Proactividad

Variable: Proactividad
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Nota: Elaboracién propia

En la figura 8 se observa el grafico porcentual de barras del analisis de datos obtenidos
para la variable desempefio en su dimensién de proactividad, el 40% de encuestados se
ubica en un nivel intermedio de desempefio y proactividad en las labores de trabajo
administrativo, el 35% se ubica en un nivel alto de desempefio, y el 25% restante se

ubicd en un nivel bajo de desempefio laboral en su dimension de proactividad.

4.2.8 Frecuencias para la variable desempefio Dimension: Capacidad de servicio
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Tabla 17

Frecuencia porcentual variable desempefio Dimension: Capacidad de servicio

frecuencias

Variable Niveles

fi %
Bajo 3 15%
Capacidad de servicio Intermedio 10 50%
Alto 7 350
Total 20 100%

Nota: Elaboracién propia
Figura 9

Grafico de distribucién porcentual desempefio Dimension: Capacidad de servicio

Variable: Capacidad de servicio
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Nota: Elaboracién propia

En la figura 9 se observa el grafico porcentual de barras del analisis de datos obtenidos
para la variable desempefio en su dimension de capacidad de servicio, el 50% de
encuestados se ubica en un nivel intermedio de desempefio en cuanto a su capacidad de
servicio en las labores de trabajo administrativo, el 35% se ubica en un nivel alto de
desempefio, y el 15% restante se ubico en un nivel bajo de desempefio laboral en su

dimensidn de capacidad de servicio.

4.2.9 Frecuencias para la variable desempefio Dimension: Conocimientos
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Tabla 18

Frecuencia porcentual variable desempefio Dimension: Conocimientos

frecuencias

Variable Niveles

fi %
Bajo 5 25%
Conocimientos Intermedio 10 50%
Alto 5 2504
Total 20 100%

Nota: Elaboracion propia
Figura 10

Gréfico de distribucion porcentual desempefio Dimensidn: Conocimientos

Variable: Conocimientos
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Nota: Elaboracién propia

En la figura 10 se observa el grafico porcentual de barras del analisis de datos obtenidos
para la variable desempefio en su dimensidn de conocimientos, el 50% de encuestados
se ubica en un nivel intermedio de desempefio en cuanto a sus conocimientos en las
labores de trabajo administrativo, el 25% se ubica en un nivel alto de desempefio, y el
25% restante se ubicé en un nivel bajo de desempefio laboral en su dimension de

conocimientos.
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4.2.10 Frecuencias para la variable desempefio Dimension: Diligencia en el

trabajo

Tabla 19

Frecuencia porcentual variable desempefio Dimension: Diligencia en el trabajo

frecuencias

Variable Niveles
fi %
Bajo 3 15%
Diligencia en el trabajo Intermedio 11 55%
Alto 6 30%
Total 20 100%

Nota: Elaboracion propia
Figura 11

Grafico de distribucidn porcentual desempefio Dimension: Diligencia en el trabajo

Variable: Diligencia en el trabajo
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En la figura 11 se observa el grafico porcentual de barras del analisis de datos obtenidos
para la variable desempefio en su dimension de diligencias en el trabajo, el 55% de
encuestados se ubica en un nivel intermedio de desempefio en cuanto a sus diligencias
en el trabajo, en las labores de trabajo administrativo, el 30% se ubica en un nivel alto
de desempefio, y el 15% restante se ubicé en un nivel bajo de desempefio laboral en su

dimensién de diligencias en el trabajo.
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4.3. Contrastacion de hipdtesis

4.3.1 Prueba de normalidad variables satisfaccion laboral y desempefio

Planteamiento de hipotesis

Ho: los datos de las variables satisfaccion laboral y desempefio tienen una
distribucion normal.

Ha: los datos de las variables satisfaccion laboral y desempefio no tienen una
distribucion normal.

Nivel de significancia

Confianza 95%

Significancia (alfa) 5%

Prueba estadistica aplicada

La prueba de Shapiro-Wilk es una prueba estadistica utilizada para evaluar si
una muestra de datos sigue una distribucion normal. Esta prueba se utiliza
comdnmente en estadistica para verificar la normalidad de los datos antes de

realizar ciertos analisis paramétricos que asumen la normalidad.

Tabla 20

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk

Variable Estadistico gl p
Satisfaccion Laboral ,889 20 ,026
Desempefio ,920 20 ,047

Nota: Andlisis de datos IBM SPSS Statistics V27

Criterio de decision
Si p < 0.05 rechazamos la Ho y aceptamos la Ha.
Sip = 0.05 aceptamos la Ho y rechazamos la Ha.

Decision y conclusion
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Como en ambos casos el valor de p < 0.05, entonces rechazamos la hipotesis
nula y aceptamos la hipotesis alterna, es decir los datos de las variables

satisfaccion laboral y desempefio no tienen una distribucion normal.

4.3.2 Correlacion entre las variables satisfaccion laboral y desempefio

1) Planteamiento de la hipotesis
Ho: p = 0; No existe correlacion entre variables satisfaccion laboral y
desempefio
Ha: p # 0: Si existe correlacion entre variables satisfaccion laboral y
desempefio

2) Nivel de significancia
Alfa=0.05

3) Prueba estadistica
Correlacion de Spearman, es una prueba estadistica no paramétrica utilizada
para evaluar la fuerza y la direccion de una relacion mondtona entre dos
variables. A diferencia de la correlacion de Pearson, la correlacion de Spearman
no asume una relacion lineal y es adecuada para datos ordinales o cuando los

datos no cumplen con los supuestos de normalidad.

Tabla 21

Correlacion de Spearman entre las variables satisfaccion laboral y desempefio

Correlaciones

Satisfaccion

Laboral Desempefio
Coeficiente de correlacion 1,000 ,606
Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) . ,019
N 20 20
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion ,606 1,000
Desempefio Sig. (bilateral) ,019 .
N 20 20

Nota: Analisis de datos IBM SPSS Statistics V27
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4)

5)

4.3.3

1)

2)

3)

Regla de decision

Si p < 0.05 rechazamos la Ho y aceptamos la Ha.

Sip > 0.05 aceptamos la Ho y rechazamos la Ha.

Conclusion

Como el valor de “p” obtenido fue de 0.019, siendo este valor menor a 0.05,
contamos con la suficiente evidencia para rachar la hipotesis nula y aceptar la
hipotesis alterna, podemos concluir que si existe correlacién entre las variables
satisfaccion laboral y desempefio en el personal administrativo del instituto. El
coeficiente de correlacion de Spearman obtenido fue de 0.606, esta relacion es
directa y positiva a un nivel moderado, esto significa que a mayor satisfaccion

laboral mayor desempefio en el personal administrativo del instituto en estudio.

Correlacion entre las variables satisfaccion laboral y desempefio Dimension:

Proactividad

Planteamiento de la hipétesis

Ho: p =0; No existe correlacion entre variables satisfaccion laboral y
desempefio dimensién de proactividad.

Ha: p # 0: Si existe correlacion entre variables satisfaccion laboral y
desempefio dimension de proactividad.

Nivel de significancia

Alfa=0.05

Prueba estadistica

Correlacion de Spearman, es una prueba estadistica no paramétrica utilizada
para evaluar la fuerza y la direccion de una relacion monoétona entre dos

variables. A diferencia de la correlacion de Pearson, la correlacion de Spearman
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no asume una relacion lineal y es adecuada para datos ordinales o cuando los

datos no cumplen con los supuestos de normalidad.

Tabla 22

Correlacion de Spearman entre las variables satisfaccion laboral y desempefio Dimension: Proactividad

Correlaciones

Satisfaccion

Proactividad

Laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,639
Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) : ,014
N 20 20
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion ,639 1,000
Proactividad Sig. (bilateral) ,014 .
N 20 20

Nota: Analisis de datos IBM SPSS Statistics V27

4) Regla de decision
Si p < 0.05 rechazamos la Ho y aceptamos la Ha.
Sip = 0.05 aceptamos la Ho y rechazamos la Ha.

5) Conclusion

Como el valor de “p” obtenido fue de 0.014, siendo este valor menor a 0.05,

contamos con la suficiente evidencia para rachar la hipotesis nula y aceptar la

hipétesis alterna, podemos concluir que si existe correlacion entre las variables

satisfaccion laboral y desempefio Dimension de Proactividad en el personal

administrativo del instituto. EI coeficiente de correlacion de Spearman obtenido

fue de 0.639, esta relacion es directa y positiva a un nivel moderado, esto

significa que a mayor satisfaccion laboral mayor desempefio y proactividad en

el personal administrativo del instituto en estudio.
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4.3.4 Correlacion entre las variables satisfaccion laboral y desempefio Dimensién:

Capacidad de servicio

1) Planteamiento de la hipotesis
Ho: p = 0; No existe correlacion entre variables satisfaccion laboral y
desempefio dimension de capacidad de servicio.
Ha: p # 0: Si existe correlacion entre variables satisfaccion laboral vy
desempefio dimensién de capacidad de servicio.

2) Nivel de significancia
Alfa=0.05

3) Prueba estadistica
Correlacion de Spearman, es una prueba estadistica no paramétrica utilizada
para evaluar la fuerza y la direccién de una relacion mondtona entre dos
variables. A diferencia de la correlacion de Pearson, la correlacion de Spearman
no asume una relacion lineal y es adecuada para datos ordinales o cuando los

datos no cumplen con los supuestos de normalidad.

Tabla 23

Correlacion de Spearman entre las variables satisfaccion laboral y desempefio dimensién de capacidad

de servicio
Correlaciones
Satisfaccion  Capacidad
Laboral de servicio
Comocon 100
isfaccion L | . .
Satisfaccion Labora Sig. (bilateral) . 042
N 20 20
Rho de Spearman i il P
Capacidad de servicio Coeﬂuen?g de 425 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,042
N 20 20
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Nota: Analisis de datos IBM SPSS Statistics V27

4)

5)

4.3.5

Regla de decision

Si p < 0.05 rechazamos la Ho y aceptamos la Ha.

Sip = 0.05 aceptamos la Ho y rechazamos la Ha.

Conclusion

Como el valor de “p” obtenido fue de 0.042, siendo este valor menor a 0.05,
contamos con la suficiente evidencia para rachar la hipétesis nula y aceptar la
hipdtesis alterna, podemos concluir que si existe correlacion entre las variables
satisfaccion laboral y desempefio dimension de capacidad de servicio en el
personal administrativo del instituto. El coeficiente de correlacion de Spearman
obtenido fue de 0.425, esta relacion es directa y positiva a un nivel moderado,
esto significa que a mayor satisfaccion laboral mayor desempefio desarrollo de
la dimension de capacidad de servicio en el personal administrativo del instituto

en estudio.

Correlacion entre las variables satisfaccion laboral y desempefio Dimension:

Conocimientos

1) Planteamiento de la hipotesis

Ho: p =0; No existe correlacion entre variables satisfaccion laboral y
desempefio dimension del conocimiento.
Ha: p # 0: Si existe correlacion entre variables satisfaccion laboral y

desempefio dimension del conocimiento.

2) Nivel de significancia

Alfa=0.05

3) Prueba estadistica
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Correlacion de Spearman, es una prueba estadistica no paramétrica utilizada
para evaluar la fuerza y la direccion de una relacion monotona entre dos
variables. A diferencia de la correlacion de Pearson, la correlacion de Spearman
no asume una relacién lineal y es adecuada para datos ordinales o cuando los

datos no cumplen con los supuestos de normalidad.

Tabla 24

Correlacion de Spearman entre las variables satisfaccion laboral y desempefio dimension del

conocimiento

Correlaciones

Satisfaccion .
Conocimientos

Laboral
_ 5 Coeﬂmen?g de 1,000 323
Satisfaccion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) . ,023
N 2 2
Rho de Spearman Coeficiente de . .
., ,323 1,000
Conocimientos correlacion
Sig. (bilateral) ,023 .
N 20 20

Nota: Analisis de datos IBM SPSS Statistics V27

4)

5)

Regla de decision

Si p < 0.05 rechazamos la Ho y aceptamos la Ha.

Sip = 0.05 aceptamos la Ho y rechazamos la Ha.

Conclusion

Como el valor de “p” obtenido fue de 0.023, siendo este valor menor a 0.05,
contamos con la suficiente evidencia para rachar la hip6tesis nula y aceptar la
hipétesis alterna, podemos concluir que si existe correlacion entre las variables
satisfaccion laboral y desempefio dimension del conocimiento en el personal
administrativo del instituto. El coeficiente de correlacion de Spearman obtenido

fue de 0.323, esta relacion es directa y positiva a un nivel bajo, esto significa
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que a mayor satisfaccion laboral mayor desempefio en la dimension del

conocimiento en el personal administrativo del instituto en estudio.

4.3.6 Correlacion entre las variables satisfaccion laboral y desempefio Dimensiéon:

Diligencia en el trabajo

1) Planteamiento de la hipotesis
Ho: p = 0; No existe correlacion entre variables satisfaccion laboral y
desempefio dimension de diligencias en el trabajo.
Ha: p # 0: Si existe correlacion entre variables satisfaccion laboral y
desempefio dimensién de diligencias en el trabajo.

2) Nivel de significancia
Alfa=0.05

3) Prueba estadistica
Correlacion de Spearman, es una prueba estadistica no paramétrica utilizada
para evaluar la fuerza y la direccion de una relacion mondtona entre dos
variables. A diferencia de la correlacion de Pearson, la correlacion de Spearman
no asume una relacion lineal y es adecuada para datos ordinales o cuando los

datos no cumplen con los supuestos de normalidad.

Tabla 25

Correlacion de Spearman entre las variables satisfaccion laboral y desempefio dimensién de diligencias

en el trabajo

Correlaciones
Satisfaccion

Diligencia en el trabajo

Laboral

o Coeficiente de 1,000 641

Satisfaccion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) . ,018

Rho de N 20 20
Spearman Coeficiente de

Diligenciaen el ., ,641 1,000

trabajo correlacion

Sig. (bilateral) ,018
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N 20 20

Nota: Andlisis de datos IBM SPSS Statistics V27

4) Regla de decision
Si p < 0.05 rechazamos la Ho y aceptamos la Ha.
Sip > 0.05 aceptamos la Ho y rechazamos la Ha.

5) Conclusion
Como el valor de “p” obtenido fue de 0.018, siendo este valor menor a 0.05,
contamos con la suficiente evidencia para rachar la hipétesis nula y aceptar la
hipdtesis alterna, podemos concluir que si existe correlacion entre las variables
satisfaccion laboral y desempefio dimension de diligencias en el trabajo en el
personal administrativo del instituto. El coeficiente de correlacion de Spearman
obtenido fue de 0.641, esta relacion es directa y positiva a un nivel moderado,
esto significa que a mayor satisfaccion laboral mayor desempefio en la
dimensién de diligencias en el trabajo en el personal administrativo del instituto

en estudio.

4.4. Discusion de resultados

4.4.1 Discusion de resultados objetivo general

Determinar la relacién entre satisfaccion laboral y el desempefio del personal

administrativo del ISPP Mercedes Cabello De Carbonera de Moquegua

El Estudio, obtuvo como resultados y conclusion que Como el valor de 'p' obtenido fue
de 0.019, siendo este valor menor a 0.05, contamos con la suficiente evidencia para
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, podemos concluir que si existe

medicion entre las variables satisfaccion laboral y desempefio en el personal
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administrativo del instituto. El coeficiente de evaluacion de Spearman obtuvo fue de
0.606. EI Estudio de Pérez et al. (2017), Los hallazgos de la investigacion indican que
el 83,1% de los profesionales de enfermeria se refieren experimentan insatisfaccion
laboral. Los autores llegan a la conclusion de que el personal de enfermeria se encuentra
insatisfecho, lo que podria afectar su desempefio en el trabajo y redundar en una menor

productividad.

Ambos abordan estudios la relacién entre satisfaccion laboral y desempefio, pero hay
diferencias notables en los enfoques y las conclusiones. Mientras que el primer estudio
se basa en datos cuantitativos y estadisticos, utilizando un analisis de clasificacion de
Spearman, el segundo estudio proporciona una evaluacion mas cualitativa, centrandose
en la insatisfaccion laboral y su posible impacto en el desempefio. El primer estudio
presenta un analisis estadistico que respalda la existencia de una compensacion positiva
significativa entre satisfaccion laboral y desempefio en el personal administrativo. La
eleccion de un valor de 'p' menor a 0.05 sugiere una fuerte evidencia en contra de la
hipédtesis nula. Ademas, el coeficiente de estimacion de Spearman de 0.606 indica una
relacion moderadamente fuerte entre las dos variables. En contraste, el segundo estudio,
aunque ofrece un porcentaje significativo de insatisfaccion laboral entre profesionales
de enfermeria, no proporciona un andlisis cuantitativo de la compensacion entre
satisfaccion laboral y desempefio. La conclusion se basa en la percepcion general de
insatisfaccion y la sugerencia de que esto "podria afectar” el desempefio sin

proporcionar evidencia estadistica directa.

La conclusién del primer estudio es mas definitiva al afirmar que existe compensacion,
respaldada por un analisis estadistico significativo, mientras que el segundo estudio

sugiere que la insatisfaccion "podria afectar" el desempefio, sin una afirmacion clara de
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compensacion. En resumen, ambos estudios abordan la relacion entre satisfaccion
laboral y desempefio, pero difieren en la metodologia y la conclusion. El primer estudio
ofrece una evidencia estadistica méas sélida de evaluacion, mientras que el segundo

estudio se basa en percepciones cualitativas de insatisfaccion.

4.4.2 Discusion de resultados objetivo especifico 1

Identificar la relacion entre la satisfaccion laboral y la proactividad del personal

administrativo del ISPP Mercedes Cabello De Carbonera.

Los resultados obtenidos en esta tesis revelan hallazgos significativos en cuanto a la
relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio en la dimensién de proactividad
en el personal administrativo del instituto. La evidencia estadistica respalda la
conclusion de que existe una compensacion positiva y directa entre estas dos variables.
El valor de "p" obtenido, siendo 0.014 y menor que el umbral convencional de 0.05,
indica que podemos rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna. Esta
constatacion estadistica sugiere fuertemente que la satisfaccion laboral esta relacionada
con el desempefio proactivo del personal administrativo. El coeficiente de estimacion
de Spearman de 0.639 refuerza esta conclusion al indicar una relacion moderadamente
fuerte y directa. Este resultado tiene importantes implicaciones para la gestion de
recursos humanos en el instituto, ya que sugiere que fomentar la satisfaccion laboral
podria contribuir positivamente al nivel de proactividad en el desempefio del personal
administrativo. La direccion de recursos humanos podria considerar estrategias
especificas para mejorar la satisfaccion laboral, con el objetivo de optimizar el
rendimiento proactivo de los empleados. En comparacion con la investigacion de
Sanchez y Gémez (2019), que aborda la relacién entre desempefio y satisfaccion laboral

en el area de hospitalizacion, se observan algunas diferencias clave. En su estudio, los

71



autores informan porcentajes de satisfaccion laboral entre los encuestados, pero no
proporcionan un andlisis estadistico detallado de la relacion entre estas variables. La
presente tesis va mas alla al proporcionar una evidencia cuantitativa solida mediante el
uso de pruebas estadisticas, lo que fortalece la validez de las conclusiones. Ademas, al
centrado especificamente en la dimension de proactividad, se afiade una capa adicional
de detalle y especificidad a la comprension de la relacion entre satisfaccion laboral y
desempefio. En resumen, los resultados de esta tesis respaldan la existencia de una
compensacion positiva y significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio
proactivo en el personal administrativo del instituto, ofreciendo insights valiosos para

la gestidn de recursos humanos en el contexto organizativo.

4.4.3 Discusion de resultados objetivo especifico 2

Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y la capacidad de servicio del

personal administrativo del ISPP Mercedes Cabello De Carbonera.

Los resultados obtenidos en esta investigacion ofrecen una perspectiva valiosa sobre la
relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio en la dimensién de capacidad de
servicio en el personal administrativo del instituto. La evidencia estadistica respalda la
conclusion de que existe una evaluacion positiva y moderada entre estas dos variables.
El valor de "p" obtenido, que es 0.042 y menor que el nivel de significancia
convencional de 0.05, proporciona una base estadistica solida para rechazar la hip6tesis
nulay aceptar la hipotesis alterna. Este resultado sugiere que la satisfaccion laboral esta

vinculada al desempefio en la dimension de capacidad de servicio en el personal

administrativo del instituto.

El coeficiente de estimacion de Spearman de 0.425 refuerza esta conclusién al indicar

una relacion moderada, directa y positiva. Este hallazgo implica que a medida que
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aumenta la satisfaccion laboral, también lo hace el desempefio en el desarrollo de la
capacidad de servicio del personal administrativo. Este resultado tiene importantes
implicaciones para la gestion de recursos humanos, ya que destaca la importancia de
fomentar la satisfaccion laboral para mejorar especificamente la capacidad de servicio
en el ambito administrativo. La relacion directa y positiva observada sugiere que, al
mejorar la satisfaccion laboral, la institucion podria experimentar un aumento en la
calidad del servicio proporcionado por el personal administrativo. Esto podria
traducirse en una mejora general en la eficiencia y la efectividad de las operaciones del
instituto. Comparando estos resultados con investigaciones anteriores, se destaca la
especificidad de esta investigacion al centrarse en la dimension de capacidad de
servicio. Muchas investigaciones han abordado la relacion entre satisfaccion laboral y
desempefio, pero pocas se han enfocado en dimensiones especificas del desempefio,

como la capacidad de servicio.

En resumen, los resultados presentados contribuyen significativamente al campo,
destacando la importancia de la satisfaccion laboral en la mejora del desempefio en la
dimension de capacidad de servicio del personal administrativo. Estos hallazgos
ofrecen orientacidn practica para la gestion de recursos humanos, proporcionando una
base solida para estrategias destinadas a mejorar la satisfaccién laboral y, por ende, el
desempefio en la dimension de capacidad de servicio en el contexto del instituto en

estudio.

4.4.4 Discusion de resultados objetivo especifico 3

Encontrar la relacion entre la satisfaccion laboral y los conocimientos del personal

administrativo del ISPP Mercedes Cabello De Carbonera.
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Los resultados obtenidos en este estudio proporcionan evidencia sustancial que respalda
la existencia de una compensacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio en la
dimension del conocimiento en el personal administrativo del instituto. La utilizacion
de pruebas estadisticas ha fortalecido la validez de estas conclusiones, destacando la
importancia de la satisfaccion laboral en el contexto especifico de la dimensién del
conocimiento. El valor de "p" obtenido, que es 0.023 y menor que el nivel de
significancia convencional de 0.05, permite rechazar la hipotesis nula en favor de la
hipédtesis alterna. Esta evidencia estadistica indica que hay una relacién significativa
entre la satisfaccion laboral y el desempefio en la dimensidn del conocimiento. Este
hallazgo tiene implicaciones sustanciales para la gestion de recursos humanos, ya que

sugiere que mejorar la satisfaccion laboral puede contribuir positivamente al

rendimiento en la dimension del conocimiento del personal administrativo.

El coeficiente de evaluacion de Spearman de 0.323 revela una relacién directa y
positiva a un nivel bajo. Aungue la evaluacion es moderadamente débil, sigue siendo
estadisticamente significativa. Esto implica que, si bien la conexidn entre satisfaccion
laboral y desempefio en la dimensidn del conocimiento es perceptible, puede haber
otros factores que influyan en esta relacién. Esta investigacion aporta una comprension
mas especifica al centrado en la dimension del conocimiento. Al hacerlo, destaca coémo
la satisfaccion laboral puede influir en la capacidad del personal administrativo para
adquirir, procesar y aplicar conocimientos en el entorno de trabajo. Esta informacion
puede ser valiosa para la toma de decisiones en la gestion de recursos humanos y el

disefio de estrategias de desarrollo profesional.

En comparacion con otros estudios, es relevante notar que la fuerza de la evaluacion,

aunque baja, no debe subestimarse. Incluso relaciones estadisticamente modestas

74



pueden tener implicaciones practicas y proporcionar orientacion util para mejorar la
eficiencia y eficacia en el trabajo. En resumen, los resultados de este estudio respaldan
la existencia de una evaluacion significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio
en la dimension del conocimiento en el personal administrativo del instituto. Esta
contribucion especifica al conocimiento organizacional es valiosa y puede informar
decisiones estratégicas en la gestion de recursos humanos para mejorar el rendimiento

y la productividad en el &mbito de la dimension del conocimiento.

4.4.5 Discusion de resultados objetivo especifico 4

Determinar la relacién entre la satisfaccion laboral y las diligencias en el trabajo

del personal administrativo del ISPP Mercedes Cabello De Carbonera.

Los resultados obtenidos en este estudio proporcionan evidencia significativa para
respaldar la existencia de una compensacion positiva entre la satisfaccion laboral y el
desempefio en la dimension de diligencias en el trabajo en el personal administrativo
del instituto. La interpretacion de los hallazgos se basa en el valor de "p™ y el coeficiente
de compensacion de Spearman. El valor de "p" de 0.018, siendo menor que el nivel de
significancia de 0.05, nos permite rechazar la hipotesis nula en favor de la hipétesis
alterna. Este resultado sugiere que existe una relacion estadisticamente significativa
entre la satisfaccion laboral y el desempefio en la dimensién de diligencias en el trabajo.
La aceptacion de la hipétesis alterna respalda la idea de que la satisfaccion laboral puede

influir directa y positivamente en el nivel de diligencias en el trabajo del personal

administrativo.

El coeficiente de estimacion de Spearman de 0.641 refuerza esta conclusién al indicar
una relacion moderadamente fuerte y directa. Este valor significa que a medida que la

satisfacciéon laboral aumenta, también lo hace el desempefio en la dimension de
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diligencias en el trabajo. La relacion positiva a un nivel moderado sugiere que hay una
conexion significativa entre el bienestar laboral y la diligencia en el trabajo en el
contexto especifico del personal administrativo del instituto estudiado. Estos resultados
tienen implicaciones importantes para la gestion de recursos humanos en el instituto.
La conexion positiva entre la satisfaccion laboral y el desempefio en la dimension de
diligencias en el trabajo sugiere que mejorar la satisfaccion laboral podria ser una
estrategia efectiva para promover un mayor nivel de diligencia y compromiso laboral

entre el personal administrativo.

Es crucial destacar que estos resultados son especificos para la dimension de diligencias
en el trabajo y no pueden extrapolarse directamente a otras dimensiones del desempefio.
Ademas, la determinacion determinada no implica necesariamente causalidad, y otros
factores pueden influir en la relacion observada. En comparacion con investigaciones
previas, la contribucion de este estudio radica en su enfoque especifico en la dimension
de diligencias en el trabajo y su aplicacién al contexto del personal administrativo. La
evidencia cuantitativa solida respalda la validez de las conclusiones y proporciona una

base solida para futuras investigaciones y practicas de gestion de recursos humanos.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

1)

2)

3)

El anélisis estadistico arrojé un valor de "p" de 0.019, inferior al nivel de
significancia convencional de 0.05, Esta evidencia estadistica solida nos
permite expresar de manera concluyente que existe una evaluacion significativa
entre la satisfaccion laboral y el desempefio del personal administrativo en el
ISPP Mercedes Cabello De Carbonera. El coeficiente de calificacion de
Spearman, calculado en 0.606, revela una relacion directa y positiva a un nivel
moderado. Este hallazgo implica que a medida que la satisfaccion laboral
aumenta, el desempefio del personal administrativo también experimenta un
crecimiento proporcional en este instituto educativo.

La evidencia estadistica, reflejada en el valor de "p™ de 0.014, inferior al nivel
de significancia de 0.05. Este resultado indica que hay una evaluacion
significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio en la dimension de
proactividad entre el personal administrativo del instituto. El coeficiente de
calificacion de Spearman obtenido, con un valor de 0,639, revela una relacion
directa y positiva a un nivel moderado. Esta asociacion sugiere que a medida
que la satisfaccion laboral aumenta, también lo hace la proactividad en el
desempefio del personal administrativo.

En relacion la satisfaccion laboral y el desempefio dimension de capacidad de
servicio, el valor de "p" obtenido, con un nivel de significancia de 0.042, es
menor que el umbral critico de 0.05, Este hallazgo robustece la idea de que la

satisfaccion laboral esta vinculada al desempefio en la dimension de capacidad
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de servicio del personal administrativo del instituto. El coeficiente de
calificacion de Spearman de 0.425 confirma y cuantifica esta relacion,
demostrando una conexion directa y positiva entre la satisfaccion laboral y el
desarrollo de la capacidad de servicio del personal administrativo en el contexto
especifico del ISPP Mercedes Cabello De Carbonera.

4) Para la satisfaccion laboral y el desempefio en su dimension de conocimiento el
valor de "p" obtenido, con un nivel de significancia de 0.023, se sitGa por debajo
del umbral convencional de 0.05, indicando la existencia de una compensacion
entre la satisfaccion laboral y el desempefio en la dimension del conocimiento.
El coeficiente de estimacidn de Spearman de 0.323 refuerza esta conclusion al
indicar una relacion directa y positiva a un nivel bajo. Esto significa que a
medida que la satisfaccion laboral aumenta, se experimenta un nivel, pero
significativo incremento en el desempefio en la dimension del conocimiento por
parte del personal administrativo del instituto.

5) Para la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio dimension de
diligencias en el trabajo, el valor de "p" de 0.018 menor al nivel de significancia
de 0.05, podemos mencionar de manera concluyente que existe una relacién
estadisticamente significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio en la
dimension de diligencias en el trabajo del personal administrativo del instituto.
El coeficiente de correlacion de Spearman, que asciende a 0,641, refleja una

relacion directa y positiva a un nivel moderado.

5.2. Recomendaciones

Basandonos en los resultados sélidos y concluyentes obtenidos en el anélisis estadistico

de la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio del personal administrativo
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en el ISPP Mercedes Cabello De Carbonera, se formulan las siguientes

recomendaciones para acciones futuras:

1) Implementacion de Programas de Mejora de Satisfaccion Laboral, Dado que se
ha establecido una conexion significativa entre la satisfaccion laboral y el
desempefio del personal administrativo, se sugiere la implementacion de
programas especificos destinados a mejorar la satisfaccion laboral dentro del
instituto. Estos programas podrian incluir medidas como encuestas de
satisfaccion regular, sesiones de retroalimentacion y la identificacién de areas
de mejora en el entorno laboral.

2) Programas de Desarrollo Personal y Profesional, Disefiar e implementar
programas de desarrollo que permitan a los empleados adquirir habilidades y
conocimientos adicionales. La inversion en el crecimiento profesional puede no
solo aumentar la satisfaccion laboral, sino también estimular la proactividad al
empoderar a los empleados con nuevas capacidades.

3) Programas de Desarrollo de Habilidades de Servicio, Considerando la relacion
positiva identificada, se recomienda la implementacién de programas de
desarrollo de habilidades de servicio para el personal administrativo. Esto
podria incluir entrenamientos especificos, talleres y actividades que fortalezcan
las habilidades necesarias para brindar un servicio de alta calidad. La inversion
en el desarrollo de estas habilidades podria traducirse en un mejor desempefio
en la dimension de capacidad de servicio.

4) Implementar programas de desarrollo profesional que no solo mejoren las
habilidades y conocimientos del personal administrativo, sino que también

fomenten un ambiente de trabajo positivo y satisfactorio. La inversion en el
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5)

crecimiento profesional puede influir positivamente en la satisfaccion laboral v,
por ende, en el desempefio en la dimensién del conocimiento.

Dado que la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio en la
dimension de diligencias en el trabajo es estadisticamente significativa, se
recomienda invertir en programas de capacitacion para los supervisores y
lideres del instituto. Esto puede incluir entrenamiento en habilidades de gestion
de personal, comunicacion efectiva y liderazgo motivacional para fortalecer la

relacion entre los equipos Yy Sus SUpervisores.
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ANEXOS

Anexo 01. Matriz de consistencia

Titulo: “Relacién entre la satisfaccion laboral y desempefio del personal administrativo del ISPP Mercedes Cabello De Carbonera de Moquegua

2023”

Problema Obijetivos Hipdtesis Variables Dimensiones Indicadores Instrumentos Metodologia
Problema general: Objetivo general: Hipdtesis general: Puesto de trabajo Tipo de
¢Cual es la relacién la | Determinar la relacién | Existe  una  relacién Condiciones de Ambiente de glves'[_lgtguon.
relacién existente entre | entre satisfaccion laboraly | significativa entre trabajo trabajo tescrlp |v|a
satisfaccion laboral y el | el desempefio del personal | satisfaccion laboral y el | variable Satisfaccion de Comunicacion y ransversa
desempefio del personal | administrativo del ISPP | desempefio del personal X: la tarea coordinacion T de |
administrativo del ISPP | Mercedes Cabello De | administrativo del ISPP | Satisfaccion |e Reconocimiento Condiciones del Cuestionario inr\]/e(;?ichiéen' a
Mercedes Cabello De | Carbonerade Moguegua | Mercedes Cabello De laboral personal entomo Cuantit%\ tivo
Carbonera de Moquegua? Carbonera de Moquegua. Beneficios Capacitacion y

econémicos rls/lr(())gt;i:f;c(:)iény Disefio de la
reconocimiento Investigacion:
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipdtesis especificas: No expgrlmental
1) ¢Cuél es la relacién | 1) Identificar la relacion | 1) La satisfaccion laboral correlacional
entre la satisfaccion entre la satisfaccion se relaciona Nivel de la
laboral y la laboral y la proactividad significativamente con L -, . N
proactividad del del personal la proactividad del Proactividad Responsabilidad g:s?rtilgt?\%on.
personal administrativo administrativo del ISPP personal administrativo Capacidad ~ de Productividad P
del ISPP  Mercedes Mercedes Cabello De del ISPP Mercedes Variable servicio Poblacion:
Cabello De Carbonera? Carbonera. Cabello De Carbonera. y: Motivacion Cuestionario | 50 er.sonas
2) ¢Como se relaciona la | 2) Determinar la relacion | 2) Existe una relacion Desen’{peﬁo Conocimientos ersonaﬁ) dé
satisfaccion laboral y la entre la satisfaccion significativa y positiva L persol
capacidad de servicio laboral y la capacidad entre la satisfaccion - . Eficiencia trabajo el
del personal de servicio del personal laboral y la capacidad DlllggnC|a en el . . ISPPMCC.
administrativo del |  administrativo del ISPP |  de servicio del personal trabajo Trabajo en equipo )
ISPP Mercedes Mercedes Cabello De administrativo del ISPP Muestra:

Cabello De Carbonera?

Carbonera.

Mercedes Cabello De
Carbonera.

20 personas,
personal
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3)

4)

¢En qué medida existe
una relacion entre la
satisfaccion laboral y
los conocimientos del
personal administrativo
del ISPP Mercedes
Cabello De Carbonera?
¢Cual es la relacion
entre la satisfaccion
laboral y las diligencias
en el trabajo del
personal administrativo
del ISPP Mercedes
Cabello De Carbonera?

3) Encontrar la relacion

entre la satisfaccién
laboral y los
conocimientos del
personal administrativo
del ISPP  Mercedes
Cabello De Carbonera.

4) Determinar la relacion

entre la satisfaccion
laboral y las diligencias
en el trabajo del
personal administrativo
del ISPP  Mercedes
Cabello De Carbonera.

3) La satisfaccion laboral

tiene una relacion
significativa con los
conocimientos del
personal administrativo
del ISPP Mercedes
Cabello De Carbonera.

4)Existe una relacion

significativa entre la
satisfaccion laboral y
las diligencias en el
trabajo del personal
administrativo del ISPP
Mercedes Cabello De
Carbonera.

administrativo
del ISPPMCC.

85




