UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

ESCUELA DE POSGRADO

Escuela de
Posgrado

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
ECONOMICAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS

PROGRAMA DE MAESTRIA EN CIENCIAS

TESIS:

SATISFACCION LABORAL Y DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA SEDE
ADMINISTRATIVA UGEL SAN IGNACIO - 2020.

Para optar el Grado Académico de

MAESTRO EN CIENCIAS

MENCION: ADMINISTRACION Y GERENCIA PUBLICA

Presentada por:
Bachiller: RICARDO IGNACIO CARRION CONCHA

Asesora:
Dra. MARIA ESTHER LEON MORALES

Cajamarca — Peru

2022



COPYRIGHT © 2022 by
RICARDO IGNACIO CARRION CONCHA
Todos los derechos reservados



UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

ESCUELA DE POSGRADO

Escuela de
Posgrado

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
ECONOMICAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS

PROGRAMA DE MAESTRIA EN CIENCIAS

TESIS APROBADA:

SATISFACCION LABORAL Y DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA SEDE
ADMINISTRATIVA UGEL SAN IGNACIO - 2020.

Para optar el Grado Académico de

MAESTRO EN CIENCIAS
MENCION: ADMINISTRACION Y GERENCIA PUBLICA

Presentada por:
Bachiller: RICARDO IGNACIO CARRION CONCHA

JURADO EVALUADOR

Dra. Maria Esther Le6n Morales Dr. Edward Fredy Torres lzquierdo
Asesora Jurado Evaluador

M.Cs. Daniel Seclén Contreras Dr. Marco Antonio Pajares Arana
Jurado Evaluador Jurado Evaluador

Cajamarca — Peru

2022



Universidad Nacional de Cajamarca

LICENCIADA CON RESOLUCION DE CONSEJO DIRECTIVO N° 080-2018- SUNEDL/CD

Escuela de Posgrado
CAJAMARCA - PERU

PROGRAMA DE MAESTRIA EN CIENCIAS
ACTA DE SUSTENTACION VIRTUAL DE TESIS

Siendo las 17 horas del dia 01 de marzo de dos mil veintdés. reunidos a través de Gmeet
meet.google.com/dbm-swsa-skd. creado por la Umdad de Posgrado de la Facultad de Ciencias Economicas
Contables y Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca, el Jurado Evaluador presidido
por el Dr. EDWARD FREDY TORRES IZQUIERDO, M.Cs. DANIEL SECLEN CONTRERAS, Dr.
MARCO ANTONIO PAJARES ARANA, v en calidad de Asesora la Dra. MARIA ESTHER LEON
MORALES. Actuando de conformidad con el Reglamento Interno de la Escuela de Posgrado y la
Directiva para la Sustentacion de Proyectos de Tesis, Seminarios de Tesis, Sustentacion de Tesis y
Actualizacion de Marco Teorico de los Programas de Maestria y Doctorado, se dio inicio a la
Sustentacion de la Tesis titulada SATISFACCION LABORAL Y DESEMPENO DEL PERSONAL
DE LA SEDE ADMINISTRATIVA UGEL SAN IGNACIO - 2020; presentada por el Bach. en
Economia CARRION CONCHA RICARDO IGNACTO.

Realizada la exposicion de la Tesis y absueltas las preguntas formuladas por el Jurado Evaluador.
y luego de la deliberacion. se acordd APROBAR con la calificacion de 17 correspondiente a
EXCELENTE la mencionada Tesis: en tal virtud. Bach. en Economia CARRION CONCHA
RICARDO IGNACIO, esta apto para recibir en ceremonia especial el Diploma que lo acredita como
MAESTRO EN CIENCIAS, de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias Economicas,
Contables y Administrativas, con Mencién en ADMINISTRACION Y GERENCIA PUBLICA.

Siendo las 18: 15 horas del mismo dia. se dio por concluido el acto.

. —————————
D Sl 7/

. 7o

ward/Fredy Torres lzquierdo

Dr. Edward Fredy Torres Izquierdo
Jurado Evaluador

:. b '
B \ _— ’ - i >Mixg -
LY \ “\
\ —\X v
e —— e —
M.Cs. Daniel Seclén Contreras Dr. Marco Antonio Pajares Arana

Jurado Evaluador Jurado Evaluador



DEDICATORIA

A mi madre, por ser el soporte y pilar fundamental en mi vida, es mi inspiracion para

seguir superdndome cada vez mas.

A mi abuela, por estar siempre conmigo dandome su apoyo incondicional que me brinda

a diario.

A mis hermanos y a toda mi digna familia, por estar en los mejores y peores momentos

de mi vida.



AGRADECIMIENTO

A Dios por su amor incondicional y por su guia en cada fase que ha tenido este trabajo de

investigacion.

A las autoridades de la UNC por crear la escuela de posgrado en la filial Jaén, ya que,
gracias a ello, hemos podido cursar nuestros estudios de maestria. A los docentes por su
valiosa ensefianza académica y al personal administrativo de la UNC, por su orientacién

en los tramites a realizar antes, durante y después de la maestria.

A las autoridades, funcionarios y trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
de San Ignacio, por su apoyo incondicional para la ejecucion de este trabajo, ya que, sin

su apoyo hubiera sido dificil culminar satisfactoriamente el informe de tesis.

Vi



INDICE GENERAL

DEDICATORIA ettt n e e e nee s %
AGRADECIMIENTO ... Vi
INDICE GENERA ..ottt vii
INDICE O LISTADE TABLAS ..ottt s tens s enes st X
INDICE O LISTA DE CUADROS. ........eooiiteiieeieseeseeeeie s s tese s senss s s iss s senanes Xi
INDICE O LISTA DE FIGURAS ........oetitieeteeeeeeeeeeees s es st enes s enesssn e, Xii
RESUMEN ...ttt bbbttt e e b e snbeennee s Xiil
ABSTRACT ettt et b e nae e e te et Xiv
CAPITULO I INTRODUCCION......ccvuuiimrimiineessesessesssesessessssssssssessssssssssessssssaes 1
1.1.  Planteamiento del problema...........ccccooveiiiie i 1
111, ContexXtualiZACION .........cviveieiiieieeeese e 1
1.1.2.  Descripcion del problema...........ccceiieiiiieiieiccc e 2
1.1.3.  Formulacion del problema..........ccccoveiiiiiiieicccce e 3

1.2.  Justificacion € IMPOIrtANCIA .........cceeieiieiiieie e 4
1.2.1.  Justificacion CIENTITICA .........coviiiiiiiiece e 4
1.2.2.  Justificacion tECNICA-PrACHICA. .......coveerereiiiieeee e 4
1.2.3.  Justificacion institucional y personal............ccccoceviiieineninninc e 5

1.3.  Delimitacion de la INVEStIgaCION .........ccceviiiiiniiieesee e 5
L4, ODJELIVOS ...ttt bbb bbb 6
1.4.1.  ODJEtiVO GENEIAL.....c.eiiiiiieitiie e 6
1.4.2.  ODjetivos ESPECITICOS .......ocveiviriiiiiiieieieie et 6
CAPITULO 11: MARCO TEORICO .....corieeriieiieerrinseseeessessessesssssessssssessessssssssons 7
2.1. Antecedentes de la investigacion o marco referencial...............cccccoooeiveiennnn, 7
2.2.  Marco doctrinal de las teorias particulares ............ccccoceeveeeeiiiicie e 12
2.2.1.  Marco doctrinal de las teorias de variable 1, satisfaccion laboral ............ 12
2.2.2.  Marco doctrinal de las teorias de variable 2, desempefio laboral............. 14

vii



2.3, MarCO CONCEPLUAL......oouieeiieieiieeie et st 15

2.3.1.  Marco conceptual de la variable 1, satisfaccion laboral.................cocoe.... 15
2.3.2.  Marco conceptual de la variable 2, desempefio laboral.................cceee. 19

2.4.  Definicion de terminos DASICOS........ccervriiireiie e 24
CAPITULO III: PLANTEAMIENTO DE LA (S) HIPOTESIS Y VARIABLES......... 27
TS0 o 1T 010 (] SR 27
3.1.1. HIpOtesisS GENEral ........c.coveiiiiiiieie e 27
3.1.2.  HipOtesis ESPECITICAS.......c.cviiieiieieiie e 27

3.2, VaArTADIES ... 27
3.3.  Operacionalizacion / Categorizacion de los componentes de la hipotesis....... 28
CAPITULO IV: MARCO METODOLOGICO ....ccooveeveeerrieeieeiese e, 29
4.1, UbICaCiONn gEOGIAfiCa ......eceiviieiiiiiieiecse e 29
4.2.  Disefio de 1a INVEStIGaCION ........cociiiiiiiiiiieee e 30
4.3.  MEtodos de INVESLIGACION .......c.cviuiriiiiiie et 31
4.4. Poblacion, muestra y unidad de analisis ...........cccoevvivrveiieieiescse e 31
441, PODIACION ... 31
A.4.2. IVIUBSIIA ...ttt 32
4.4.3.  Unidad de @naliSiS..........ccoriiririinieiii e 32

4.5. Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion ............c.ccccceevveeneenee. 32
4.5.1. Técnicas de recopilacion de informacion.............ccccccvevveviiieciece e, 32
4.5.2. Instrumentos de recopilacion de informacion .............cccocceeeieieccecnenne. 33

4.6. Matriz de consistencia metodoldgiCa...........ccovveeiiieiiiie i 33
CAPITULO V: RESULTADOS ....cooiievieieeieeeetesisssesesesessestesesses s isnen s seasenssnensens 37
5.1.  Presentacion de reSUAd0S ..........coviuiriieiiiiieiee s 37
5.2.  Analisis, interpretacion y discusion de resultados...........ccccoccveviiiieieiiieiiennn, 41
5.3.  Contrastacion de NIPOLESIS .......oververiiiiriiiieieie e 46

viii



CONCLUSIONES. ... .o 50

RECOMENDACIONES ..ot et et ee e e e e e ereer e e e e es e e ee et eee e e et eenee e 52
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ..o e eee e ae e er e e e aen e 54
APENDICES ..o oottt e e e e ettt e e et e e e e et e e e e e e s e e e e e s e e e e ereen e 60



INDICE O LISTA DE TABLAS

Tabla 1 Nivel de relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio de tarea

del personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.

37

Tabla 2 Nivel de relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio contextual

del personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.

38

Tabla 3 Nivel de relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio

organizacional de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio

39

Tabla 4 Nivel de relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio del personal de la

Sede Administrativa UGEL San Ignacio

Tabla 5 Pruebas de normalidad de la hipdtesis especifica 1
Tabla 6 Pruebas de normalidad de la hipdtesis especifica 2
Tabla 7 Prueba de normalidad de la hipdtesis especifica 3

Tabla 8 Prueba de normalidad de la hipdtesis de investigacion

40

46

47

48

49



INDICE O LISTA DE CUADROS

Cuadro 1 Operacionalizacion / Categorizacion de los componentes de la hipdtesis 28
Cuadro 2 Cantidad de trabajadores de la UGEL San Ignacio 32

Cuadro 3 Matriz de consistencia metodolégica 34

Xi



INDICE O LISTA DE FIGURAS

Figura 1 Mapa de la Provincia de San Ignacio 30
Figura 2 Nivel de relacién de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio de tarea
del personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio. 67
Figura 3 Nivel de relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio
contextual del personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio. 68
Figura 4 Nivel de relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio
organizacional de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio. 69
Figura 5 Nivel de relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio del personal de

la Sede Administrativa UGEL San Ignacio. 70

xii



RESUMEN

Para que exista satisfaccion laboral dentro de las entidades gubernamentales, se debe tomar en
cuenta los elementos de infraestructura, clima organizacional, cumplimiento de necesidades
personales y profesionales, ya que, a través de empleados capacitados y preparados, permiten a
la entidad enfrentar satisfactoriamente las situaciones adversas que se le presentan. Se formulo

como pregunta general: ¢Cual es el nivel de relacién entre la satisfaccion laboral y el
desempefio del personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio? Asimismo, se
considerd utilizar como objetivo primordial: Determinar el nivel de relacién entre la
satisfaccion laboral y el desempefio del personal de la Sede Administrativa UGEL San
Ignacio. Se utiliz6 un enfoque cuantitativo, con disefio No experimental, de corte
transversal, de tipo aplicada, de nivel correlacional causal, donde la poblacion y la
muestra estuvieron conformadas por 69 trabajadores de la UGEL San Ignacio. Se
procedio a aplicar el cuestionario a los trabajadores, obteniendo informacion valiosa que
se procedid a colocar en una hoja de Excel, posterior a ello se procedié a agregar dichos
datos al Excel, donde se obtuvo el Alpha de Cronbach 0.953, de la misma manera, se
obtuvieron las tablas y figuras para su respectivo analisis e interpretacion de cada uno de
los datos, los cuales, a través de las pruebas de normalidad, se evidenci6 que los resultados
son estadisticamente significativos por obtener una Sig., menor al 0.05 y el coeficiente
del Rho de Spearman fue de 0.868, demostrando que la satisfaccion laboral mantiene una

relacion positiva muy fuerte con el desempefio laboral.

Palabras clave: Desempefio laboral, satisfaccion laboral, cumplimiento de metas,

objetivos institucionales

Xiii



ABSTRACT

In order for job satisfaction to exist within governmental entities, the elements of
infrastructure, organizational climate, fulfillment of personal and professional needs must
be taken into account, since, through trained and prepared employees, they allow the
entity to satisfactorily face the adverse situations that arise. The general question was
formulated as follows: What is the level of relationship between job satisfaction and the
performance of the staff of the Administrative Headquarters UGEL San Ignacio?
Likewise, the primary objective was to determine the level of relationship between job
satisfaction and the performance of the staff of the San Ignacio UGEL Administrative
Headquarters. A quantitative approach was used, with a non-experimental, cross-
sectional, applied, causal correlational design, where the population and the sample
consisted of 69 workers of the UGEL San Ignacio. The questionnaire was applied to the
workers, obtaining valuable information that was placed in an Excel sheet, after which
the data was added to Excel, where Cronbach's Alpha 0.953 was obtained, in the same
way, tables and figures were obtained for their respective analysis and interpretation of
each of the data, which, through normality tests, showed that the results are statistically
significant by obtaining a Sig, less than 0.05 and the Spearman's Rho coefficient was
0.868, demonstrating that job satisfaction has a very strong positive relationship with job

performance.

Keywords: Job performance, job satisfaction, achievement of goals, institutional

objectives.
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CAPITULO | INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema
1.1.1. Contextualizacion

De acuerdo a Aguilar (2020). La satisfaccion laboral de los empleados de las
instituciones publicas en Meéxico es bajo, por los motivos que las capacidades productivas
de estos colaboradores no cuentan con niveles maximos de estudios, el cual, se ha
convertido en un factor determinante en que el desempefio laboral sea deficiente, esto es
ocasionado porque al no llevar estudios de perfeccionamiento profesional, no aumentan

sus habilidades profesionales y con ello su experiencia profesional.

En esta misma linea, Garcia (2019). Manifiesta que, si los trabajadores en México
no se capacitan, no adquieren nuevos Yy actuales conocimientos no podran estar al ritmo
de los avances del conocimiento y la innovacion tecnoldgica, ya que, estos son
fundamentales para el correcto y adecuado desempefio laboral de los empleados de las
entidades puablicas, impactando negativamente en la satisfaccién laboral que vienen

ejecutando en dichas instituciones.

De acuerdo a la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2020), revela que,
en el 2020, los paises de Argentina y Colombia, los salarios de los nuevos trabajadores
de las entidades publicas cayeron en un -6.8% y -8.9% y esto ha sido ocasionado por la
crisis sanitaria que viene afrontando el mundo, trayendo como consecuencia una
disminucion radical del desempefio laboral porque al no contar con recursos econémicos

que cubran las necesidades del hogar la satisfaccion laboral disminuye.

En el contexto nacional, el Centro Nacional de Planeamiento Estratégico
(CEPLAN, 2016), hace referencia que la falta de liderazgo de los funcionarios y
autoridades generan bajos desempefios laborales de los colaboradores, ya que, no son

guiados con el ejemplo, sino con autoritarismo, ocasionando que estos laboren sin sentirse

1



satisfechos en las acciones laborales que llevan a cabo, generado por el exceso de
funciones que se les da solo a unos cuantos trabajadores, sintiendose perjudicados por

beneficiar a algunos empleados que son o pertenecen al partido que esta de gobierno.

De acuerdo a la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Economicos
(OCDE, 2015). En las regiones de la Libertad y Ayacucho se ha evidenciado que la baja
productividad de las Unidades de Gestion Educativa es ocasionada por la disminucién del
desempefio laboral de sus trabajadores, generado por el poco o nulo liderazgo de los
directores que son nombrados por politica o por favores del gobierno regional que debe
pagar hasta que dure su gobierno, estas acciones han impactado negativamente en la
satisfaccion de cada uno de los colaboradores, siendo los méas perjudicados los usuarios

que asisten a esta entidad a realizar sus tramites.

1.1.2. Descripcion del problema

Para alcanzar una satisfaccion laboral de los colaboradores en las Unidades de
Gestion Educativa Local, depende de varios factores internos y externos a la institucion.
Con respecto a los factores internos, se puede afirmar que el liderazgo, la empatia, los
valores y el trabajo en equipo dependen netamente de su director y funcionarios que
tienen a su cargo los departamentos o areas de trabajo, por lo tanto, esto depende
netamente de ellos si quieren lograr un alto nivel de satisfaccion de sus colaboradores;
con respecto a los factores externos, son factores que las autoridades no pueden controlar,
porgue esto es generado por los reclamos, quejas y mala informacion que se transmite
entre los usuarios, si se trabajan adecuadamente estos factores se podra evidenciar buenos
resultados en el desempefio de todo el personal de esta institucion, impactando

positivamente en la atencion de los usuarios y de la imagen de la entidad publica.



Actualmente en la UGEL San Ignacio el desempefio laboral y la satisfaccion del
personal, todavia sigue siendo un punto importante que atender, la demanda de atencion
por parte de personal calificado ha aumentado en comparacién con afios anteriores. No
se tiene estudios actuales que reflejen como es la calidad y satisfaccion, lo que si se
evidencia regularmente son los reclamos de los usuarios que acude a la institucién. De
esta manera los integrantes de la UGEL San Ignacio son personas que en forma activa
perciben e interpretan su ambiente laboral como deficiente. Desde esta perspectiva la
satisfaccion del personal es un proceso de medicion perceptual del ambiente laboral que
influye en las actitudes y conductas de los miembros de esta institucion y por lo tanto en
su desempefio laboral. Esta situacidbn motivé a realizar el presente estudio de
investigacion, para dar a conocer el desempefio laboral y la relacion con la satisfaccion
del personal, que permita mejorar las estrategias empleadas por la institucion que brinda

un servicio de atencién puablico.

1.1.3. Formulacion del problema
Pregunta general:
¢Cual es el nivel de relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio del

personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio?

Preguntas auxiliares:
a) ¢Cual es la relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio
de tarea del personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio?
b) ¢Cual es la relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio
contextual del personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio?
c) ¢Cuadl es la relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio

organizacional de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio?



1.2.  Justificacion e importancia

1.2.1. Justificacion cientifica

Para el desarrollo de la presente investigacion el area tematica estara direccionada
a la satisfaccion laboral y el desempefio del personal de la Sede Administrativa UGEL
San Ignacio, lo cual ayudard a generar conocimiento profundo sobre ello, asi mismo

servira de apoyo para futuras estudios y discusiones tedricas relacionadas al tema.

1.2.2. Justificacion técnica-practica

Este trabajo estuvo justificado de manera tedrica en los aportes conceptuales y en
diferentes enfoques cientificos. Con respecto a la variable satisfaccién laboral se justifico
en la teoria de la aproximacion bifactorial de Lussier y Achua (2005), donde revelan que
si la entidad se preocupa en corresponder las necesidades de sus empleados como las de
realizacion, de estima personal y de seguridad, estos se sentiran involucrados en todos los
objetivos estratégicos de la entidad, permitiendo que este alcance sus metas planificadas.

Asimismo, esta variable se justifica en la teoria de la equidad de Ghosn (2002),
donde revela que si empleados perciben que las decisiones organizacionales y las
acciones administrativas son inequitativas e injustas, probablemente experimenten
sentimientos de enojo, indignacién y rencor.

Esta teoria propone que los empleados se sienten motivados cuando perciben que
hay igualdad entre lo que aportan y lo que obtienen. Con respecto a la variable desempefio
laboral se afianza en la teoria del campo de Lewin (2016), donde menciona que todo
trabajador debe demostrar buena conducta en todas sus funciones laborales, pero paraello
es necesario que las autoridades cumplan con cada una de las necesidades que se

requieren en el area que este se desarrolla.



1.2.3. Justificacion institucional y personal

Con respecto a la justificacion institucional, es que se pretende mejorar el buen
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la UGEL San Ignacio con el fin
de brindar un buen servicio a los diferentes usuarios que acuden a diario a dicha
institucion; los resultados de esta investigacion ayudaran a obtener resultados favorables
para la institucion a fin de ofrecer un servicio de calidad de atencién.

En cambio, con la justificacion personal, puedo indicar que, como trabajador y
usuario de los servicios que brinda la UGEL, se reconoce que hay que mejorar la atencion
al publico a través del desempefio del personal como trabajadores para tener la
satisfaccion laboral de brindar un servicio de calidad a los usuarios.

1.3.  Delimitacién de la Investigacion

Delimitacion Geografica: El area geografica de la investigacion comprende el
Distrito de San Ignacio, Provincia de San Ignacio, Region Cajamarca.

Delimitacion Temporal: El estudio se desarrollara en el periodo 2020.

Delimitacion Social: La investigacion tiene como unidad de analisis la
satisfaccion laboral y desempefio del personal de la sede administrativa UGEL San
Ignacio, cuyo fin es brindar un buen servicio de atencién al publico en general. La UGEL
San Ignacio, funcioné en la década de 1970, cdémo Nucleo Educativo Local, durante el
decenio de 1980 funcion6 como Supervisor Provincial, luego se cred la Unidad de
Servicios Educativos - USE, hasta el afio 1994, posteriormente sustituida por Area de
Desarrollo Educativo - ADE, habiéndose creado dos ADES en nuestra provincia, la de
Puerto Tamborapa que abarcaba por Distritos de Chirinos, La Coipa, Tabaconas, V el
ADE San Ignacio, cuyo ambito comprendia los distritos de San Ignacio, San José de
Lourdes y Namballe. Con Resolucién Directoral N° 4006-2001-CTAR-ED.CAJ, se

fusionan las ADES antes mencionadas construyéndose una sola ADE provincial, dandose



a partir de ese entonces recurso humano para funcionar como unidad ejecutora de
presupuesto. Posteriormente con Resolucion Ejecutiva Regional N° 044-2004-GR-CAJ,
se crea la Unidad de Gestion Educativa Local de la Provincia de San Ignacio, la misma
que hoy cuenta con autonomia administrativa y de presupuesto, al servicio de toda la

comunidad educativa.
1.4.  Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Determinar el nivel de relacién entre la satisfaccion laboral y el desempefio del
personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.
1.4.2. Objetivos Especificos

a) Establecer la relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio
de tarea del personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.

b) Establecer la relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio
contextual del personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.

c) Establecer la relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio

organizacional de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes de la investigacion o marco referencial

Con respecto a los antecedentes internacionales, se consideraron a los siguientes
autores:

Nolasco y Ojeda (2020). Estudiaron: La evaluacién del desempefio y su relacion
con la satisfaccion laboral, area Subdireccion Administrativa de la Empresa Publica
Metropolitana de Aseo — EMASEO EP. Para ello decidieron identificar la relacion
existente entre la evaluacion del desempefio y la satisfaccion laboral, de Quito, Ecuador.
Manejando un enfoque cuantitativo, aplicativo, correlacional, aplicandose el cuestionario
a 54 servidores y trabajadores, el cual, permitio llegar a la conclusion que, Metas definidas
y desafiantes, nivel de responsabilidad e importancia del trabajo, Supervision y claridad
de politicas, Oportunidad de progreso y promocién y Reconocimiento de su trabajo, son
los componentes que mas alto indice de correlacion tiene con la evaluacion del
desempefio, toda vez que presentan un rango entre 0,222 y 0,360.

Benalcazar (2020). Trabajo: Relacion de la satisfaccion laboral y el desempefio
del personal en la empresa LUMINEX RESOURCES. Decidi6 estudiar primero por
separado dos variables independientes para luego poder relacionarlas entre si, e identificar
si existe 0 no una correlacion entre las mismas. Explorativa, de corte transversal, no
experimental, aplicando el cuestionario a 225 personas, permitiendo concluir que, la
correlacion entre las mismas es débil, produciendo una relacion inversa, esto quiere decir
que si una de las dos variables independientes aumenta la otra puede disminuir.

Afazco et al., (2018). Trabajaron: Los estilos de liderazgo y su efecto en la
satisfaccion laboral. Dispusieron analizar el liderazgo influye de forma positiva en la
satisfaccion laboral. Utilizo un enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional, llegando

a concluir que, el liderazgo en nuestra Latinoamérica se deberia asegurar en primera



instancia la concepcion correcta de su significado y poner fin al sindrome del mesias que
por mucho tiempo ha estado instaurado en nuestros pueblos.

Sanchez y Garcia (2017). Investigaron: Satisfaccion Laboral en los Entornos de
Trabajo. Una exploracion cualitativa para su estudio. Resolvieron determinar la relacién
entre condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral entre los trabajadores que laboran
en empresas del mismo giro ubicadas en diferentes entidades de México. Manejando un
enfoque cualitativo, a través de cuestionario semi-estructurado, llegaron a concluir que,
cuando la compensacion econdmica esta de acuerdo con los logros, el avance del trabajo
pareciera que actla interdependientemente con estos factores como un motivador y
satisfactor.

Pefia y Sanchez (2017). Trabajaron: Satisfaccidn laboral de las personas con
discapacidad en las instituciones publicas, ciudad de Guayaquil. Resolvieron analizar
como incide la insercion laboral en el nivel de satisfaccion de las personas con
discapacidad en las instituciones publicas de Guayaquil. Se manejé un disefio no
experimental, transaccional, exploratorio, consideraron aplicar el cuestionario a 350
empleados, llegando a concluir que, la falta de cumplimiento de dichas normas que
garantizan una adecuada insercién, el escaso reconocimiento a los logros laborales y la
deficiente cultura organizacional son factores que necesitan ser considerados en las
instituciones para poder aumentar la actual satisfaccion de los trabajadores con
discapacidad.

En los antecedentes del &mbito nacional, se tomaron en cuenta los trabajos y

aportes de los siguientes autores:

Bendez( (2020). Estudid: Gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de una institucion educativa privada. Dispuso determinar la relacion entre

la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Institucion



Educativa Privada “Mave School. Manej6 una investigacion descriptiva, correlacional,
aplicandose el cuestionario a 18 docentes y 06 administrativos, llegando a concluir que,
la gestion del talento humano se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Institucion Educativa Privada “Mave School.

Inga (2020). Investigo: Satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio
laboral en el Pert. Decidio determinar la relacion entre la satisfaccion y el desempefio
laboral en tesis del Pert de 2016 a 2019. Fue descriptivo, documental, llegando a concluir
que, se encuentra una correlacion entre la “satisfaccion laboral y el desempefio laboral”
en las organizaciones del Per.

Cairo (2020). Trabajo: Satisfaccion laboral del personal en el area de gestion
administrativa de la Unidad De Gestion Educativa Local Canchis — 2020. Plasmé como
propdsito principal describir la satisfaccion laboral en el area de gestion administrativa
de la Unidad de Gestién Educativa Local. Siendo basica, descriptivo, no experimental,
con enfoque cuantitativo, aplico el cuestionario a 35 colaboradores, permitiéndole
concluir que, el 89% de los empleados manifestaron sentirse con un nivel muy bajo con
lo que respecta a la satisfaccion laboral por el motivo que no son reconocidos los
esfuerzos y logros que alcanzan en la entidad.

Pérez et al. (2019). Investigd: La gestion del talento humano como elemento
Fundamental en la Satisfaccion Laboral. Estableci6 determinar la influencia de la gestion
del talento humano en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL N° 3 —
Trujillo. Fue cuantitativo, correlacional, con cuestionario, el cual, fue usado en 55
trabajadores de la UGEL. Concluyendo que, la gestion del talento humano influye de

manera significativa en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL.



Huaita y Luza (2018). Trabajaron: El clima laboral y la satisfaccion laboral en el
desempefio docente de. Establecieron determinar la influencia del clima laboral y la
satisfaccion laboral en el desempefio docente de las instituciones educativas del nivel
secundaria de Barrios Altos-Lima. Fue bésica, explicativa, no experimental, de corte
transversal y correlacional causal, se aplico el instrumento a 103 docentes, el cual,
permitio a los autores concluir que, El clima laboral y la satisfaccion laboral influyen
significativamente 0.05 en el desempefio del docente del nivel secundaria de Barrios

Altos.

En cambio, en los antecedentes del ambito local, se decidié plasmar los estudios

de los siguientes autores:

Mera (2020). Investig6: Compromiso laboral y desempefio laboral en los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Cutervo, Cajamarca. Trazé como
objetivo principal identificar la relacion entre el Compromiso Laboral y el Desempefio
Laboral de los trabajadores en la UGEL Cutervo. El disefio manejado fue el no
experimental, de corte transversal, descriptiva y correlacional, donde el instrumento se
decidio aplicar a 145 servidores, el cual, permitieron llegar a la conclusion que, existe una
relacion significativa entre las variables Compromiso Laboral y Desempefio laboral de

los trabajadores en la UGEL Cutervo.

Coronado y Sandoval (2018). Investigaron: Influencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de la oficina de gestion administrativa, infraestructura y
equipamiento de la UGEL San Ignacio 2016. Decidieron analizar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de la oficina de Gestion Administrativa,
Infraestructura y Equipamiento de la Unidad de Gestion Educativa Local San Ignacio. Se

manejo un enfoque cuantitativo, no experimental, correlacional causal, aplicandose el
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cuestionario a 89 empleados, llegando a concluir que, a prueba de independencia de las
variables Chi- Cuadrado, El desempefio laboral esta influenciado por el clima

organizacional, con un nivel de significacién menor de 0.05.

Mondragon (2018). Trabajd: Nivel de satisfaccion y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Auténoma de Chota. Plante6
manejar un ecuanime determinar la relacion entre satisfaccion y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Auténoma de Chota, afio 2018.
Utilizé el enfoque cuantitativo, no experimental, correlacional, aplicando el cuestionario
a 68 trabajadores, el cual, permitieron concluir que, se demostrd que las variables de
estudio presentan una correlacion directa de (rs = 0,604), de lo que se infiere que la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la UNACH influye para que estos tengan un

mejor desempefio dentro de la institucion.

Galvez (2018). Estudié: Desempefio laboral del personal de la oficina de tramite
documentario y la satisfaccién de los usuarios de la Unidad de Gestién Educativa Local
— Chota, 2018. Perfil6 como proposito primordial establecer la relacién entre el
desempefio laboral del personal de la oficina de trdmite documentario y la satisfaccion de
los usuarios de la Unidad de Gestion Educativa Local Chota en el afio 2018. Siendo de
enfoque cuantitativo, descriptivo y transversal, correlacional, aplicandose el cuestionario
a 52 colaboradores, el cual, permitieron concluir que, se tiene una correlacion de Pearson
positiva débil de 0,128 cuya significancia bilateral es de 0,650 mayor que el margen de

error 5% (0,05) demostrando que se rechaza la hipotesis establecida.
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2.2.  Marco doctrinal de las teorias particulares

2.2.1. Marco doctrinal de las teorias de variable 1, satisfaccion laboral

o Teoria De La Aproximacion Bifactorial

Esta teoria fue creada por Frederick Herzberg en 1959, donde Lussier y Achua
(2005). En su obra manifiestan que, esta teoria le pertenece a Frederick Herzberg,
combinando las necesidades en orden inferior de tal manera que las clasifico en higiene
0 mantenimiento, y las necesidades de orden superior las clasificd en factores de
motivacion. Es asi que, a través de la teoria bifactorial propone que la gente se motivara

por los factores de motivacion

Se puede afirmar que, los trabajadores tendran una satisfaccién laboral si es que
las autoridades de la entidad se preocupan en corresponder a sus necesidades de
autorrealizacion, a las necesidades de estima, a las necesidades sociales, a las necesidades
de seguridad y a las necesidades fisioldgicas, ya que, a través del cumplimiento de estas
necesidades el colaborador se sentird identificado con la institucion y mantendrd una
relacion de respeto y agradecimiento hacia sus lideres, preocupandose constantemente en

realizar un eficiente desempefio laboral.

. Teoria de la equidad

Esta teoria fue creada por Jhon Stacey Adams en 1965, donde revela que si los
empleados perciben que las decisiones organizacionales y las acciones administrativas
son inequitativas e injustas, probablemente experimenten sentimientos de enojo,
indignacion y rencor. Esta teoria propone que los empleados se sienten motivados cuando

perciben que hay igualdad entre lo que aportan y lo que obtienen (Ghosn, 2002).

Esta teoria hace hincapié que para que exista un trabajo en equipo el lider del

grupo debe ser equitativo en cada una de las decisiones que este tome en beneficio del
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grupo, debiendo primarse el desempefio de manera cualitativa y cuantitativa de cada uno

de los integrantes del equipo.

Los individuos comparan su esfuerzo, experiencia, antigiiedad, condicion,
inteligencia, etc., con sus resultados como el elogio, reconocimiento, sueldo,
prestaciones, ascensos, mayor estatus, aprobacién del supervisor, etc., con los de otras
personas que son importantes para ellos, que pueden ser colaboradores o grupos de
empleados de la misma organizacion o de empresas distintas, o hasta de una situacion

hipotética (Lussier & Achua, 2016).

Este parrafo hace referencia a que cada lider responsable del equipo de trabajo
debe estar siempre abierto a escuchar a cada uno de sus integrantes con el fin de conocer
sus expectativas y deseos de superacion, de la misma manera el lider debe explicar del
por qué a un integrante del grupo le esta entregando algun beneficio con el fin de que los
demas puedan incentivarse y superar este compafiero el cual lo han beneficiado ya se

econdmicamente o con un salario emocional.

Para las organizaciones, la distribucion equitativa de salarios es esencial. Por
desgracia, muchos empleados sueles sobreestimar su esfuerzo o desempefio al
compararse con otros y también al comparar lo que ganan ellos con lo que ganan otros.
Los empleados pueden estar muy satisfechos y motivados, mientras no descubran que
otra persona gana mas por el mismo trabajo o lo mismo por menos (Lussier & Achua,

2016).

Una comparacion con otros conduce a tres conclusiones: el empleado esta poco
recompensado, lo esta en exceso o lo estd equitativamente. Cuando los empleados
perciben inequidad, tratan de reducirla disminuyendo su aporte o aumentando sus

resultados (Lussier & Achua, 2016).
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2.2.2. Marco doctrinal de las teorias de variable 2, desempefio laboral

o Teoria del campo

Esta teoria fue creada por Kurt Lewin, donde manifiesta que tener una buena
conducta dentro del area laboral de los empleados es esencial al brindar el servicio al
usuario, ya que si el empleado no se siente bien, o siente estrés laboral por otras
ocupaciones que tiene, pues esto causa desesperacion y coraje, ya que a veces tienen otras
cosas que hacer, sin embargo surgen percances dentro de las areas laborales, y al
momento de que el empleado no se siente bien o tiene incomodidad, pues no tendré una
buena relacion con los demés empleados, lo que genera un deficiente clima

organizacional, y una mala relacion entre los empleados y coordinadores.

En palabras de Lewin (2016). Manifiesta que la teoria del campo es cuando “el
valor es positivo cuando los objetos, personas y situaciones pueden o prometen satisfacer
las necesidades presentes del individuo, y es negativo cuando pueden o prometen
ocasionar algun perjuicio o dafio. Es por ello que, es sumamente necesario que cada
trabajador cumpla exactamente las funciones que exclusivamente exige su cargo, ya que
de esta manera podremos evaluar su desempefio al momento de atender a los ciudadanos,
ya que si le siguen dando funciones que no sean de su cargo actual lo saturamos de trabajo,
llegando a estresarlo y tendriamos consecuencias negativas al momento que este brinde
la atencion a los usuarios.

Es por eso que la teoria que afianza la variable dependiente de este trabajo es la
teoria del campo de Lewin ya que manifiesta que la conducta humana depende de dos
factores, uno de ellos es de la totalidad de eventos o reuniones coexistentes en dicha
situacion, ademas estos eventos presentan una interrelacion con los demas, esto quiero
decir que si el empleado se siente estresado lo va a demostrar a los que estan a su alrededor
generando un desagrado y una mala relacion entre ellos.
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2.3.  Marco conceptual

2.3.1. Marco conceptual de la variable 1, satisfaccion laboral

a) Definicién conceptual

Se puede definir como que, los empleados requieren que las organizaciones sean
importantes medios para alcanzar sus metas y a su vez estas entidades necesitan a los

sujetos para lograr sus objetivos organizacionales (Salazar & Ospina, 2019).

Asimismo, se puede argumentar que, la satisfaccion laboral es el conjunto de
sentimientos o actitudes favorables o desfavorables con que los trabajadores perciben sus
puestos de trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el trabajador

desarrolla en su propio trabajo (Sanin & Salanova, 2014)

En cambio, Terrazas (2015) la satisfaccion laboral se puede puntualizar como la

actitud general que dispone un sujeto hacia su trabajo

b) Factores de prevencion en la satisfaccion laboral

Hay ciertos factores que afectan negativamente a los trabajadores y pueden
generar altos niveles de insatisfaccion, algunas de las principales razones son: salario
bajo, mala relacion con colegas o jefes, pocas oportunidades de ascenso, inseguridad del
personal, ambiente de trabajo estrecho y malas condiciones laborales, donde uno de los
resultados de la reduccion de la motivacion puede afectar el desempefio y la productividad

de la empresa (Ruvalcaba et al. 2016).

Para que los empleados se desempefien de manera productiva y continua, es
necesario brindarles un entorno motivador que les permita asumir mayores
responsabilidades y premiar sus logros; permitiéndoles obtener asi la satisfaccién laboral,

lo que sin duda mejorara su Desempefio (Ruvalcaba et al. 2016).
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c) Dimensiones de la variable 1, satisfaccion laboral

e Satisfaccion con el trabajo

Este punto hace referencia a la integracion de la atraccion intrinseca al trabajo,
como las posibilidades de éxito que tenga el trabajador dentro de la entidad; de la misma
forma hace mencién sobre el reconocimiento por los logros que los colaboradores
alcanzan en beneficio de la institucidn, asimismo, hace mencion a las oportunidades de
ascenso que tienen estos trabajadores y las proporciones en el aprendizaje que les ofrezca
la entidad a través de seminarios, conferencias, estudios de posgrado, etc. (Eustaquio,

2018).

Esta dimension se enfoca en que todo esfuerzo, logro y alcance de las metas que
los trabajadores cumplan durante sus funciones laborales, sus jefes o funcionarios
reconozcan publicamente estos logros, de la misma forma hace hincapié que todos deben
tener la oportunidad de ascender y de adquirir nuevos aprendizajes en su formacién

profesional, como laboral (Eustaquio, 2018).

e Indicadores de la satisfaccion con el trabajo

Atraccion intrinseca al trabajo

Es la motivacion generada por el propio trabajador hacia unas actividades que le
gusta ejecutar o le complace realizarla, dejando de lado los premios o recompensas porque

su prioridad es el alcance de los objetivos (Caurin, 2017).

Logros obtenidos

Son los resultados concretos, puntuales, positivos y que impacten de manera

efectiva en la persona o institucion (Inaem, 2013).
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Oportunidades de ascenso

Son las opciones que tienen los colaboradores dentro de la entidad para asumir

cargos superiores al que tenian anteriormente (Caurin, 2017).

Proporciones en el aprendizaje

Es la igualdad de oportunidades en capacitaciones, becas de estudio, formacion
continua, etc., que la entidad ofrece gratuitamente a todos sus colaboradores con el
propdsito de que estos aumenten su aprendizaje en beneficio de la instituciéon (Eustaquio,

2018).

e Satisfaccion con la participacion en las decisiones

Es transcendental para el colaborador de la entidad publica, saber que, sus
opiniones que brinda en las reuniones de trabajo son necesarias para que la institucién
pueda alcanzar las metas trazadas; esta aventura permite mejorar la productividad de estos
trabajadores, preocupandose en demostrar constantemente un buen desempefio, logrando

la tan ansiada satisfaccion laboral (Eustaquio, 2018).

Es necesario que los funcionarios y jefes de area tomen nota de todos los aportes
que realiza un colaborador con el propdsito de que estos vean que sus ideas son
consideradas y respetadas, permitiendo de esta manera mantener una relacion de respeto
mutuo entre superior y colaborador, este pequefio gesto de empatia, hace que el
desempefio laboral sea mas efectivo y eficiente en beneficio de cada uno de los

ciudadanos que solicitan atencion administrativa.
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e Indicadores de la satisfaccion con la participacion en las decisiones

Reuniones de trabajo

Es una herramienta importante que permite elaborar planes, disefiar estrategias,

evaluar desempefios y promover la participacién de los colaboradores (Lopez, 2020).

Ideas y opiniones creativas

Son aportes que realizan los trabajadores en las diferentes reuniones de trabajo

que organizan los funcionarios en benemérito de la institucion (Baguer, 2019)

Incremento de productividad

Es el aumento del rendimiento del trabajo de cada uno de los integrantes de la
entidad, el cual, conlleva a alcanzar las metas y objetivos trazados en un determinado

momento (Galindo & Rios, 2015).

e Satisfaccion con las condiciones fisicas del trabajo

A los empleados les interesa mantener un ambiente de trabajo tranquilo, donde les
permita el bienestar personal, facilitandoles realizar un buen trabajo en beneficio de la
organizacion. Tener un ambiente fisico comodo y con adecuado disefio permitiran un

aumento en su desempefio y favorecera a la satisfaccion del empleado (Eustaquio, 2018).

El otro punto importante es mantener un sistema de valores y metas que sean
percibidas por el trabajador a través de un clima organizacional con condiciones
favorables de trabajo, donde dichas metas estén relacionadas con las metas de cada uno

de los colaboradores (Eustaquio, 2018).

En esta pandemia las entidades publicas se han visto obligadas en despedir a gran

cantidad de trabajadores contratados, generando que, los que aun se siguen laborando
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cumplan con las medidas de salubridad, ampliando los espacios de trabajo en cada uno
de los trabajadores, esto ha generado que los trabajos sean mas lentos, generando

incomodidad en los empleados.
e Indicadores de la satisfaccion con las condiciones fisicas del trabajo
Ambiente de trabajo tranquilo

Es el grupo de factores que impactan en el bienestar fisico y mental de cada

integrante de la entidad gubernamental (Kluwer, 2008).
Ambiente fisico comodo y con adecuado disefio

Es el espacio donde los empleados desarrollan sus actividades cotidianas que le
son asignadas por sus superiores dentro de la entidad, debiendo contar dicho espacio
facilidades de concentracion para que estos puedan desarrollar de forma eficiente sus

funciones (Castro & Morales, 2015).
Sistema de valores y metas

Son las politicas internas que ha plasmado la entidad con el propésito de mantener
el orden, el respeto, la tolerancia, la empatia y sobre todo que los empleados conozcan las

metas trazadas por las autoridades de la entidad (Paez, 2014).

2.3.2. Marco conceptual de la variable 2, desempefio laboral

a) Definiciéon de desempefio laboral

Son los logros que varios empleados han alcanzado en las metas asignadas por los
funcionarios dentro de la entidad publica en un tiempo determinado. (Grijalva et al., 2019)

Para Chiavenato (2009), son los resultados positivos obtenidos en el desarrollo de
alguna tarea asignada, desarrollada de forma eficiente y eficaz en beneficio de la
institucion.
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Son las caracteristicas individuales de cada empleado, como las cualidades,
necesidades y habilidades que les permiten interactuar en tiempo real, respetando la

naturaleza de su trabajo y de la propia cultura de la institucién (Sigismund & Oran, 2000).

b) Factores del desempefio laboral

Los factores que pueden ocasionar que el desempefio laboral de los empleados
disminuya o se incremente se tiene a la motivacion ya que cada persona necesita que
alguien lo incentive a lograr las cosas que desea alcanzar, asimismo, el clima laboral ya
que mediante este se transmite tranquilidad y cada trabajador puede expresarse de manera

libre en cada momento (Torres et al., 2021).

Igualmente, se tiene al factor comunicacion donde el gerente, los jefes de area 'y
los lideres de los equipos deben siempre mantener dialogos personalizados con cada uno
de los colaboradores porque esto permite conocer sus expectativas y sobre todo que se
brinda informacion sobre los objetivos que la entidad posee (Sumba et al., 2022). Ademas,
se cuenta con el factor horario laboral donde se debe respetar y cumplir con el horario
asignado a los empleados, debiendo escuchar las razones cuando algun trabajador ha
Ilegado tarde, por ultimo se tiene al factor ambiental donde si hace frio la empresa debe
contar con herramientas tecnoldgicas que permitan adecuar el clima en la misma oficina

(Vergara et al., 2022).

c) Elementos que influyen en el desempefio laboral

Las entidades publicas tienen que evaluar y medir las capacidades y el nivel de
adaptabilidad de los trabajadores a las metas trazadas por las autoridades con el proposito
de identificar deficiencias donde se pueda potenciar sus conocimientos que les permita
realizar un adecuado trabajo, esto se alcanza a traves de la comunicacion e iniciativa de

los funcionarios y jefes de area, esto permitira alcanzar que todo el personal logre el
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trabajo en equipo en beneficio de todos, de la misma forma se debe crear estandares de
trabajo, desarrollo de talentos, y potenciar el disefio del trabajo, porque esto permitira

maximizar el desempefio de cada integrante de la institucion.

d) Dimensiones del desempefio laboral

e Desempefio de tarea

Es la capacidad de toma de decisiones que tiene cada sujeto que es empleado del
sector publico, porque a través de ello, demostrara capacidad para la resolucion de
problemas que se le pongan al frente durante el desarrollo de alguna actividad laboral
nueva y ante circunstancias generadas por el reclamo efusivo de los usuarios, para ello el
lider del area de poseer capacidad de organizacion y planificacién de cada una de las
actividades que los colaboradores deben realizar durante un tiempo determinado, esto
permitira que los empleados puedan aportar mejores ideas creativas para el logro de las

metas trazadas (Salgado & Cabal, 2018).
e Indicadores del desempefio de tarea
Autonomia en su area

Es la asignacion de poder en sus funciones al o los empleados para tomar

decisiones y responsabilizarse de los resultados derivados de esa decision (Martin, 2010)
Capacidad para resolver los problemas

Es la eficacia y agilidad del o los empleados en el momento de buscar o encontrar

alguna solucién en la identificacion de un problema (Bados & Garcia, 2014)
Reclamo efusivo y descortés

Son los reclamos que comienzan de forma calmada y con respeto, cambiando la
forma cuando a pesar de haber sido amable en reclamar, aun no han solucionado el
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problema, es en este punto que el reclamo se convierte en despreciable (Sistema de

gestion de quejas y reclamaciones, 2017)

Capacidad de organizacion y planificacion

Son las aptitudes que posee un determinado individuo para programar y distribuir
tareas en tiempo real, considerando objetivos realistas y medibles en beneficio de la

organizacion o entidad publica (Bernal, 2017).

e Desempefio contextual

Esta dimension hace referencia a la orientacion a los objetivos y resultados de los
trabajadores, donde los funcionarios y autoridades han plasmado en el Plan Estratégico
Institucional, demostrando tener iniciativa propia en colaborar y cooperar con sus

compafieros en la transmision de conocimientos (Salgado & Cabal, 2018).

A través del liderazgo del director de la Unidad de Gestion Educativa Local y de
los jefes de area, se debe buscar en lo posible orientar adecuadamente a los empleados a
conocer y de como llegar a los resultados esperados en los objetivos planteados,
incentivar la colaboracion y cooperacién en ensefiar y compartir sus conocimientos con

sus colegas que permitan el trabajo en equipo en beneficio de la entidad gubernamental.

e Indicadores del desempefio contextual

Reuniones de trabajo

Es el intercambio de ideas por un grupo determinado de personas que estan
dirigidas por una o varias autoridades con el proposito de lograr el objetivo estratégico

que ha planteado la empresa o la entidad (Pérez, 2016).
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Iniciativa propia

Es dar el primer paso para ejecutar algo o generar proyectos o propuestas que

impacten positivamente a la organizacion (Pérez & Merino, 2013)

Colaborar y cooperar en la ensefianza

Son los distintos aportes que diferentes personas realizan para alcanzar el
beneficio de la entidad, utilizando los mismos recursos Yy las estrategias plasmadas en el

PEI (Fidalgo, 2016).

e Desempefio organizacional

Los trabajadores deben demostrar voluntariamente un rendimiento laboral
positivo que permita aumentar la calidad en su trabajo a través del uso adecuado y
eficiente del tiempo programado en su horario laboral, todo esto permitird a la entidad
atender las solicitudes y tramites de los ciudadanos, aumentando su eficiencia y relacion

amigable con la sociedad (Salgado & Cabal, 2018).

El trabajador demostrara voluntariamente un rendimiento laboral favorable para
la entidad, siempre y cuando los lideres trabajen de manera coordinada, respetando las
ideas y opiniones vertidas por los empleados en todas las reuniones laborales que los
lideres organicen para mejorar algunos aspectos institucionales en beneficio de sus

integrantes, sin discriminacién y en beneficio de los usuarios (Salgado & Cabal, 2018).

e Indicadores del desempefio organizacional

Rendimiento laboral positivo

Es la eficiencia en la ejecucidn de las funciones que realiza cada trabajador dentro
de la organizacion que permita lograr excelentes resultados en un determinado periodo
(Pablos & Biedma, 2013).
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Uso adecuado y eficiente del tiempo

Es el compromiso que asumen las personas con una organizacion, cumpliendo
fehacientemente con cada una de sus funciones, manejando el tiempo de manera eficiente

en beneficio de la entidad (Russek, 2016).

Solicitudes y tramites de los ciudadanos

Son los documentos que poseen una o diferentes peticiones de un ciudadano que
estdn dirigidas a promover la accién de la parte administrativa de la entidad
gubernamental que permitan satisfacer sus pretensiones con fundamento en un derecho

subjetivo o interés legitimo (Departamento Nacional de Planeacion, 2016).

2.4. Definicion de términos basicos

Actividades

Plan de accion compuesto por las tareas necesarias para alcanzar el objetivo

propuesto (Pontificia Universidad Javeriana, 2017).

Asertividad personal

Proceso que consiste en expresar sentimientos, solicitar cambios legitimos, y

proporcionar y recibir retroalimentacion sincera (Towers, 2021).

Autonomia

Nivel de independencia que se otorga a una persona u organizacién para llevar a

cabo una tarea o cumplir una funcion (Towers, 2021).

Competencia laboral

Capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con base en

los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico (Towers, 2021).
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Cumplimiento de objetivos

Nivel de logro alcanzado en el cumplimiento de las metas establecidas para el

cargo evaluado (Pontificia Universidad Javeriana, 2017).
Cumplimiento de horarios

Puntualidad con los horarios establecidos y acordados (Pontificia Universidad

Javeriana, 2017).
Criterios de desempefio
Requisitos de calidad del resultado obtenido (Towers, 2021).
Desempefio

Actuacion de los individuos en la consecucion de determinados objetivos con una
direccién dada en la cual se combinan, y evaltan, el comportamiento del individuo para

alcanzar los resultados (Towers, 2021).
Objetivos

Descripcion de los fines que se esperan alcanzar en un proyecto o programa
especifico del area, teniendo como referencia la planeacion establecida para el periodo a

evaluar (Pontificia Universidad Javeriana, 2017).
Porcentaje de logro

Asignacion por parte del jefe del valor alcanzado con relacion al grado de
ejecucion realizada, teniendo en cuenta el indicador definido (Pontificia Universidad

Javeriana, 2017).
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Servicio al usuario interno

Orientacion al logro de la satisfaccion de las necesidades de los comparieros de

area (Pontificia Universidad Javeriana, 2017).
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CAPITULO I1l1: PLANTEAMIENTO DE LA (S) HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1.  Hipotesis

3.1.1. Hipotesis General

La satisfaccion laboral se relaciona significativamente en el desempefio del

personal de la sede administrativa UGEL San Ignacio.

3.1.2. Hipotesis Especificas

a) Existe relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio de
tarea del personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio

b) Existe relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio
contextual del personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio

C) Existe relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio

organizacional de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio

3.2.  Variables

Variable 1: Satisfaccién Laboral.

Variable 2: Desempefio Laboral.
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3.3.  Operacionalizacion / Categorizacion de los componentes de la hipotesis

Cuadro 1

Operacionalizacion / Categorizacion de los componentes de la hipotesis

Varlablgs Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Esca]a_ Sje
de estudio medicion
Se puede definir como | Esta variable ha sido Atraccion intrinseca al trabajo Ordinal
que, los empleados | estudiada usando la ] ] ) Lo : -
. P ‘ gros obtenidos Ordinal
requieren que las | técnica de la encuesta, Satisfaccion con el trabajo - -
ey | B sen | o s e
- importantes medios para | cuestionario, para conocer R F;]i nes de trab ap J Ordinal
Satisfaccion alcanzar sus metas y asu | mas detalles de sus Satisfaccion con la participacion en las priones de e :
laboral vez  estas entld_ades dlmen5|one§: Sat!sfacc!gn decisiones Ideas y opiniones creativas Ordinal
necesitan a los sujetos | con el trabajo, satisfaccion Incremento de productividad Ordinal
para lograr sus objetivos | con la participacion en las Ambiente de trgba'o tranauilo Ordinal
organizacionales (Salazar | decisiones y la ) y o " - e rab) g — -
& Ospina, 2019), satisfaccion  con  las | Satisfaccion con las condiciones fisicas A_mblente fisico comodo y con adecuado disefio Ord!nal
condiciones fisicas del del trabajo Sistema de valores y metas Ordinal
trabajo.
Son los logros que un | Esta variable ha sido Autonomia en su area Ordinal
varios empleados han | estudiada usando la Desempefio de tarea Capacidad para resolver Io§ problemas Ord!nal
Variable 2 alcanzado en las metas | técnica de la encuesta, Reclamo efusivo y descortes Ordinal
variaple 2 asignadas por los | cuyo instrumento fue el Capacidad de organizacion y planificacion Ordinal
Desempefio funcionarios dentro de la | cuestionario, para conocer ) Reuniones de trabajo Ordinal
Iabofal entidad p[]bhca en un mas detalles de sus Desempeno contextual Iniciativa propia Ord!nal
tiempo determinado | dimensiones: Desempefio Colaborar y cooperar en la ensefianza Ordinal
(Grijalva, Castro, & | de tarea Desempefio Rendimiento laboral positivo Ordinal
Guaman, 2019). contextual IDesempeno Desempefio organizacional Uso adecuado y eficiente del tiempo Ordinal
organizacional. Solicitudes y tramites de los ciudadanos Ordinal
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CAPITULO IV: MARCO METODOLOGICO

4.1.  Ubicacion geogréfica

El presente trabajo de investigacion se realizo en el Distrito y Provincia de san
Ignacio, departamento de Cajamarca. La Provincia Ecoldgica de San Ignacio esté ubicada
en la parte norte del departamento de Cajamarca en el extremo norte del PerQ, en la
frontera con el Ecuador.

Los limites son: por el norte con la republica del Ecuador, por el sur con la
provincia de Jaén, por el este con la provincia de Bagua y Utcubamba (Regién Amazonas)
y por el Oeste con la provincia de Huancabamba (Region Piura). Politicamente esta
dividida en siete distritos: San Ignacio, Tabaconas, Namballe, Chirinos, Huarango, La
Coipa y San José de Lourdes. Tiene una extension superficial de 4990.30Km2, con una
altitud minima de 460 msnm (valle de Perico) y méxima de 3800 msnm (Cerro Collona)
aproximadamente.

El relieve de la provincia es accidentado y esta constituido basicamente por los
contrafuertes de las cordilleras Occidental y Oriental de los Andes y los valles que
descienden de estos contrafuertes hacia la hoya amazénica. San Ignacio se crea como
provincia por Ley N° 15560, el 12 de mayo de 1965, durante el gobierno del Arquitecto
Fernando Belalinde Terry. Su clima oscila entre templado y calido en toda la provincia,
con lluvias regulares entre octubre y abril. Su temperatura oscila entre los 17° C y 25° C.
Su régimen pluvial es resultado del clima con abundantes precipitaciones anuales (1.600

a2.000 mm). La provincia de San Ignacio cuenta con una poblacion de 148364 habitantes.
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Figura 1
Mapa de la Provincia de San Ignacio

' San José de Lourdes /
Namballe Huaran
San Ignacio
Chirinos ‘
Tabaconas
~ laCoipa /
) S

Fuente: POI 2019 UGEL SI

4.2.  Disefio de la investigacion

Herndndez et al (2014). Manifiestan que la gestacion del disefio del estudio
representa el punto donde se conectan las etapas conceptuales del proceso de
investigacion como el planteamiento del problema, el desarrollo de la perspectiva teérica
y las hipoétesis con las fases subsecuentes cuyo caracter es mas operativo. Para este trabajo
se decidio utilizar el disefio No experimental porque no se manipularon deliberadamente
las variables satisfaccion laboral y desempefio laboral, y fue de corte transversal porque

las variables se estudiaron en un momento y tiempo unico (Hernandez & Mendoza, 2018).
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Asimismo, fue de nivel aplicada porque se generd conocimiento a través de la
solucion de los problemas que acontecieron en las variables (Hernandez & Mendoza,
2018). Ademas, fue correlacional ya que se midio el grado de relacion que existe entre
las variables satisfaccion laboral y desempefio laboral (Hernandez & Mendoza, 2018).
4.3. Métodos de investigacion

A criterio de Bernal (2010), el método cientifico se entiende como el conjunto de
postulados, reglas y normas para el estudio y la solucién de los problemas de
investigacion, institucionalizados por la denominada comunidad cientifica reconocida.

En este trabajo de investigacion se consideraron los siguientes métodos:

Método hipotético deductivo. Segiin Sanchez y Reyes (2017), manifiestan que
“parte de una hipdtesis plausible como consecuencia de sus inferencias del conjunto de
datos empiricos o de principios y leyes mas generales” (p.59). Con este método se conocio
tedrica e investigativamente el entorno general del problema, lo que acontece en el mundo
y a referirse con el objeto de estudio. Su objetivo fue analizar la dificultad, narrando las

particularidades de las dos variables en estudio.

Meétodo Analitico: Segun los autores Lopera et al. (2010). Muestran que: Este
método fue un tanto mas exigente que el método deductivo porque permitio analizar el
fendmeno de estudio teniendo en cuenta la operacionalizacién de las dos variables a traves
de sus dimensiones, indicadores, items, escala de medicion e instrumento de evaluacion

para tener resultados concretos de cada uno de ellos.
4.4. Poblacién, muestra y unidad de analisis

4.4.1. Poblacion
De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), poblacion es el conjunto de todos

los elementos a los cuales se refiere la investigacion. Se consideraron a los 69 trabajadores

de la UGEL San Ignacio.
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Cuadro 2
Cantidad de trabajadores de la UGEL San Ignacio

Cargo Trabajadores
Directivo: Unidad de Gestion Educativa Local 01
Jefe del area de gestion pedagogica 01
Funcionarios 02
Especialistas en educacion 17
Profesional 13
Técnicos 19
Auxiliares 16

4.4.2. Muestra
De acuerdo a Bernal (2010). Lo define como la parte de la poblacion que se

selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio y
sobre la cual se efectuaran la medicion y la observacion de las variables objeto de estudio.
Se considero el total de la poblacién, llegando a un total de 69 trabajadores que

fueron considerados en la muestra.

4.4.3. Unidad de andlisis
Para el presente trabajo de investigacion esta dado por el total de trabajadores de

la UGEL San Ignacio. Segun Hernandez Sampieri, la unidad de analisis son los sujetos

que van a ser medidos. (2003)
4.5.  Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion

4.5.1. Técnicas de recopilacion de informacion

Se consideré manejar la encuesta el cual sera aplicado a todos los trabajadores de
la UGEL San Ignacio. En este sentido Chavez (2003), la recoleccion de datos tiene que
hacer con el concepto de medicion, proceso mediante el cual se obtiene el dato, valor o

respuesta para la variable que se investiga.
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4.5.2. Instrumentos de recopilacion de informacién

Se tomo en cuenta el uso del cuestionario, el cual esta formulado por 20 items,
siendo formulado por cada indicador obtenidos de las dimensiones de cada una de las
variables de estudio. Es asi que, Sanchez y Reyes (2017), menciona que los instrumentos
“son las herramientas especificas que se emplean en el proceso de recogida de datos”

(p.166).

4.6. Matriz de consistencia metodologica

33



Cuadro 3

Matriz de consistencia metodolégica

Titulo: Satisfaccion Laboral y Desempefio del Personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio — 2020

Definicién conceptual de

Definicién operacional de las variables/categorias

Hipotesis las variables/categorias Variables/ Fuente o instrumento
categorias Dimensiones/ factores Indicadores/ cualidades de
recoleccién de datos
] SATISFACCION Atraccion intrinseca al trabajo
HIPOTESIS GENERAL LABORAL Satisfaccion con el Logros obtenidos
La satisfaccion laboral se relaciona | Se puede definir como que, trabajo Oportunlldades de ascenso. _
significativamente en el desempefio | los empleados requieren Proporciones en el aprendizaje
del personal de la sede administrativa | que las organizaciones sean | Variable 1: Satisfaccion con la Reuniones de trabajo
UGEL San Ignacio. |r|nportantes medios para Eagsfacl:cm’)n participacion en las Ideas y opiniones creativas
alcanzar sus metas y a su | Laboral. decisiones —
vez estas entidades Incremento de prO(-jUCtIVIda-d ENCUESTA
necesitan a los sujetos para Satisfaccion con las Ambiente de trabajo tranquilo
lograr sus objetivos condiciones fisicas del Ambiente fisico comodo y con
organizacionales (Salazar trabajo adecuado disefio
& Ospina, 2019). Sistema de valores y metas
Autonomia en su area
: - Capacidad para resolver los
HIPOTESIS ESPECIFICAS: DESEMPERO proF;)Iemas p
. . . - Desempefio de tarea - -
1.- Existe relacion de la satisfaccion LABORAL P Reclamo efusivo y descortés
laboral y la dimension desempefio de son los logros que un Capacidad de organizacion y
tarea del personal de la Sede varios  empleados  han planificacion
. ! - - alcanzado en las metas ~ J
2.- Existe relacion de la satisfaccion asianadas or l0s Desempefio Iniciativa propia
laboral y la dimension desempefio g P Laboral. Desempefio contextual prop

contextual del personal de la Sede
Administrativa UGEL San Ignacio
3.- Existe relacion de la satisfaccion
laboral y la dimension desempefio
organizacional de la  Sede
Administrativa UGEL San Ignacio

funcionarios dentro de la
entidad publica en un
tiempo determinado
(Grijalva, Castro, &
Guamén, 2019).

Colaborar y cooperar en la
ensefianza

Desempefio
organizacional

Rendimiento laboral positivo

Uso adecuado y eficiente del tiempo

Solicitudes y tramites de los
ciudadanos
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Titulo: Satisfaccion Laboral y Desempefio del Personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio — 2020.

Fuente o
Formulacion del Objetivos Hiptesis Varlabl’es/ Dimensiones/ Indicadores/ cualidades |nstrume_r]to de Metodologia Poblacion y
problema categorias factores recoleccién de muestra
datos
Autonomia en su area Método
- Deductivo:  Este
ICapamgIad para resolver método  cientifico
Desempefio o5 Ll)ro emas s fue utilizado mas
de tarea Reclamo efusivo 'y para la elaboracion
descortés del marco tedrico
Pregunta general Objetivo general Hipotesis general Capac_idaq, de en el cual se partir
_ ) ) ) ) organizacion y de las teorias
¢Cudl es el nivel de | Determinar el nivel de | La satisfaccion laboral planificacion generales para
relacion entre la | relacion entre la | se relaciona | Variable 1: . ] Encuesta explicar una
satisfaccion laboral y el | satisfaccion laboral y el | significativamente en el | Desempefio Reuniones de trabajo (cuestionario) problemtica
desempefio del personal | desempefio del personal | desempefio del personal Laboral. Desempefio L . ifi
Iniciativa propia especitica.
de la Sede | de la Sede | de la sede contextual Método Inductivo:
Administrativa UGEL | Administrativa UGEL | administrativa UGEL Colaborar y cooperar en la Porque se parti6 de | Poblacion:
San Ignacio? San Ignacio. San Ignacio enseﬁ_an_za las opiniones de los
Ren_(tj_lmlento laboral trabajadores  para | 69
positivo generalizar en el | trabajadores
Desempefio Uso adecuado y eficiente diagndstico de | de la UGEL,
organizacional | del tiempo como la | San Ignacio
Solicitudes y tramites de satisfaccion influye | 2020.
los ciudadanos en el desempefio
ili jeti ifi Atraccion intrinseca  al laboral del personal | Muestra
Preguntas auxiliares Objetivos especificos Hipotesis especificas trabajo de s p sedle
1.- (Cuél es la relacion | 1.- Establecer la . L . B Logros obtenidos administrativa ) 69
de la satisfaccion | relacion de la ;ﬁsEf);féieoLeléﬂg&de II: Satisfaccion UGEL San Ignacio. | trabajadores
laboral y la dimension | satisfaccion laboral y la | jo-m o™ o )éﬁo coneltrabajo | oportunidades de ascenso Método analitico — | de la UGEL,
desempefio de tarea del | dimensiéon desempefio de tarea del ersongl de 5 _ I smtetncoi San Ignacio
personal de la Sede | de tarea del personal de | "< o dr?ﬂnistrativa ropoc:_mo_nes en € Este metodo nos | 2020
Administrativa UGEL | la Sede Administrativa UGEL San Ignacio aprendizaje permltqul_ _realléa:
San Ignacio? UGEL San Ignacio . L Variable 2: ) ) . . un analisis  de
gétisf);f’éfégellzzlgglde II: Satisfaccion | Satisfaccion | Reuniones de trabajo Encuesta panorama general
2.- (Cual es la relacién | 2.- Establecer la di on d Y Laboral. con Ia_ (cuestionario) de ] _Ia ) Sede
de la satisfaccion | relacion de la |mtenst|or} d Iesempenc; participacion Ideas y opiniones creativas Administrativa
laboral y la dimension | satisfaccion laboral y la ggn ex uala € persso:;e en las UGEL San Ignacio,
desempefio contextual | dimension desempefio Administrativa UGEL decisiones Incremento de que posteriormente,
del personal de la Sede | contextual del personal San Ignacio productividad nos  conllevaré a
Administrativa  UGEL | de la Sede | o Eliste relacion de la Satisfaccion | Ambiente de  trabajo situaciones  mas
San Ignacio? Administrativa UGEL | _.. iy I t il especificas en
: satisfaccion laboral y la con las ranquiio
San Ignacio. dimension  desempefio condiciones . i conocer  muy _ de
3.- (Cudl es la relacién | 3.-  Establecer la | o0 o) dep a fisicas del Ambiente fisico cémodo y cerca  dicha
de la satisfaccion | relacion de la 9 trabajo con adecuado disefio problematica  con
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laboral y la dimension
desempefio
organizacional de la
Sede  Administrativa
UGEL San Ignacio?

satisfaccion laboral y la
dimensién  desempefio
organizacional de la
Sede  Administrativa
UGEL San Ignacio

Sede  Administrativa
UGEL San Ignacio

Sistema de valores y metas

relacion al
desempefio laboral
y la satisfaccion del
personal
administrativo.
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CAPITULO V: RESULTADOS

5.1. Presentacion de resultados

Tabla 1

Nivel de relacidn de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio de tarea del

personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.

Satisfaccion Desempefio

Laboral de tarea

Coeficiente de 1,000 563"
. L, correlacion

Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) . 000

Rho de N 69 69

Spearman Coeficiente de 563" 1,000
Desempefio de tarea cc.)rrela_c fon

Sig. (bilateral) ,000 .

N 69 69

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

Como se observa en la tabla 1, el nivel de relacion de acuerdo al Rho de Spearman es del

0,563., esto quiere decir, que la satisfaccion laboral se correlaciona de manera positiva

considerable con la dimension desempefio de tarea del personal de la sede administrativa

de la UGEL San Ignacio.
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Tabla 2
Nivel de relacion de la satisfaccion laboral y la dimensidén desempefio contextual del

personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.

Satisfaccion ~ DIMDG:
Laboral  Desempefio

contextual

Coeficiente de 1,000 836"
: - correlacion

Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) . 000

Rho de N 69 69

Spearman Coeficiente de 836" 1,000
DIM5: Desempefio  correlacion

contextual Sig. (bilateral) ,000 .

N 69 69

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

Como se observa en la tabla 2, el nivel de relacion de acuerdo al Rho de Spearman es del
0,836., esto quiere decir, que la satisfaccion laboral se correlaciona de manera positiva
muy fuerte con la dimension desempefio contextual del personal de la sede administrativa

de la UGEL San Ignacio.
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Tabla 3
Nivel de relacion de la satisfaccion laboral y la dimensién desempefio organizacional

de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio

Satisfaccion Desempefio
Laboral organizacional

Coeficiente de 1,000 835"
Satisfaccion correlacion

Laboral Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 69 69

Spearman Coeficiente de ,835™ 1,000
Desempefio correlacion

organizacional Sig. (bilateral) ,000 .

N 69 69

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

Como se observa en la tabla 3, el nivel de relacion de acuerdo al Rho de Spearman es del
0,835., esto quiere decir, que la satisfaccion laboral se correlaciona de manera positiva
muy fuerte con la dimensién desempefio organizacional del personal de la sede

administrativa de la UGEL San Ignacio.
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Tabla 4
Nivel de relacidon entre la satisfaccion laboral y el desempefio del personal de la Sede

Administrativa UGEL San Ignacio

Satisfaccion Desempefio

laboral laboral

Coeficiente de 1,000 868"
) -, correlacién

Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) . 000

Rho de N 69 69

Spearman Coeficiente de 868" 1,000
Desempefio laboral C(_)rrela_uén

Sig. (bilateral) ,000 .

N 69 69

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

Como se observa en la tabla 4, el Rho de Spearman obtenido fue 0,868, demostrando que
estas variables se correlacionan de manera positiva muy fuerte, esto evidencia que,
mientras exista satisfaccion laboral alta, se llevara a cabo un eficiente desempefio laboral

de todos los trabajadores de la sede administrativa de la UGEL San Ignacio.
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5.2.  Andlisis, interpretacion y discusion de resultados

Este trabajo estuvo enmarcado por los diferentes aportes teoricos, el cual,
permitieron conocer a profundidad el origen, evolucion y posicionamiento de las
variables de estudio en el tiempo, es por ello que, se tomo en cuenta para la variable 1, a
la teoria de la aproximacion bifactorial de Lussier y Achua (2005), este enfoque hace
hincapié que todos los trabajadores tendran una satisfaccion laboral si es que las
autoridades de la entidad se preocupan en corresponder a sus necesidades de
autorrealizacion, a las necesidades de estima, a las necesidades sociales, a las necesidades
de seguridad y a las necesidades fisiologicas, ya que, a través del cumplimiento de estas
necesidades el colaborador se sentird identificado con la institucion y mantendrd una
relacién de respeto y agradecimiento hacia sus lideres, preocupandose constantemente en
realizar un eficiente desempefio laboral. De la misma forma se considerd los aportes de
la teoria de la equidad de Ghosn (2017), este enfoque revela que para que exista un trabajo
en equipo el lider del grupo debe ser equitativo en cada una de las decisiones que este
tome en beneficio del grupo, debiendo primarse el desempefio de manera cualitativa y

cuantitativa de cada uno de los integrantes del equipo.

Con respecto a la variable 2, se considero a la teoria del campo laboral de Lewin
(2016), el cual, menciona que tener una buena conducta dentro del area laboral de los
empleados es esencial al brindar el servicio al usuario, ya que si el empleado no se siente
bien, o siente estrés laboral por otras ocupaciones que tiene, pues esto causa desesperacion
y coraje, ya que a veces tienen otras cosas que hacer, sin embargo surgen percances dentro
de las areas laborales, y al momento de que el empleado no se siente bien o tiene
incomodidad, pues no tendra una buena relacion con los demas empleados, lo que genera
un deficiente clima organizacional, y una mala relacién entre los empleados Yy

coordinadores.
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Segun la Tabla 1: Nivel de relacion de la satisfaccion laboral y la dimension
desempefio de tarea de los trabajadores de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio. Se
establecio que el nivel de relacion de acuerdo al Rho de Spearman es del 0,563., esto
quiere decir, que la satisfaccion laboral se correlaciona de manera positiva considerable
con la dimensién desempefio de tarea del personal de la sede administrativa de la UGEL
San Ignacio. Estos datos evidencian que, si se otorga autonomia en tomar decisiones
funcionales especificas a los empleados, les permitiria obtener capacidad de resolucién
de problemas que se enfrentan de manera cotidiana los empleados, de esta forma
podremos evitar en lo posible los reclamos efusivos por parte de los usuarios, ya que, al
poder tomar decisiones el empleado, va a tratar de solucionar los percances que se le
presenten con los ciudadanos.

Estos datos son respaldados por el trabajo de Afiazco et al. (2018), el liderazgo en
nuestra Latinoamérica se deberia asegurar en primera instancia la concepcién correcta de
su significado y poner fin al sindrome del mesias que por mucho tiempo ha estado
instaurado en nuestros pueblos. De la misma forma lo hace el trabajo de Sanchez y Garcia
(2017), cuando la compensacion econdmica esta de acuerdo con los logros, el avance del
trabajo pareciera que actla interdependientemente con estos factores como un motivador
y satisfactor. Y el trabajo de Mera (2020). Permitieron llegar a la conclusion que, existe
una relacion significativa entre las variables Compromiso Laboral y Desempefio laboral
de los trabajadores en la UGEL Cutervo. Y También lo resguarda la investigacion de
Galvez (2018), permitieron concluir que, se tiene una correlacién de Pearson positiva
débil de 0,128 cuya significancia bilateral es de 0,650 mayor que el margen de error 5%
(0,05) demostrando que se rechaza la hipdtesis establecida.

Segun la Tabla 2: Nivel de relacion de la satisfaccion laboral y la dimension

desempefio contextual de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio. Se establecio que
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el nivel de relacion de acuerdo al Rho de Spearman es del 0,836., esto quiere decir, que
la satisfaccion laboral se correlaciona de manera positiva muy fuerte con la dimension
desempefio contextual del personal de la sede administrativa de la UGEL San Ignacio. Al
conseguir la satisfaccion laboral de los empleados de la entidad, estos tendran la iniciativa
propia en cooperar y colaborar con cada una de las actividades que ejecuta la institucion,
de la misma manera, tomaran interés en ensefiar a sus colegas sobre los procedimientos y
actividades que se tienen programados en la entidad.

Estas derivaciones son salvaguardadas por el estudio de Pefia y Sanchez (2017),
la falta de cumplimiento de dichas normas que garantizan una adecuada insercion, el
escaso reconocimiento a los logros laborales y la deficiente cultura organizacional son
factores que necesitan ser considerados en las instituciones para poder aumentar la actual
satisfaccion de los trabajadores con discapacidad. Asimismo, lo hace el trabajo de
Bendez( (2020), la gestion del talento humano se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa Privada “Mave School.
Y el de Inga (2020), llegando a concluir que, se encuentra una correlacion entre la
“satisfaccion laboral y el desempefio laboral” en las organizaciones del Pert.

Segun la Tabla 3: Nivel de relacion de la satisfaccion laboral y la dimension
desempefio organizacional de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio. Se establecio
que el nivel de relacion de acuerdo al Rho de Spearman es del 0,835., esto quiere decir,
que la satisfaccion laboral se correlaciona de manera positiva muy fuerte con la dimensién
desempefio organizacional del personal de la sede administrativa de la UGEL San
Ignacio. Esto demuestra que al hacer publico los logros obtenidos por los empleados,
dandoles la oportunidad de ascenso de acuerdo a su preparacion académica y experiencia,
permitird obtener un rendimiento laboral positivo, adecuado y eficiente en el tiempo,

atendiendo de forma oportuna las solicitudes y tramites de los ciudadanos.
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Estas derivaciones estd defendido por la investigacion de Cairo (2020),
permitiéndole concluir que, el 89% de los empleados manifestaron sentirse con un nivel
muy bajo con lo que respecta a la satisfaccion laboral por el motivo que no son
reconocidos los esfuerzos y logros que alcanzan en la entidad. De la misma forma lo hace
Pérez y et al. (2019). Concluyendo que, la gestion del talento humano influye de manera
significativa en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL. Y el estudio de
Huaita y Luza (2018), permitio a los autores concluir que, El clima laboral y la
satisfaccion laboral influyen significativamente 0.05 en el desempefio del docente del
nivel secundaria de Barrios Altos.

Segun la Tabla 4: Nivel de relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio
del personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio. Se determiné que el nivel de
relacién de acuerdo al Rho de Spearman es del 0,868, demostrando que estas variables se
correlacionan de manera positiva muy fuerte, esto evidencia que, mientras exista
satisfaccion laboral alta, se llevara a cabo un eficiente desempefio laboral de todos los
trabajadores de la sede administrativa de la UGEL San Ignacio. Este nivel de relacién
evidencia que, si las autoridades de la UGEL San Ignacio promueven o se interesan en
lograr la satisfaccion con el trabajo, la satisfaccion con la participacion en las decisiones
y la satisfaccidn con las condiciones fisicas del trabajo entonces se logra la eficiencia en
el desempefio de las tareas laborales, en el desempefio contextual y sobre todo se alcanza
un desempefio organizacional de alta calidad en beneficio de los ciudadanos.

Estos resultados son amparados por el estudio de Nolasco y Ojeda (2020),
indicaron que las metas definidas y desafiantes, nivel de responsabilidad e importancia
del trabajo, Supervision y claridad de politicas, Oportunidad de progreso y promocion y
Reconocimiento de su trabajo, son los componentes que mas alto indice de correlacion

tiene con la evaluacion del desempefio, toda vez que presentan un rango entre 0,222 y
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0,360. Asimismo, lo hace la investigacion de Benalcazar (2020), la correlacion entre las
mismas es debil, produciendo una relacion inversa, esto quiere decir que si una de las dos
variables independientes aumenta la otra puede disminuir.

De la misma forma lo respaldan las investigaciones de Coronado y Sandoval
(2018), llegando a concluir que, a prueba de independencia de las variables Chi-
Cuadrado, El desempefio laboral esta influenciado por el clima organizacional, con un
nivel de significacion menor de 0.05. y de Mondragdn (2018), permitieron concluir que,
se demostrd que las variables de estudio presentan una correlacién directa de (rs = 0,604),
de lo que se infiere que la satisfaccion laboral de los trabajadores de la UNACH influye

para que estos tengan un mejor desempefio dentro de la institucion.
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5.3.  Contrastacion de hipdtesis

Contrastacion de hipotesis especifica 1

HE;. Existe relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio de tarea
del personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.
HE, No existe relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio de

tarea del personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.

Tabla s

Pruebas de normalidad de la hipotesis especifica 1

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Satisfaccion laboral ,440 69 ,000 578 69 ,000
Desemperio de tarea ,381 69 ,000 ,627 69 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

En la Tabla 5, se observa que el valor de la Sig. Bilateral es menor a 0,05,
evidenciandose de esta manera que si se logra cumplir con la satisfaccidn laboral entonces
se mejorara el desempefio de tarea del personal de la Sede Administrativa UGEL San
Ignacio. Esto quiero decir la hipétesis especifica es aceptable, rechazandose la hipotesis

nula.
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Contrastacion de hipdtesis especifica 2

HEZ2;. Existe relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio
contextual del personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.

HE2,. No existe relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio
contextual del personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.

Tabla 6

Pruebas de normalidad de la hipétesis especifica 2

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Satisfaccion Laboral ,440 69 ,000 578 69 ,000
Desempefio contextual 372 69 ,000 ,687 69 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

En la Tabla 6, se observa que el valor de la Sig. Bilateral es menor a 0,05,
evidenciandose de esta manera que si se logra cumplir con la satisfaccidn laboral entonces
se mejorara el desempefio contextual del personal de la Sede Administrativa UGEL San
Ignacio. Esto quiero decir la hipétesis especifica es aceptable, rechazandose la hipotesis

nula.
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Contrastacion de hipdtesis especifica 3

HE3;. Existe relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio
organizacional de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.

HE3.. No existe relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio
organizacional de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.

Tabla 7
Prueba de normalidad de la hipétesis especifica 3

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Satisfaccion Laboral ,440 69 ,000 578 69 ,000
Desempefio ,270 69 ,000 775 69 ,000

organizacional
a. Correccién de la significacion de Lilliefors

En la Tabla 7, se observa que el valor de la Sig. Bilateral es menor a 0,05,
evidenciandose de esta manera que si se logra cumplir con la satisfaccion laboral entonces
se mejorara el desempefio organizacional de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.

Esto quiero decir la hipotesis especifica es aceptable, rechazandose la hipétesis nula.
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Contrastacion de hipdtesis general

Hi. La satisfaccion laboral se relaciona significativamente en el desempefio del
personal de la sede administrativa UGEL San Ignacio.

Ho. La satisfaccion laboral no se relaciona significativamente en el desempefio del
personal de la sede administrativa UGEL San Ignacio.

Tabla 8
Prueba de normalidad de la hipotesis de investigacion

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Satisfaccion laboral ,440 69 ,000 578 69 ,000
Desempefio laboral ,310 69 ,000 778 69 ,000

a. Correccidn de la significacion de Lilliefors

En la Tabla 8, se observa que el valor de la Sig. Bilateral es menor a 0,05,
evidenciandose de esta manera que si se logra cumplir con la satisfaccion laboral entonces
se mejorara el desempefio laboral del personal de la Sede Administrativa UGEL San
Ignacio. Esto quiero decir la hip6tesis de investigacion es aceptable, rechazandose la

hipétesis nula.
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CONCLUSIONES

1. Tomando en cuenta el objetivo general, se concluye que la variable
satisfaccion laboral se relaciona de manera positiva muy fuerte con la variable
satisfaccion laboral, porque ambas variables obtuvieron un coeficiente de correlacién de
Rho de Spearman de 0.868, asimismo, alcanzaron una significancia bilateral menor a 0.05
permitiendo aceptar la hipdtesis estadistica positiva y rechazar la hipdtesis estadistica
nula, demostrando que si se logra cumplir con la satisfaccion laboral entonces se mejorara

el desempefio organizacional de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.

2. Con referencia al objetivo especifico 1, se concluye que la satisfaccion
laboral mantiene una relacion positiva considerable con el desempefio de tarea ya que
ambas obtuvieron un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.563, asimismo,
alcanzaron un nivel de significancia menor a 0.05 consintiendo aceptar la primera
hipétesis especifica positiva y rechazar la hipotesis especifica nula, evidenciandose de
esta manera que si se logra cumplir con la satisfaccién laboral entonces se mejoraréa el

desempefio de tarea del personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.

3. Con referencia al objetivo especifico 3, se concluye que la variable
satisfaccion laboral mantiene una relacion positiva muy fuerte con el desempefio
contextual dado que ambas alcanzaron un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman
de 0.836., también, lograron un nivel de significancia menor a 0.05 tolerando de esta
forma aceptar la segunda hipotesis especifica positiva y rechazar la hipétesis especifica
nula, revelando que si se logra cumplir con la satisfaccién laboral entonces se mejorara

el desempefio contextual del personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.
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4. Con referencia al objetivo especifico 3, se concluye que la variable
satisfaccion laboral mantiene una relacion positiva muy fuerte con la dimension
desempefio organizacional ya que alcanzaron un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es del 0.835, igualmente, consiguieron un nivel de significancia menor a 0.05
permitiendo aceptar la tercera hipdtesis especifica positiva y rechazar la hipotesis
especifica nula, demostrando de esta forma que si se logra cumplir con la satisfaccion
laboral entonces se mejorard el desempefio organizacional de la Sede Administrativa

UGEL San Ignacio.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la alta direccion de la UGEL San Ignacio promover el
logro de la satisfaccidn con el trabajo, la satisfaccion con la participacion en las decisiones
y la satisfaccion con las condiciones fisicas del trabajo porque a través de ello, se logra la
eficiencia en el desempefio de las tareas laborales, en el desempefio contextual y sobre
todo se alcanza un desempefio organizacional de alta calidad en beneficio de los

ciudadanos.

2. Se recomienda a la alta direccion de la UGEL San Ignacio, otorgar
autonomia a los empleados en tomar decisiones funcionales y especificas, ya que esto les
permitiria obtener capacidad de resolucion de problemas que enfrentan de manera
cotidiana, asimismo les permite enfrentar con tranquilidad los reclamos efusivos y
descortés de los usuarios, permitiendo que estos aumenten su capacidad de organizacion

y en la planificacion de sus actividades.

3. Se recomienda a la alta direccion de la UGEL San Ignacio capacitar a todos
los integrantes de la entidad, sobre temas de inteligencia emocional, que les permita
conseguir la satisfaccion laboral de los empleados “porque, a través de ello, se podria
obtener que los trabajadores tomen la iniciativa en cooperar y colaborar con cada una de
las actividades que ejecuta la institucion, pero para ello se necesita que se organicen
reuniones de trabajo de manera permanente, colaborar y cooperar en la ensefianza sin

generar maltratos emocionales.
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4. Se recomienda a los jefes de todas las areas y a la alta direccién de la
UGEL San Ignacio, hacer publico los logros obtenidos por los equipos y los empleados,
dandoles la oportunidad de ascenso de acuerdo a su preparacion académica y experiencia,
porque esto permite obtener un rendimiento laboral positivo, adecuado y eficiente en el
tiempo, donde las solicitudes y tramites de los ciudadanos seran atendidos en el menor

tiempo posible, ocasionando que la entidad aumente su capacidad de gestion.
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INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL DE LA

UGEL DE SAN IGNACIO
Autor: RICARDO IGNACIO CARRION CONCHA

La aplicacion de la encuesta es confidencial, por lo que de manera anticipada se

agradece su colaboracion.

NUNCA | CASINUNCA _ CASI SIEMPRE m

ITEMS ESCALA

VARIABLE INDEPENDIENTE SATISFACCION N|CN|AV |CS|S

LABORAL

DIM 1: SATISFACCION CON EL TRABAJO

Indicador 1: Atraccion intrinseca al trabajo

Los responsables de dirigir a la institucion promueven la
integracion de la atraccién intrinseca al trabajo a todos los
integrantes de la entidad permitiéndoles tener posibilidades de

éxito.

Indicador 2: Logros obtenidos

Los responsables de dirigir a la institucion reconocen
publicamente los logros obtenidos por los trabajadores en

beneficio de la entidad

Indicador 3: Oportunidades de ascenso
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Los responsables de dirigir a la institucion le dan la
oportunidad a todos los trabajadores de planta tener

oportunidades de ascenso.

Indicador 4: Proporciones en el aprendizaje

Los responsables de dirigir a la institucion se interesan en
brindar proporciones en el aprendizaje a través de seminarios,

conferencias, estudios de posgrado, etc. de manera gratuita.

DIM 2: SATISFACCION CON LA PARTICIPACION

EN LAS DECISIONES

Indicador 5: Reuniones de trabajo

Los jefes de area y director de la institucion toman en cuenta
las opiniones que los trabajadores brindan en las reuniones de

trabajo

Indicador 6: Ideas y opiniones creativas

Los responsables de dirigir a la institucion comunican a los
trabajadores que las ideas y opiniones creativas son
sumamente necesarias para que la institucién pueda alcanzar

las metas trazadas.

Indicador 7: Incremento de productividad

Los responsables de dirigir a la entidad demuestran ser
integros y empaticos con los trabajadores permitiendo el
incremento de productividad laboral, mejorando con ello su

satisfaccion laboral.
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DIM 3: SATISFACCION CON LAS CONDICIONES

FISICAS DEL TRABAJO

Indicador 8: Ambiente de trabajo tranquilo

Los responsables de dirigir a la entidad le prestan la
importancia necesaria a que los empleados tengan un

ambiente de trabajo tranquilo y de bienestar personal.

Indicador 9: Ambiente fisico cdmodo y con adecuado

disefio

Los responsables de dirigir a la entidad demuestran y ejecutan
acciones en los ambientes de las oficinas donde usted realiza
sus funciones cotidianas que sea un ambiente fisico comodo y

con adecuado disefio.

Indicador 10: Sistema de valores y metas

Los responsables de dirigir a la entidad promueven e
incentivan a todos los trabajadores mantener un sistema de
valores y metas que sean percibidas por los funcionarios y

usuarios que los visitan.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL DE LA

UGEL DE SAN IGNACIO
Autor: RICARDO IGNACIO CARRION CONCHA

La aplicacion de la encuesta es confidencial, por lo que de manera anticipada se

agradece su colaboracion.

ITEMS ESCALA
VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO N|ICN|AV|CS|S
LABORAL

DIM 1: Desempefio de tarea

Indicador 1: Autonomia en su area

Los responsables de dirigir a la entidad le otorgan autonomia
en su area que le permita tomar decisiones en benemérito de

la entidad.

Indicador 2: Capacidad para resolver los problemas

Las politicas de la entidad le permiten a usted demostrar su
total capacidad para resolver los problemas cotidianos que se

presentan en el desarrollo de sus funciones laborales.

Indicador 3: Reclamo efusivo y descortés

Los responsables de dirigir a la entidad se preocupan
constantemente en capacitarlos en cdémo reaccionar ante algun

reclamo efusivo y descortés por parte de los usuarios
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Indicador 4: Capacidad de organizacion y planificacion

Los responsables de dirigir a la entidad demuestran capacidad
de organizacion y planificacion de cada una de las actividades
que los colaboradores deben realizar durante un tiempo

determinado

DIM 2: Desempefio contextual

Indicador 5: Reuniones de trabajo

Los responsables de dirigir a la institucion promueven
reuniones de trabajo para que todos los empleados estén
orientados hacia el logro de excelentes resultados que

permitan alcanzar los objetivos trazados

Indicador 6: Iniciativa propia

Los responsables de dirigir a la institucion demuestran
iniciativa propia en colaborar y cooperar con cada uno de los

integrantes de la entidad en beneficio de la entidad.

Indicador 7: Colaborar y cooperar en la ensefianza

Los responsables de dirigir a la institucidn incentivan a todos
los integrantes de la entidad en colaborar y cooperar en la
ensefianza y a compartir sus conocimientos con sus colegas

que permitan el trabajo en equipo.

DIM 3: Desempeiio organizacional

Indicador 8: Rendimiento laboral positivo
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Los trabajadores demuestran voluntariamente un rendimiento

laboral positivo que permita aumentar la calidad en su trabajo.

Indicador 9: Uso adecuado y eficiente del tiempo

Los trabajadores hacen uso adecuado y eficiente del tiempo

programado en su horario laboral

Indicador 10: Solicitudes y tramites de los ciudadanos

Los trabajadores de la entidad atienden en el tiempo adecuado
las solicitudes y tramites de los ciudadanos, y mantienen una
relacion amigable con la sociedad.
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FIGURAS DE LOS RESULTADOS
Figura 2
Nivel de relacion de la satisfaccion laboral y la dimension desempefio de tarea del
personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.
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Figura 3
Nivel de relacion de la satisfaccion laboral y la dimensidén desempefio contextual del
personal de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.
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Figura 4
Nivel de relacion de la satisfaccion laboral y la dimensién desempefio organizacional

de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio.
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Figura 5
Nivel de relacidn entre la satisfaccion laboral y el desempefio del personal de la Sede
Administrativa UGEL San Ignacio.
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CONFIABILIDAD

Resumen del procesamiento de los casos

N %
69 100,0
Validos
0 ,0
Casos Excluidos?
Total 69 100,0
ota

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,953 20
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ALFA =

20 item

1.053

17.75

187.17

0.953

RANGOS DEL NIVEL DE CONFIABILIDAD

Rangos Magnitud
0.81a1,00 Muy Alta
061a0.80 Alta
0.41a0,60 Moderada
0212040 Baja
0012020 Muy Baja
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