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RESUMEN  

El presente trabajo de investigación pretende demostrar la existencia de la relación 

entre la satisfacción laboral y el desempeño por competencias de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, departamento de 

Ayacucho, 2021, en base a una metodología de investigación de tipo aplicada, con un nivel 

descriptivo – correlacional y un diseño no experimental, el instrumento de recopilación de 

datos se aplicó a 75 trabajadores administrativos de dicha entidad, utilizando una escala de 

Likert en un cuestionario compuesto por 35 ítems; de estos, 16 ítems se relacionaron con la 

satisfacción laboral y 19 con el desempeño por competencias, en términos descriptivos, el 

58.7% de los encuestados indicaron una apreciación media de la satisfacción laboral, 

mientras que el 62,7% percibió de manera intermedia el nivel de desempeño por 

competencias en la organización, en cuanto a la contrastación de hipótesis, se obtuvo un 

coeficiente rho de Spearman de 0.532, con un nivel de significancia bilateral de 0,000, al ser 

inferior a 0.05 ("p valor" < 0.05), este resultado sugiere la existencia de una relación directa 

positiva moderada entre la satisfacción laboral y el desempeño por competencias; en 

consecuencia, se puede concluir que hay una relación significativa entre estos dos aspectos 

en el contexto estudiado. 

 

Palabras clave: correlacional, desempeño por competencias, personal administrativo 

y satisfacción laboral. 
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ABSTRACT 

The present research work aims to demonstrate the existence of the relationship 

between job satisfaction and performance by competencies of administrative workers of the 

District Municipality of San Juan Bautista, department of Ayacucho, 2021, based on an applied 

research methodology. , with a descriptive - correlational level and a non-experimental design, 

the data collection instrument was applied to 75 administrative workers of said entity, using a 

Likert scale in a questionnaire composed of 35 items; Of these, 16 items were related to job 

satisfaction and 19 to performance by competencies. In descriptive terms, 58.7% of 

respondents indicated a medium appreciation of job satisfaction, while 62.7% perceived 

intermediate level of performance by competencies in the organization, regarding the 

hypothesis testing, a Spearman's rho coefficient of 0.532 was obtained, with a bilateral 

significance level of 0.000, being less than 0.05 ("p value" < 0.05), This result suggests the 

existence of a moderate positive direct relationship between job satisfaction and competency 

performance; Consequently, it can be concluded that there is a significant relationship 

between these two aspects in the context studied. 

 

Keywords: correlational, performance by competencies, administrative staff and job 

satisfaction. 
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INTRODUCCIÓN 

En el dinámico panorama organizacional contemporáneo, la atención dedicada al 

capital humano se posiciona como un elemento determinante para el éxito y la sostenibilidad 

de cualquier entidad, independientemente de su naturaleza o misión institucional; a pesar de 

ello, la satisfacción laboral y el desempeño por competencias son postergados en numerosas 

organizaciones de nuestro país, eclipsados por prioridades como objetivos financieros, 

liderazgo y posicionamiento sectorial. Este fenómeno se refleja de manera preocupante en 

las estadísticas nacionales, donde un considerable 76% de los trabajadores de las distintas 

entidades manifiestan su insatisfacción en el ambiente laboral, aun cuando la necesidad 

cotidiana les impulsa a permanecer en sus puestos laborales (Md group, 2016/2018). 

La presente investigación se propone abordar esta problemática, enfocándose en la 

Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, ubicada en la provincia de Huamanga, 

departamento de Ayacucho, Perú. El objetivo primordial es contribuir al análisis y 

comprensión de los problemas que afectan la satisfacción laboral y el desempeño por 

competencias en esta entidad, con la finalidad última de proponer soluciones que incidan 

positivamente en su desarrollo y eficacia organizacional. 

Para dicho cometido, se formuló la siguiente pregunta: ¿Cómo se relaciona la 

satisfacción laboral con el desempeño por competencias de los trabajadores administrativos 

de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, departamento de Ayacucho, en el año 

2021?, cuya respuesta no solo permitirá identificar los desafíos específicos que enfrenta la 

entidad, sino también proporcionará conocimientos valiosos para la implementación de 

estrategias que fomenten un entorno laboral más satisfactorio y eficiente. 

Este estudio adopta un enfoque descriptivo, proporcionando una radiografía precisa 

de la situación actual de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, en base al modelo 

de la escuela de posgrado de la Universidad Nacional San Cristóbal de Huamanga, la 
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investigación abarca distintas fases desde el planteamiento del problema hasta la formulación 

de recomendaciones concretas para la mejora organizacional. 

En los siguientes capítulos, exploraremos los antecedentes, la fundamentación 

teórica, la metodología empleada, los resultados obtenidos y, finalmente, las conclusiones y 

recomendaciones derivadas de este estudio. La relevancia de este trabajo radica en su 

potencial para generar cambios significativos en la Municipalidad Distrital de San Juan 

Bautista y, por ende, contribuir al desarrollo integral de la región de Ayacucho. 
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CAPÍTULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1 Enunciado del problema 

En el actual contexto laboral, se observa a menudo una preocupante tendencia de 

insatisfacción entre los trabajadores de las distintas entidades donde expresan su 

descontento debido a diversas condiciones laborables desfavorables, dicha insatisfacción 

puede tener consecuencias significativas, afectando la productividad y el bienestar general 

de los trabajadores, así como la eficacia organizacional a nivel global; motivo por el cual, 

constituye un desafío para las distintas organizaciones del orbe, atender las expectativas 

laborales a pesar de la complejidad que presentan algunas de ellas; en consecuencia, el 

bienestar de los trabajadores se ha convertido en parte de una estrategia fundamental que 

las instituciones fomentan para el logro de sus objetivos (Gestión RH solución integral, 

2019). 

De acuerdo con González (2001), la satisfacción laboral es un estado en el que los 

trabajadores experimentan emociones positivas y se sienten contentos con su trabajo 

encontrando significado y valor en lo que hacen; sin embargo, añade que existen diversas 

problemáticas tales como la comparación social, la distinción entre factores motivadores e 

higiénicos, la complejidad humana y la adecuación laboral, estas problemáticas resaltan la 

importancia de comprender las múltiples dimensiones que influyen en la satisfacción 

laboral y la necesidad de abordarlas de manera integral para mejorar el bienestar de los 

trabajadores. 

En cuanto al i por competencias, Alles (2019) destaca que es una cuestión 

conductual, que encierra no solamente al desempeño común de los trabajadores, sino 

también el desempeño que se realiza desde un enfoque de condición premeditada, como 

las actitudes y habilidades del mismo trabajador para generar un buen resultado dentro de 

la institución, evaluar este tipo de conductas hace que la gestión sea más competente; 

asimismo, identifica algunas problemáticas en la implementación de la evaluación de 
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desempeño por competencias, entre ellas la falta de claridad en la definición de 

competencias, la falta de entrenamiento en la observación de conductas, ponderaciones 

inadecuadas, falta de confidencialidad y falta de continuidad en el proceso de evaluación. 

Sin embargo, la necesidad de una adecuada gestión de las instituciones requiere 

un esfuerzo considerable en entender cómo se encuentra cada trabajador, para así mejorar 

su desempeño en las competencias laborales asignadas; no obstante, este enfoque no se 

aplica completamente en la mayoría de las instituciones públicas y privadas. 

A nivel mundial 

WorkMonitor (2019) destaca que Dinamarca lidera a nivel mundial respecto a 

trabajadores con satisfacción laboral con 82%, seguido por Noruega y Estados Unidos con 

un 80% de colaboradores satisfechos, en el cuarto lugar se encuentra Austria con 76%, 

seguido de Países Bajos y Luxemburgo, ambos con 75%, dentro de los países de habla 

hispana, España ocupa un lugar en el ranking con un 71% de trabajadores satisfechos, 

aunque este porcentaje ha disminuido tres puntos porcentuales en comparación con el año 

anterior y se sitúa un punto por debajo de la media europea del 72%; en contraste, en 

países asiáticos, China destaca con un 68% de colaboradores satisfechos, mientras que 

Japón experimenta una baja tasa de satisfacción laboral 44%, a pesar de estar considerado 

como una potencia económica en el mundo. 

En el ámbito latinoamericano, CEPAL1 (2019) señala una insatisfacción laboral 

predominante en las entidades públicas colombianas, muestra de ello es que el 48% de los 

trabajadores se considera insatisfecho, atribuido a la falta de tacto en la gestión del talento 

humano centrada en el desarrollo del desempeño por metas, lo que minimiza la intención 

de mejora y desarrollo de los trabajadores colombianos. 

  

 
1 Comisión Económica para América Latina y El Caribe. 



3 

 

A nivel nacional 

Según la República (2020), el resultado de las encuestas indican que solo el 24% 

de los colaboradores en Perú están satisfechos con sus respectivos centros de trabajo, 

esta cifra significativamente baja en comparación con estándares mundiales, tiene un 

impacto directo en la competitividad de las empresas y organizaciones, la aseveración de 

que "un trabajador feliz es hasta un 40% más productivo y un 80% más creativo e 

innovador" resalta la importancia crucial de la satisfacción laboral para la productividad y 

la innovación, este bajo índice de satisfacción laboral se convierte en un desafío importante 

para el departamento de Recursos Humanos o Talento Humano, ya que garantizar la 

productividad y, sobre todo, la satisfacción de los colaboradores se convierte en una tarea 

pendiente y urgente de atención. 

Es preciso indicar que, tanto en entidades estatales como en empresas privadas, 

la segregación de funciones según niveles de gobierno (Nacional, Regional y Local) es una 

práctica común; sin embargo, la Gestión de Recursos Humanos, cuyo ente rector recae en 

la Presidencia del Consejo de Ministros (PCM) y SERVIR, a pesar de seguir directrices 

administrativas, no garantiza la cohesión y satisfacción laboral integral, ya que a menudo 

se enfoca únicamente en metas previstas y resultados favorables, descuidando el ambiente 

laboral y generando desmotivación entre los trabajadores. 

A nivel local 

La Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, como órgano de gobierno local 

encargado de fomentar una correcta gestión municipal mediante el cumplimiento de 

objetivos institucionales, no es ajeno a esta problemática debido a que ésta entidad estatal 

cuenta con antecedentes de hostilidad u hostigamiento laboral que continúa latente hasta 

la actualidad a nivel de funcionarios y servidores públicos; así como, entre grupos de 

persona y/o gremios sindicales; los cuales, en ocasiones restringen y limitan al desarrollo 
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de la gestión municipal de turno con distintas acciones que perjudican las relaciones 

interpersonales de los trabajadores de ésta comuna edil. 

Durante el año 2021 se ha evidenciado que existe un distanciamiento marcado 

entre los funcionarios y servidores, toda vez que no se garantizó el fortalecimiento de las 

relaciones internas; asimismo, tras la asunción de cargo de los nuevos funcionarios y 

servidores públicos de la gestión edil correspondiente al periodo 2019 - 2022, los 

problemas en el ambiente institucional fueron acentuándose durante el primer trimestre del 

2021, a consecuencia de la adopción de medidas que no fueron bien recibidas por los 

trabajadores; ocasionando con ello, conflictos al interior de la entidad, ventilándose éstos 

hechos en los principales medios de comunicación radial y televisiva de la región; así como, 

en diferentes redes sociales; denotándose con ello, que los funcionarios de la alta gerencia 

no contarían con mecanismos adecuados, condiciones y habilidades que garanticen la 

satisfacción laboral en los trabajadores sin distinción alguna, hecho que podría generar 

consecuencias en el incumplimiento de los objetivos institucionales a falta de personal que 

no se encuentra comprometido con las metas establecidas por la gestión edil de turno; 

propiciando además, un entorno laboral inadecuado, donde las relaciones 

interinstitucionales afectan en la atención a los usuarios externos de la Municipalidad 

Distrital de San Juan Bautista.  

En tal sentido, en respuesta a las problemáticas identificadas se optó por investigar 

sobre la satisfacción laboral y desempeño por competencias estableciéndose el siguiente 

objetivo “Determinar la relación entre la satisfacción laboral con el desempeño por 

competencias de los trabajadores administrativos de Municipalidad Distrital de San Juan 

Bautista, departamento de Ayacucho, 2021”. 
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1.2 Formulación del problema 

1.2.1 Problema general 

¿Cómo se relaciona la satisfacción laboral con el desempeño por competencias de 

los trabajadores administrativos de Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, 

departamento de Ayacucho, 2021?   

1.2.2 Problemas específicos 

¿Cómo se relaciona las condiciones físicas con las habilidades de los trabajadores 

administrativos de Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, departamento de 

Ayacucho, 2021?    

¿Cómo se relaciona los beneficios laborales con el conocimiento de los 

trabajadores administrativos de Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, departamento 

de Ayacucho, 2021?   

¿Cómo se relaciona las relaciones interpersonales con las actitudes de los 

trabajadores administrativos de Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, departamento 

de Ayacucho, 2021?   

1.3  Justificación  

1.3.1 Justificación teórica 

La fundamentación teórica de esta investigación se basa en los postulados teóricos 

previamente establecidos, los cuales proporcionaron herramientas que permiten analizar 

la presencia de estos aspectos en la realidad y en la práctica, también se sustenta en la 

necesidad de fomentar diálogos entre el conocimiento existente y la teoría, con el objetivo 

de enriquecer y respaldar la comprensión de la problemática abordada, este enfoque se 

alinea con la propuesta de Sampieri, Fernández y Baptista (2014), quienes subrayan la 
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importancia de establecer un vínculo entre la teoría y la práctica para luego llevar a cabo 

comparaciones o contrastes con los resultados obtenidos en la investigación. 

Por su parte, Álvarez (2020) sostiene que este tipo de justificación implica 

mencionar cuales son las brechas y demás conceptos ya existentes sobre el tema a 

investigar, como plantear diferentes argumentos teóricos en base a diferentes autores y 

prespectivas de los ya mencionados. Cabe mencionar que la justificacion teórica es la base 

para llevar a cabo una investigación. 

1.3.2 Justificación metodológica 

La justificación metodológica de esta investigación se apoya en la utilización de 

cuestionarios como instrumentos de recolección de datos, los cuales posibilitaron la 

medición de las variables de interés, estos cuestionarios cuentan con la validación y 

confiabilidad respaldadas por el juicio de expertos en el campo, quienes desempeñaron un 

papel fundamental en la consecución de los objetivos de la investigación, la metodología 

según Sampieri, Fernández y Baptista (2014), implica la aplicación de métodos que 

aseguren la veracidad y el respaldo adecuado de la investigación. 

De acuerdo con Álvarez (2020), toda investigación debe contar con una 

metodología sólida, ya que esta constituye el camino que nos guía hacia la obtención de 

resultados de manera científica, minimizando el margen de error, esta metodología se 

respalda en la elección de instrumentos adecuados para la recolección de datos y la 

aplicación de técnicas pertinentes, adaptadas a las necesidades y preferencias del 

investigador. 

1.3.3 Justificación práctica 

Esta justificación se presenta como una herramienta crucial para abordar y resolver 

problemáticas específicas en el contexto organizacional, la elección de este tipo de 

justificación responde a la necesidad de plantear interrogantes fundamentales que, a su 
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vez, permitan la formulación de estrategias efectivas para superar los desafíos identificados 

dentro de la organización. Este enfoque se alinea con la filosofía de investigación propuesta 

por Sampieri, Fernández y Baptista (2014), quienes destacan la importancia de considerar 

este tipo de justificaciones en investigaciones, ya que, al concluir cada estudio, se 

proponen soluciones concretas orientadas a mejorar el objeto de estudio. 

1.3.4 Justificación social 

Permitirá respaldar socialmente la investigación al identificar y abordar los diversos 

problemas presentes en una organización de carácter público, la cual tiene como objetivo 

principal mejorar la calidad de vida de una población específica, la relevancia de esta 

investigación radica en su potencial para servir como un referente valioso y una base sólida 

para investigaciones futuras. 

En consonancia con la perspectiva de Sampieri, Fernández y Baptista (2014), esta 

investigación se orienta hacia la identificación y comprensión de problemas sociales en la 

organización pública, contribuyendo así al bienestar de la comunidad a la que sirve; 

además, se alinea con la visión de Álvarez (2020), quien enfatiza que toda investigación 

debe aportar al progreso social mediante la recopilación de datos significativos y la 

formulación de propuestas concretas para solucionar los desafíos identificados; de esta 

manera, la investigación no solo busca analizar y resolver problemas actuales, sino que 

también aspira a ser un catalizador para mejoras continuas en el ámbito social. 

En el caso de la investigación la interrogante fue ¿Cómo se relaciona la satisfacción 

laboral con el desempeño por competencias de los trabajadores administrativos de 

Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, departamento de Ayacucho, 2021? 
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1.4 Objetivo de la investigación 

1.4.1 Objetivo general 

Determinar la relación entre satisfacción laboral con el desempeño por 

competencias de los trabajadores administrativos de Municipalidad Distrital de San Juan 

Bautista, departamento de Ayacucho, 2021.  

1.4.2 Objetivos específicos 

Determinar la relación entre las condiciones físicas con las habilidades de los 

trabajadores administrativos de Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, departamento 

de Ayacucho, 2021. 

Determinar la relación entre los beneficios laborales con el conocimiento de los 

trabajadores administrativos de Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, departamento 

de Ayacucho, 2021. 

Determinar la relación entre las relaciones interpersonales con las actitudes de los 

trabajadores administrativos de Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, departamento 

de Ayacucho, 2021. 

1.5 Hipótesis de la investigación  

1.5.1 Hipótesis general 

La satisfacción laboral se relaciona significativamente con el desempeño por 

competencias de los trabajadores administrativos dentro de la Municipalidad Distrital de 

San Juan Bautista, departamento de Ayacucho, 2021. 

 

 

 



9 

 

1.5.2 Hipótesis específica 

Las condiciones físicas se relacionan significativamente con las habilidades de los 

trabajadores administrativos de Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, departamento 

de Ayacucho, 2021. 

Los beneficios laborales se relacionan significativamente con el conocimiento de 

los trabajadores administrativos de Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, 

departamento de Ayacucho, 2021. 

Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con las actitudes de 

los trabajadores administrativos de Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, 

departamento de Ayacucho, 2021. 

1.6 Importancia 

1.6.1 Importancia del tema 

La satisfacción laboral representa una condición anhelada por los trabajadores en 

el entorno laboral, condicionando diversas variables, especialmente las conductuales; en 

este contexto, evaluar la satisfacción laboral en entidades públicas, se torna esencial para 

comprender su relación con variables conductuales, la consecución de la satisfacción 

laboral no solo impacta positivamente en el cumplimiento de objetivos institucionales, sino 

que también resalta la importancia del talento humano como el pilar fundamental de 

cualquier organización, diversos estudios sugieren que colaboradores felices y satisfechos 

tienden a ser más productivos y eficientes. 

Por otro lado, el desempeño por competencias se presenta como otra variable 

conductual que abarca tanto el desempeño habitual de los trabajadores como aquel que 

se ejecuta con un enfoque premeditado, considerando las actitudes y habilidades del 

trabajador para lograr resultados excepcionales dentro de la institución, evaluar estas 

conductas no solo mejora la gestión, sino que también es fundamental conocer a cada 
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miembro del talento humano en la empresa, este conocimiento permite ubicar a los 

colaboradores en roles que se alinean con sus habilidades y competencias, asegurando 

así su satisfacción al desempeñar funciones relevantes y valiosas para la empresa. 

1.6.2 Importancia de la investigación. 

La investigación realizada aspira a desempeñar un papel fundamental como fuente 

de información para futuras investigaciones, esto se logra mediante la comparación y 

análisis críticos con otras investigaciones, permitiendo una comprensión más profunda de 

la evolución de las variables de estudio a lo largo del tiempo, la importancia de este estudio 

se manifiesta en diversos aspectos: enriquece el conocimiento de la organización objeto 

de estudio y, al mismo tiempo, proporciona un valioso estímulo al pensamiento crítico y 

analítico del investigador. 
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CAPÍTULO II: REVISIÓN LITERARIA 

2.1 Marco referencial 

2.1.1 Antecedentes internacionales 

Guayaquil, Ecuador  

Naranjo (2022) en su trabajo de investigación donde el objetivo general fue 

“Analizar la satisfacción laboral y el desempeño del personal en el Hospital básico Clínica 

Naranjo”, bajo un análisis cuantitativo para proponer un plan de acción que mejore la 

satisfacción y el desempeño del talento humano, con una metodología de enfoque 

cuantitativo con un diseño no experimental y corte transversal descriptivo a 12 trabajadores 

bajo la aplicación de encuestas, concluyó que existe una relación directa y positiva entre la 

satisfacción laboral y el desempeño, lo que sugiere que, en términos moderados, mejorar 

la satisfacción también mejora el desempeño. La conclusión derivada de la investigación 

es que la Clínica Naranjo tiene niveles adecuados de satisfacción y desempeño para su 

sector, aproximadamente el 50% del personal denota estar satisfecho con su trabajo, 

destacando el cumplimiento de sus deberes sin experimentar presiones por parte de sus 

directivos, hecho que se refleja en su desempeño laboral. 

Quito, Ecuador 

Benalcázar (2020) se trazó como objetivo general “Realizar la evaluación de 

desempeño al personal, medir la satisfacción laboral e identificar si existe relación entre la 

Satisfacción Laboral y el Desempeño de Personal en la empresa LUMINEX RESOURCES” 

aplicando la metodología correlacional a una muestra de 48 personas, de cuyo resultado 

señaló que las variables se relacionan inversamente; es decir, el desempeño del personal 

y la satisfacción laboral no están directamente relacionados, el aumento en una variable 

no garantiza un aumento en la otra, y viceversa; asimismo, la investigación también reveló 

que la mayoría del personal, tanto masculino como femenino, se encuentra satisfecho, con 

solo un pequeño porcentaje (8%) mostrando insatisfacción, especialmente en dimensiones 



12 

 

relacionadas con compañeros de trabajo, promociones, supervisión, reconocimiento y 

beneficios laborales, concluyendo de que la satisfacción laboral y el desempeño del 

personal no se relacionan de manera lineal positiva. 

Escuintla, Guatemala 

Espaderos (2016) en su investigación donde el objetivo general fue “Identificar si 

existe relación entre satisfacción y desempeño laboral en el departamento de dirección 

financiera de la Municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa”, adaptando la metodología 

de tipo descriptivo correlacional a 30 trabajadores seleccionados de manera aleatoria, 

indicó que no existe una relación significativa entre el desempeño y la satisfacción laboral, 

toda vez que los participantes mostraron niveles elevados en ambas variables, sugiriendo 

que, independientemente de su relación, lograron resultados positivos tanto para su 

bienestar personal como para el beneficio organizacional; en conclusión, la empresa utiliza 

una metodología centrada en la remuneración, motivación y reconocimiento de los 

empleados, dada la alta satisfacción y desempeño que demuestran en sus tareas diarias 

2.1.2 Antecedentes nacionales 

Ancash, Perú 

Arroyo y Castañeda (2020) en el trabajo de investigación que realizaron, se 

plantearon como objetivo general de “Encontrar la relación entre la satisfacción laboral y el 

desempeño por competencias de los trabajadores del Banco de Crédito del Perú sede 

Chimbote 2020”, utilizando la metodología de investigación de tipo no experimental 

transversal, enfoque cuantitativo, enfoque descriptivo-correlacional a una muestra de 55 

trabajadores, cuyo resultado principal reveló una relación significativa entre la satisfacción 

laboral y el desempeño por competencias de los trabajadores, indicando una relación 

positiva de magnitud baja; además, se identificó que el 58.2% de los trabajadores ubicaron 

su nivel de satisfacción laboral en el rango medio, la conclusión principal fue que existe 

una relación entre la satisfacción laboral y el desempeño por competencias de los 
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trabajadores del Banco de Crédito del Perú, confirmándose la hipótesis general de la 

investigación. 

Lima, Perú 

Choque y De La Cruz (2018) en su trabajo de investigación donde el objetivo 

general fue “Determinar la relación que existe entre la satisfacción laboral con el 

desempeño de los trabajadores del área de administración y mantenimiento de la flota 

vehicular de la Municipalidad Metropolitana de Lima 2018”, mediante una metodología de 

enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo con un diseño no experimental transaccional a 

una muestra de 68 trabajadores, reveló una vinculación positiva alta y significativa entre la 

satisfacción laboral y el desempeño, esta conclusión respalda la afirmación de que existe 

una relación confirmada entre la satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores 

del área de administración y mantenimiento de la flota vehicular de la Municipalidad 

Metropolitana de Lima en 2018. 

Cajamarca, Perú 

Pérez y Vásquez  (2016) en su trabajo de investigación donde el objetivo general 

fuer “Determinar la relación entre la satisfacción laboral y el desempeño de los 

colaboradores del área de operaciones - agencia central Cajamarca del Banco de Crédito 

del Perú, 2016”, utilizando la metodología de investigación de tipo no experimental, 

transversal, descriptiva - correlacional a una muestra de 20 colaboradores del área de 

operaciones, comprobó la existencia de una relación significativa entre ambas variables de 

estudio, donde señalan que disfrutan de su trabajo, ya que son un público joven centrado 

en generar sus propios ingresos, concluyen que una mayor satisfacción laboral se traduce 

en un mejor desempeño, mientras que una menor satisfacción laboral resulta en un 

rendimiento inferior de los empleados. 
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2.1.3 Antecedentes locales 

Luján (2023) planteó como objetivo general de su investigación “Determinar la 

relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la sede 

administrativa de la Red de Salud San Francisco, 2021”, bajo un análisis de tipo cuantitativo 

aplicada y transversal, con nivel correlacional dirigido a una población de estudio 

compuesta por 70 trabajadores, concluyó que existe una relación directa significativa entre 

el clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores en la sede 

administrativa de la Red de Salud San Francisco durante el año 2021. 

Ludeña (2019) planteó como objetivo general de su investigación “Explicar de qué 

manera y determinar en qué medida la gestión por competencias influye en el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de San Cristóbal de 

Huamanga. Ayacucho, 2019”, bajo un análisis tipo no experimental, adoptando un diseño 

cuantitativo descriptivo - explicativo y, en el aspecto cualitativo, un diseño fenomenológico 

dirigido a una población de estudio compuesta por 279 trabajadores, destacó las 

limitaciones en el conocimiento profundo del DL N° 276, Ley n.° 30057, reglamentos y 

aquellas relacionadas con la gestión por competencias y el desempeño laboral en los 

servidores públicos, la conclusión principal señaló que los métodos tradicionales de trabajo 

en la universidad estaban relacionados con la carencia de planificación en las actividades 

administrativas, el desempeño individual del personal administrativo y la ausencia de un 

plan de trabajo. 

Borda y Rojas (2019)  plantearon como objetivo general de su investigación 

“Determinar cuáles son las competencias laborales que influyen en el nivel de satisfacción 

de los trabajadores de la Dirección Regional de Trasportes y Comunicaciones de 

Ayacucho, 2018”, bajo una  metodología de enfoque cuantitativo y cualitativo, utilizando un 

enfoque deductivo, analítico y descriptivo, el tipo de investigación fue aplicada sustancial 

de nivel descriptivo - explicativo, con un diseño no experimental y transversal, la muestra 

se constituyó con 99 trabajadores seleccionados, el resultado principal indicó que las 
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competencias laborales ejercen una influencia relativa en el nivel de satisfacción de los 

trabajadores, la conclusión derivada de este análisis estableció que se logró demostrar, 

respaldado por evidencia estadística; asimismo, se afirmó que las competencias laborales, 

que abarcan conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, inciden en el nivel de 

satisfacción de los trabajadores. 

2.2 Sistema teórico 

2.2.1 Satisfacción laboral 

Teoría de las necesidades 

Maslow (1943), propuso una teoría que influyó en el desarrollo tanto teórico como 

práctico en el ámbito organizacional, al demostrar que las personas buscan de manera 

constante nuevas satisfacciones para sus necesidades insatisfechas, sugiriendo de esta 

manera que el comportamiento humano se encuentra motivado por el deseo de satisfacer 

las necesidades básicas biológicas; posteriormente Maslow (1954), identificó cinco grupos 

de necesidades organizados jerárquicamente de acuerdo con su capacidad para motivar 

el aspecto conductual, divididos en dos niveles. 

Nivel 1:  necesidades de orden inferior, que incluyen las necesidades fisiológicas 

básicas como la alimentación, la bebida y el refugio, en el ámbito laboral, 

estas necesidades se relacionan con el salario, el descanso y las 

condiciones ambientales. 

Nivel 2: necesidades de orden superior, que abarcan las necesidades sociales, de 

afiliación, de autoestima y de autorrealización, estas necesidades implican 

la búsqueda de relaciones sociales, reconocimiento, respeto propio y 

desarrollo personal, en el contexto laboral, se traducen en asignación de 

tareas en equipos, opciones de promoción y la oportunidad de realizar 

tareas desafiantes. 
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Lévy-Leboyer (2003) señala que la motivación en el entorno laboral se relaciona 

con la realización de tareas creativas, el desarrollo de habilidades y la ejecución de tareas 

desafiantes, este modelo puede representarse en una pirámide que ilustra la existencia de 

diferencias entre los individuos en diferentes niveles de la jerarquía de necesidades. 

Teoría bifactorial de Hezberg 

Herzberg et al., (1959) concluye que la satisfacción en el entorno laboral proviene 

de dos conjuntos de factores tanto independiente como específico, los cuales se pueden 

describir de la siguiente manera: 

Factores de higiene: Los trabajadores experimentan sentimientos negativos o de 

insatisfacción en sus empleos, los cuales atribuyen al contexto laboral. Estos factores 

actúan de forma análoga a los principios de la higiene médica, ya que la falta de ellos 

conlleva insatisfacción en los trabajadores. Los factores de higiene, como la supervisión, 

las relaciones interpersonales, las condiciones físicas del trabajo, las remuneraciones, las 

prestaciones, la seguridad laboral y las políticas y prácticas administrativas de la empresa, 

entre otros aspectos, no generan una motivación significativa, pero sí. ayudan a disminuir 

o eliminar la insatisfacción laboral. 

Factores motivadores: Son aquellos asociados con experiencias satisfactorias en el 

trabajo, como la sensación de logro personal, el reconocimiento del desempeño, la 

naturaleza interesante y significativa de la tarea, la mayor responsabilidad otorgada por la 

gerencia y las oportunidades de crecimiento profesional y personal, la presencia de estos 

factores en el trabajo estimula a los empleados a alcanzar un alto nivel de motivación y 

satisfacción, lo que a su vez impulsa un mejor desempeño. 

En resumen, la teoría de dos factores de Herzberg enfatiza que la insatisfacción y 

la satisfacción laboral son dimensiones independientes, para eliminar la insatisfacción, es 

necesario mejorar las relaciones interpersonales, incentivar económicamente e instruir 

escenarios favorables, pero no necesariamente aumenta la motivación, es fundamental 
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que la gerencia se preocupe tanto por los incentivos como por las condiciones laborales 

para motivar adecuadamente a los empleados. 

Herzberg también categoriza la satisfacción en dos tipos de necesidades: 

Factores Extrínsecos, a los que Herzberg denominó necesidades de higiene, 

explica que cuando estos factores no son adecuados, causan insatisfacción laboral, pero 

su satisfacción no conduce necesariamente a la satisfacción; más bien, ayuda a reducir o 

eliminar la insatisfacción. 

Factores Intrínsecos, la satisfacción de estos elementos genera satisfacción laboral 

y conlleva a una realización personal. frente a las críticas y con el objetivo de seguir 

investigando sobre la naturaleza del trabajo, Herzberg propone su propia visión sobre la 

vida, la naturaleza humana y el papel del trabajo en el desarrollo y crecimiento espiritual 

del individuo, señalando la existencia de dos tipos de individuos, que en el contexto del 

antiguo testamento se caracterizarían en los siguientes aspectos: 

- Hombre-Adán, caracterizado por su búsqueda de evitar el dolor y satisfacer 

instintos básicos como alimentación, abrigo y seguridad, correspondientes a 

los elementos de higiene. 

- Hombre-Abraham, a quienes el trabajo es la fuente principal para satisfacer 

sus necesidades de trascendencia en la vida y crecimiento personal. 

Herzberg sostiene que la gerencia debe considerar el enriquecimiento del trabajo 

como una prioridad. Por consiguiente, los cargos laborales deben contener tanto los 

elementos básicos de higiene para el empleado como los factores motivacionales que 

posibilitan al trabajador satisfacer sus necesidades de desarrollo personal. 
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Además, expone sus conceptos de carga horizontal y vertical del puesto de trabajo, 

reiterando que el enriquecimiento del trabajo implica llenar el puesto de trabajo con factores 

motivadores, de modo que el trabajador pueda satisfacer sus necesidades de crecimiento 

personal sin aumentar la carga de trabajo. 

Teoría de la Equidad 

Tejedo (2011) fundamenta este enfoque en la evaluación de logros y resultados de 

Adams (1963/1965), y destaca especialmente el proceso de comparación social que 

llevamos a cabo como personas, sugiere además que cuando un empleado percibe que 

su esfuerzo en el trabajo no se recompensa de manera equivalente al del otro empleado 

con un desempeño y logros similares, experimenta una notable disminución en la 

motivación, lo que a su vez conduce a una insatisfacción laboral.  

Se espera que, al observar la equidad en las recompensas proporcionadas en 

relación con el esfuerzo y el logro, se alcance un nivel satisfactorio de motivación en el 

trabajo, el trabajador identifica la falta de equidad en el entorno laboral cuando percibe un 

desequilibrio entre las labores realizadas, el esfuerzo invertido, la formación, el 

compromiso, etc., y las recompensas recibidas, como la remuneración, el reconocimiento 

y el prestigio, esta percepción de desequilibrio surge al comparar las recompensas 

recibidas con las de otros trabajadores en situaciones similares. 

Teoría de la Discrepancia 

Locke (1976) se erige como un marco conceptual fundamental para comprender los 

mecanismos que subyacen a la satisfacción en el ámbito laboral, esta teoría postula que la 

percepción de satisfacción en el trabajo se halla intrínsecamente ligada a la discrepancia 

entre las expectativas individuales y la realidad experimentada en el entorno laboral, Locke 

distingue dos componentes clave en este proceso: los valores y necesidades individuales, 

y las dimensiones del trabajo. 
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En primer lugar, los valores y necesidades individuales representan los aspectos 

considerados relevantes y deseables por el trabajador, los cuales pueden ser de índole 

física o psicológica, estos valores, organizados jerárquicamente, influyen en las 

expectativas y preferencias del individuo respecto a su desempeño laboral y entorno 

organizacional. 

Por otro lado, las dimensiones del trabajo comprenden tres elementos esenciales: 

la satisfacción con las distintas facetas del puesto, la descripción objetiva de dichas facetas 

y la importancia atribuida a cada una de ellas por el trabajador, la discrepancia surge 

cuando las percepciones del individuo sobre estas dimensiones no concuerdan con sus 

expectativas previas. 

En este contexto, la interacción entre la organización y el trabajador cobra 

relevancia, las empresas ofrecen una diversidad de aspectos laborales, como salario, 

prestigio, oportunidades de promoción, entre otros, la satisfacción laboral se ve afectada 

por la congruencia entre las preferencias individuales del empleado y las prácticas 

implementadas por la organización. 

Asimismo, la discrepancia entre los objetivos y valores del trabajador y las prácticas 

reales de la organización conlleva a niveles significativos de insatisfacción; por el contrario, 

cuando existe consonancia entre los valores individuales y las políticas organizacionales, 

se genera un mayor grado de satisfacción en el trabajo. 

Posteriormente, en las últimas décadas, el estudio de la satisfacción laboral cobró 

notoriedad debido a la problemática que enfrentan las distintas organizaciones a nivel 

mundial a causa de trabajadores insatisfechos y su repercusión en el cumplimiento de los 

objetivos, es asi que diversos autores contemporáneos continúan con esa ardua labor de 

entender e identificar factores que ponen en riesgo la satisfacción laboral. 

González (2001), refiere que la satisfacción laboral son las expectativas cumplidas 

en el contexto del trabajo, derivado del término latino "satisfactio" vinculado con saciar, 
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compensar, sosegar, premiar o retribuir, la satisfacción laboral refleja la actitud del 

colaborador hacia sus responsabilidades, buscando la realización de sus expectativas a 

través de recompensas como remuneraciones, incentivos, tipos de trabajo, relaciones 

laborales y ascensos, para garantizar la satisfacción, se requieren condiciones específicas 

en el entorno laboral, como el espacio físico, beneficios laborales y relaciones 

interpersonales, además destaca la multidimensionalidad de la satisfacción laboral, 

abordando tres factores principales: condiciones físicas o confort, recompensas y trato 

dentro del área de trabajo, la infraestructura adecuada, el reconocimiento y la valoración 

de los colaboradores, junto con beneficios tangibles y salariales, contribuyen a una 

satisfacción laboral que se traduce en mayor productividad y toma de decisiones efectivas 

dentro de la organización. 

Garcia (2022) destaca la importancia de la satisfacción laboral, definiéndola como 

un conjunto de sentimientos que los empleados experimentan respecto a su trabajo, su 

relevancia radica en su conexión con el desempeño, donde estudios señalan que una 

satisfacción adecuada se traduce en un mejor rendimiento, factores como recompensas, 

tanto económicas como psicológicas, juegan un papel fundamental en este proceso, 

mientras que Bizneo (2021) define a la satisfacción laboral, como un vínculo al nivel de 

aceptación y tranquilidad que un colaborador encuentra en una organización, aspectos 

como el clima laboral, incentivos, recompensas y condiciones adecuadas impactan 

directamente en la comodidad del trabajador, lo que se refleja en beneficios para la 

empresa, como mayores ventas, utilidades, un clima laboral positivo y liderazgo en el 

mercado. 

Coulter y Robbins (2000) sugieren que la satisfacción en el trabajo se centra en la 

actitud general del trabajador hacia su labor, esta actitud, basada en creencias y valores, 

es moldeada tanto por las características actuales del puesto como por las percepciones 

del trabajador acerca de lo que "debería ser", se consideran factores individuales como 
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necesidades, valores y rasgos personales, así como influencias externas como 

comparaciones sociales, experiencias laborales anteriores y grupos de referencia. 

Diez de Castro et al., (2001) la conciben como un sentimiento individual que los 

individuos experimentan al comparar las recompensas recibidas, tanto extrínsecas como 

intrínsecas, durante su pertenencia a una organización. 

El modelo de Thompson et al., (1997) destaca que la satisfacción laboral y la 

motivación han sido estudiadas en conjunto, proponen tres modelos para lograr la 

motivación: contenido, procesos y situacionales. 

Asimismo, teorías como la de Lawter (1973) sobre la discrepancia interpersonal, 

Quarstein, McAffe y Glassman (1992) sobre eventos situacionales, y Dawens (1994) sobre 

el ajuste en el trabajo, exploran diferentes enfoques para comprender la satisfacción 

laboral.  

La medida de la satisfacción laboral puede ser unidimensional o multidimensional. 

Investigadores como Vroom (1964), Dawis (1968), Lofquist (1968) y Weiss (1968) abogan 

por un enfoque multidimensional. En el contexto de la investigación, se utilizará el método 

directo para medir la percepción de la satisfacción laboral, siguiendo el énfasis de Harpaz 

(1996) citado por Peiró y Prieto (1996) en su utilidad. 

Según González (2011) y Márquez (2001), la satisfacción laboral implica una 

predisposición positiva del colaborador basada en la percepción objetiva de las 

experiencias y en las relaciones con compañeros. Robbins (2008) añade que la 

satisfacción laboral condiciona directamente las actitudes y virtudes del trabajador hacia 

sus responsabilidades, concluyendo que oportunidades y relaciones positivas son 

fundamentales para un desempeño efectivo. 

A. Condiciones físicas en el trabajo 

Rubio (2018) subraya la importancia de las condiciones físicas en el trabajo, una 

faceta que algunas organizaciones descuidan, ya que suelen darle prioridad 
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exclusivamente a la parte operativa relacionada con la gestión de productos; no obstante, 

es crucial no limitar esta consideración únicamente a la operación, sino extenderla a todas 

las áreas de la organización, cada sector se beneficia significativamente de un entorno 

físico adecuado para potenciar el rendimiento del talento humano; en este sentido, la autora 

destaca la relevancia de factores como la iluminación natural, el uso de filtros de cristal 

óptico de alta protección en las pantallas de los ordenadores y la ausencia de desorden en 

el espacio de trabajo, estos elementos contribuyen al bienestar de los colaboradores que 

dedican largas horas a sus labores, generando un impacto positivo en la calidad de su 

desempeño laboral; cabe destacar, que diversas investigaciones científicas respaldan la 

idea de que mejoras en la iluminación inciden de manera significativa en el aumento de la 

productividad. 

B. Beneficios laborales 

Abreu (2023) resalta la esencialidad de los beneficios laborales como parte integral 

del paquete retributivo, subrayando su papel crucial tanto en la atracción de nuevos 

talentos como en la retención de empleados actuales; además, enfatiza la importancia de 

garantizar que estos beneficios sean competitivos y se alineen de manera efectiva con las 

verdaderas necesidades y deseos de los empleados. 

La autora respalda sus afirmaciones con datos relevantes, indicando que el 92% de 

los empleados considera los beneficios laborales como un elemento importante para la 

satisfacción general en el trabajo, la retención y la productividad; asimismo, destaca que el 

63% de los buscadores de empleo prestan atención específica a los beneficios ofrecidos 

por las posibles organizaciones, lo que subraya aún más la influencia de estos beneficios 

en las decisiones laborales. 

Del mismo modo, señala que la gestión de paquetes de beneficios puede demandar 

una considerable inversión de tiempo por parte de los profesionales de Recursos Humanos, 

reconociendo su impacto significativo en el compromiso de los empleados, la retención del 
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talento y la atracción de nuevos colaboradores; además, identifica algunas de las 

categorías más comunes de beneficios laborales, como seguros, planes de jubilación, 

compensaciones adicionales y tiempo libre, que son prevalentes en empresas a nivel 

mundial. 

C. Relaciones interpersonales 

Montes (2016) destaca la relevancia de las relaciones interpersonales en la 

sociedad, reconociendo que la convivencia diaria con individuos que poseen perspectivas, 

ideas, metas y formaciones diversas requiere una interacción saludable para garantizar 

una calidad de vida satisfactoria. 

También conocidas como relaciones humanas, interrelaciones personales o 

relaciones interpersonales, estas conexiones entre al menos dos personas son 

fundamentales en la vida en sociedad y forman parte integral del desarrollo personal, en 

cualquier situación que involucre a dos o más individuos, se establece una relación 

humana, este aspecto adquiere especial importancia en el ámbito laboral, ya que afecta 

directamente la dinámica entre los colaboradores de la organización, siendo crucial 

mantener armonía para asegurar el correcto desempeño de cada uno. 

En concordancia, Randstad (2023) subraya que contar con relaciones 

interpersonales sólidas en el entorno laboral actúa como un catalizador para lograr una 

mayor eficiencia, productividad y motivación en la realización de tareas, más allá de la 

búsqueda de resultados o una compensación económica, se enfatiza el deseo inherente 

de contribuir y recibir lo mejor de los demás, establecer relaciones positivas, basadas en el 

feedback constructivo, la mejora continua y el crecimiento integral, transforma el trabajo en 

un estilo de vida que impacta de manera holística en la vida personal, contribuyendo a su 

plenitud. 

Se destaca la importancia de que todos los miembros de una organización cultiven 

una actitud proactiva y constante en su día a día, poniendo a prueba su inteligencia 
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interpersonal, el objetivo es contribuir de manera personal al fortalecimiento y 

mantenimiento de estas relaciones interpersonales, promoviendo así un ambiente laboral 

saludable y productivo. 

2.2.2 Desempeño por competencias  

Alles (2019), destaca que el desempeño por competencias abarca las 

características de personalidad manifestadas mediante comportamientos, que, sumados al 

talento del trabajador, posibilitan la ejecución efectiva de sus tareas asignadas, evaluar el 

desempeño de los colaboradores dentro de la organización implica considerar las 

habilidades, conocimientos y actitudes que poseen para desempeñar sus funciones de 

manera eficiente. 

Existen tres enfoques fundamentales que operan bajo el concepto de desempeño 

por competencias: anglosajón, francés y mixto, el enfoque anglosajón, influenciado por 

precursores como Spencer y McClelland (1994), se centra en el vínculo laboral con 

enfoques estratégicos estandarizados, mientras que el enfoque francés, liderado por 

autores como Biragliay Kadile citado por (Alles 2019), se guía en competencias 

identificadas a partir de la niñez, que al vincularlas, se establece una relación con un factor 

que puede ser inherente o adquirido, pero que no ha sufrido mutaciones, respecto al 

enfoque mixto, permite reconocer habilidades y actitudes del individuo en un contexto 

práctico y metodológico dentro de la empresa. 

Desde una perspectiva más global, Raga (2022) distingue entre competencias 

generales, relacionadas con valores y ética, y competencias específicas, indispensables 

para ocupar un puesto de trabajo específico; así, el desempeño por competencias se 

conceptualiza como las habilidades que posee el talento humano en la organización, 

garantizando una ejecución efectiva en sus labores diarias o durante un periodo 

determinado. 
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El enfoque mixto, adoptado desde una realidad latinoamericana, destaca que, si 

bien los individuos tienen atributos y conocimientos adquiridos, no es necesario estudiar 

exhaustivamente el perfil físico, la elección de este enfoque, respaldada por Alles (2019), 

se fundamenta en su adaptación a la realidad latinoamericana. 

MacClelland (1973) investigó la relación aspectos relevantes de cada trabajador, 

integrando habilidades, técnicas y cualidades para lograr un desempeño superior, esta 

visión se alinea con Boyatzis y Spencer, quienes resaltan la importancia del conocimiento 

detallado de las tareas para que el empleado se sienta cómodo y productivo en su puesto. 

Para la evaluación del desempeño por competencias, se requiere centrarse en el 

trabajador, según Mondy (2005) citado por Obschonka et al., (2018), y considerar el 

autoconcepto, que refleja la percepción individual de las competencias y su desempeño, 

dicha aseveración es concordante con lo manifestado por Alles (2019), quien destaca que 

la responsabilidad de la gestión de la empresa para estimular habilidades innatas, conlleva 

a intensificar y fomentar las competencias, actitudes adecuadas y la capacitación 

necesaria; asimismo, propone tres dimensiones para el estudio del desempeño por 

competencias: conocimiento, referido a la información técnica para el puesto, con 

indicadores como eficiencia operativa y orientación hacia resultados; habilidades, 

relacionadas con características forjadas durante la experiencia laboral, con indicadores 

como habilidades comunicativas e iniciativa; y actitudes, que se refieren a la predisposición 

del trabajador para el cumplimiento de tareas, con indicadores como colaboración, 

búsqueda de la unión laboral, transparencia y adaptabilidad al cambio. 

A. Habilidades 

Doyle (2020) destaca la importancia de las habilidades interpersonales en diversas 

carreras, incluso en aquellas que aparentemente favorecen personalidades introvertidas o 

estilos de trabajo independientes, incluso en campos como ingeniería de software, escritura 

o estadísticas, donde se presupone independencia, la interacción y la colaboración son 

esenciales, estas habilidades, a veces denominadas habilidades de empleabilidad, son 
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cruciales para las contrataciones, ya que los gerentes se basan en ellas para tomar 

decisiones. 

Dentro de las habilidades interpersonales más relevantes, se encuentran: 

i. Comunicación 

La destreza comunicativa se erige como una habilidad interpersonal 

fundamental en cualquier ámbito laboral, ya sea en Tecnologías de la 

Información (TI), servicio al cliente, construcción u otras industrias, la capacidad 

de expresarse de forma clara y efectiva, tanto oral como por escrito, se torna 

esencial, en algunos roles, también se demanda la habilidad de hablar en 

público con eficacia, las habilidades blandas necesarias son: 

➢ Comunicación no verbal. 

➢ Hablar en público. 

➢ Comunicación verbal. 

ii. Manejo de conflictos 

En la posición de gerente o de empleado, es probable que en algún 

momento se deba resolver conflictos en el trabajo, ello podría implicar resolver 

un problema entre dos miembros del personal, situación que demanda poder 

escuchar de manera justa a ambas partes y utilizar la resolución creativa de 

problemas para llegar a una solución, las habilidades blandas necesarias son: 

➢ Resolución de conflictos. 

➢ Crítica constructiva. 

➢ Escucha activa. 

➢ Mediación. 

➢ Resolución de problemas. 
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iii. Empatía 

La empatía es la capacidad de ponerse en el lugar de la otra persona 

para comprender su posición, se configura como una habilidad blanda 

fundamental que contribuirá a cultivar relaciones positivas en el entorno laboral; 

cabe precisar, que ser un gerente, empleado o colega ejemplar implica, en 

parte, la capacidad de comprender y demostrar empatía hacia los demás, 

cuando un cliente o colega se comunica con una queja, por ejemplo, es 

esencial escuchar atentamente sus inquietudes y expresar compasión por sus 

problemas, algunas cualidades que complementan la empatía son: 

➢ Compasión. 

➢ Diplomacia. 

➢ Diversidad. 

➢ Solidaridad. 

➢ Amabilidad. 

➢ Paciencia. 

➢ Respeto. 

➢ Sensibilidad. 

➢ Simpatía. 

iv. Liderazgo 

Es importante tener cierta experiencia y capacidad de liderazgo, 

independientemente del cargo que se ocupe, el liderazgo requiere ser capaz 

de motivar y alentar a otros, así como ayudar a un equipo a alcanzar el éxito, 

algunas de las cualidades de quien domina esta habilidad blanda son las 

siguientes: 

➢ Inspirador. 

➢ Transmite confianza. 
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➢ Instrucción. 

➢ Organizado. 

➢ Mentoría. 

➢ Motivador. 

➢ Refuerzo positivo. 

v. Capacidad de escuchar 

Escuchar es una habilidad blanda que va de la mano con una buena 

comunicación. Si bien una persona debe poder expresar sus propias ideas 

correctamente, también debe escuchar atentamente las ideas de los demás, 

esta situación ayudará a sus clientes, empleadores, colegas y empleados a 

sentirse respetados y valorados, las habilidades blandas correspondientes son: 

➢ Escucha activa. 

➢ Curiosidad. 

➢ Atención. 

➢ Consulta. 

vi. Capacidad de negociación 

Esta habilidad puede implicar la creación de acuerdos formales (o 

contratos) entre clientes o ayudar a colegas a resolver un problema y 

determinar una solución, para ser un buen negociador, debe saber escuchar a 

los demás, utilizar la resolución creativa de problemas y llegar a un resultado 

que satisfaga a todos, algunas cualidades que definen esta habilidad 

blanda son: 

➢ Negociador. 

➢ Persuasivo. 

➢ Investigador. 

 



29 

 

vii. Actitud positiva 

Los empleadores tienen la intención de contratar individuos que 

contribuyan a crear un entorno de oficina más productivo y humano; por ende, 

buscan formar equipos con personas que posean una actitud amigable y 

positiva, es importante destacar que esto no implica necesariamente ser la 

persona más sociable en la oficina, sino más bien estar dispuesto a cultivar 

relaciones positivas con los colegas, las habilidades que resaltan en la actitud 

positiva son: 

➢ Habilidades de comportamiento. 

➢ Desarrollo de una buena relación. 

➢ Amabilidad. 

➢ Humor. 

➢ Redes. 

➢ Habilidades sociales. 

viii. Trabajo en equipo 

El trabajo en equipo implica una serie de habilidades blandas ya 

mencionadas: debe poder escuchar a los demás, comunicar sus propios 

objetivos, motivar a su equipo y resolver los conflictos que puedan surgir; de 

modo que, incluso si sus labores son bastante independientes, debe ser capaz 

de colaborar con los demás, las habilidades que se requiere respecto al trabajo 

en equipo son: 

➢ Colaboración. 

➢ Empatía. 

➢ Trabajo en equipo. 
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B. Conocimiento 

Alfonso (2020) destaca la importancia del conocimiento como un elemento crucial 

para cualquier individuo que aspire a ocupar un puesto de trabajo o desempeñar una 

función específica, un colaborador debidamente informado no solo contribuirá a lograr una 

eficiencia operativa óptima para la empresa, sino que también facilitará la identificación 

clara de la orientación hacia los resultados. 

En el contexto de las organizaciones, la gestión del conocimiento desempeña un 

papel vital para que la información circule eficazmente en todos los niveles, este 

procedimiento facilita a las empresas la localización, dirección y divulgación de información 

pertinente para su personal, fomentando la generación de enfoques innovadores para 

resolver problemas y tomar decisiones que se ajusten a las demandas del entorno actual. 

El capital intelectual, constituido por activos intangibles tales como el conocimiento 

del personal, el proceso de aprendizaje, las relaciones interpersonales dentro de la cadena 

de suministro y las marcas, genera un valor significativo para la empresa, proporcionándole 

así una ventaja competitiva. 

En el ámbito del conocimiento, se reconocen dos tipos principales: el conocimiento 

tácito y el conocimiento explícito, las personas en mayoría poseen conocimiento tácito, 

que, al ser subjetivo y arraigado en la experiencia individual, puede resultar difícil de 

transferir; por otro lado, el conocimiento explícito se caracteriza por ser formal, 

documentado y transferible, ya que los expertos en determinado tema pueden transmitirlo 

de manera clara y estructurada. 

La gestión del conocimiento se vincula estrechamente con la dirección y 

administración de una empresa, buscando aumentar los resultados óptimos mediante la 

generación de estrategias efectivas; en última instancia, el conocimiento se concibe como 

la acción y efecto de conocer, abarcando ideas como el entendimiento, la inteligencia y la 
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razón natural, y representa la noción, ciencia y sabiduría en un ámbito específico 

(Chiavenato, 2004) 

C. Actitudes 

De acuerdo a Florido (2022), la energía, el esfuerzo, las ganas y el positivismo que 

exhibimos en el ámbito laboral están intrínsecamente vinculados con el compromiso que 

asumimos para desempeñar nuestras actividades laborales de la mejor manera posible, 

incluso ante adversidades. Esto se denomina tener una actitud proactiva frente a cualquier 

situación, y adquirir ciertas actitudes en el entorno laboral suele ser resultado de un 

esfuerzo continuo. 

Entre las actitudes más valoradas en el trabajo, destacamos: 

i. Trabajo en equipo o colaboración 

Esta actitud es altamente apreciada en cualquier empresa, la capacidad 

de colaborar con otros, especialmente en entornos con equipos grandes, donde 

los proyectos suelen ser de gran envergadura, es esencial para el éxito, si 

aspiramos a trabajar en una empresa de considerable tamaño, el trabajo en 

equipo se convierte en un componente fundamental del logro. 

ii. Adaptabilidad al cambio  

Los profesionales que poseen esta actitud demuestran la capacidad de 

adaptarse a diversas situaciones y aprender rápidamente, los cambios no 

representan obstáculos significativos para su rendimiento; aunque puedan 

experimentar cierto retraso inicial, se adaptan y continúan ejecutando sus 

labores, la adaptabilidad se erige como una actitud crucial en el mundo laboral, 

donde los cambios inesperados exigen una evolución constante. 
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iii. Resolución de problemas 

Frente a inconvenientes, situaciones inesperadas o problemas, es 

esencial tener la habilidad de encontrar soluciones que permitan que el trabajo 

avance y se obtengan los resultados esperados. 

iv. Capacidad de liderazgo o búsqueda de la unión interna 

Al ocupar un cargo en el que supervisamos a otras personas, la 

capacidad de liderazgo se torna relevante, liderar implica organizar el trabajo 

sin considerarse superior al resto del equipo, centrándose en lograr que las 

tareas se realicen y se alcancen los resultados previamente establecidos. 

v. Resistencia al estrés 

La resistencia al estrés es esencial, ya que las personas 

constantemente sometidas a esta presión experimentan una disminución en su 

rendimiento laboral, aunque todos enfrentamos momentos estresantes, la 

actitud adecuada implica resistir sin permitir que el estrés domine. 

vi. Inteligencia emocional 

Dominar y controlar las emociones, actuando de manera neutral y 

afrontando las situaciones complicadas en el trabajo, refleja la inteligencia 

emocional, una virtud valiosa para gestionar las relaciones laborales. 

vii. Iniciativa 

El buen uso de la iniciativa destaca a un profesional, convirtiéndolo en 

un candidato atractivo para un puesto de trabajo, la capacidad de aportar con 

interés y generar resultados adiciona atractivo profesional. 

viii. Optimismo 

El optimismo suma habilidad a un profesional, enfrentando los desafíos 

con una filosofía positiva que resulta atractiva para cualquier empresa. 
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ix. Organización 

La capacidad de gestionar de manera organizada es primordial en 

cualquier puesto de trabajo, un profesional organizado y metodológico 

contribuye al trabajo en equipo, facilitando el logro de objetivos y resultados 

esperados en los tiempos establecidos por la organización. La falta de 

organización puede perjudicar la eficiencia y la calidad de los resultados. Por 

esta razón, es crucial que los profesionales cuenten con habilidades 

organizativas. 

2.3 Marco conceptual 

2.3.1 Condiciones físicas 

Amoros (2018) sostiene que las condiciones del ambiente físico varían dentro de 

una empresa u otra, la finalidad de esta es que los colaboradores de una empresa logren 

desempeñar sus funciones de manera adecuada y optima, en tal sentido que beneficie a 

la entidad y que el trabajador se sienta a gusto, es por ello que es un punto que se tiene 

que tener en cuenta para la satisfacción laboral de un colaborador. 

2.3.2 Beneficios laborales 

Según Hegel (2021), los beneficios laborales son aspectos extrínsecos que propone 

la empresa u organización para la motivación de los colaboradores, con esto se busca que 

los trabajadores logren su  máximo desempeño para beneficio de la  empresa, y así ellos 

se benefician con ciertas recompensas, dentro de los beneficios laborales podemos 

mencionar Salario promedio, seguro médico, CTS/ Gratificación, utilidades, asignación 

Familiar, vacaciones, capacitaciones, licencia por maternidad/paternidad, bonos, entre 

otros que la empresa prevea para el beneficio de sus trabajadores. 
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2.3.3 Relaciones interpersonales 

Miralles y Carrera (2021) abarcan todas aquellas relaciones que se puedan dar 

entre seres humanos, pueden ser diferentes tipos de relaciones, tales como, noviazgo, 

familiar, amical, social, laboral, entre otras, en el aspecto laboral es un tema que requiere 

un tratamiento especial, debido a que cada colaborador es un mundo muy distinto y recae 

sobre el jefe del talento humano congeniar aquellas relaciones entre compañeros de 

trabajo. 

2.3.4 Habilidades 

Riaza (2017), sostiene que las habilidades laborales, que trascienden el 

conocimiento técnico y se centran en aspectos como la comunicación efectiva, la empatía 

y la resolución de conflictos, son esenciales para diferenciar a los trabajadores en un 

entorno laboral, aunque surja igualdades respecto a su preparación técnica, estas 

competencias blandas influyen en la eficiencia, la dinámica del equipo y la construcción de 

relaciones positivas en el lugar de trabajo. 

2.3.5 Conocimiento 

Los conocimientos hacen que una persona sea competente en algún lugar o centro 

de trabajo, con el pasar del tiempo los conocimientos tiene que ir renovándose para 

permitirse estar en constante competencia laboral, para Greta (2019), las habilidades 

laborales engloban un conjunto de capacidades esenciales que un empleado requiere para 

desempeñar efectivamente un papel específico en el ámbito laboral. 

2.3.6 Actitudes 

Florido (2022) sostiene que es todo lo relacionado a las personas con el 

compromiso que tienen hacia una determinada tarea o labor, es por ello que las personas 

deben poseer diferentes tipos de actitudes, en cuanto a lo aboral los trabajadores deben 

contar con energía, positivismo, esfuerzo, ganas, entre otras que permitan dar frente a los 



35 

 

problemas que se presentan día a día. Entre actitudes correctas tenemos, a la autonomía, 

resolución de problemas, trabajo en equipo, iniciativa, organización, creatividad, 

inteligencia emocional, liderazgo, colaboración, búsqueda de la unión interna, 

transparencia, adaptabilidad al cambio, etc. 

2.4 Variables e Indicadores 

2.4.1 Variable I. Satisfacción laboral 

De acuerdo con González (2001), la satisfacción laboral se define como la actitud 

positiva que tiene un colaborador, la cual se forma a partir de la percepción objetiva y 

subjetiva de sus experiencias laborales, este concepto considera diversos aspectos, 

incluyendo las condiciones físicas y el entorno en el que realiza sus tareas, los beneficios 

laborales proporcionados por la organización, y las relaciones interpersonales que 

establece dentro de la empresa: por ende, la satisfacción laboral se configura a través de 

la evaluación global de la experiencia en el trabajo, abarcando factores tanto tangibles 

como intangibles que influyen en el bienestar y la motivación de los empleados, las 

dimensiones e indicadores se presentan a continuación: 

A. Condiciones físicas  

Amoros (2018) define como las índoles de un entorno que cambian de acuerdo a la 

ubicación del lugar con todos los factores relevantes del ambiente de trabajo, por otra parte 

es muy fundamental la limpieza e higiene que se pueda tener, así esto no repercuta de 

manera negativa en los colaboradores de la organización, dentro de los principales 

aspectos a considerar respecto a las condiciones físicas, tenemos: 

- Ambiente de trabajo: Pérez y Merino (2010) menciona que son la naturaleza 

en que moran dentro de un trabajo, es decir las acciones, situaciones, que se 

realizan dentro de ella, para tener un lugar en el cual desarrollar sus labores 

cotidianas.  
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- Limpieza e higiene: Arevalo y Leveau (2021) sostienen que es la acción de 

eliminar la suciedad del sector físico, generando un entorno saludable y 

agradable para el desempeño óptimo de las funciones de los colaboradores de 

una organización. 

B. Beneficios laborales 

Hegel (2021) menciona que también se conoce como las bonificaciones sociales y 

estas integran varios aportes adicionales a su sueldo básico en contraprestación del 

servicio, en base a una trabajo efectivo y eficiente, sobre cumpliendo con las metas y 

labores que se plantearon antes del contrato establecido, se puede tener en cuenta a un 

salario justo y considerado, a la línea de carrera que la organización les pueda ofrecer, en 

base a ascensos y consideraciones, y también a la estabilidad que les ofrece la empresa. 

- Salarios: Caballero (2020), define que es el valor para abonar al subordinado 

por el servicio ofrecido, también se menciona que este debe ser relacionado a 

la labor que se realiza, correspondiente y justo a lo que la empresa percibe por 

el esfuerzo que ofrece el trabajador.  

- Línea de carrera: Carranza (2018), afirma que es un desarrollo en la cual se 

determina la buena marcha de los trabajadores dentro de la empresa, tenido en 

consideración al esfuerzo que realiza el colaborador por recibir mayor 

capacitación entre otros aspectos que sumen al correcto desempeño de las 

funciones de este. 

- Estabilidad del puesto: Sota (2021), define que también se conoce como la 

estabilidad laboral y esto significa estar de manera permanente en un cargo de 

una unidad orgánica de la empresa, esto hasta su retiro por Ley, basándose 

fuera del marco legal es una situación de garantizar a un colaborador un trabajo 

estable y un sustento con garantía, esto genera un mejor desempeño para 

estos. 
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C. Relaciones interpersonales 

Castro (2023) define como un proceso en la que los individuos se interrelacionan y 

donde surge acciones de comunicación. Se tiene como consiguiente al trabajo en equipo 

que se pueda desarrollar en una organización para el cumplimiento de las metas 

establecidas, se da un hincapié en la comunicación que se requiere tener dentro de todos 

los niveles de la empresa para un mejor flujo de actividades, los indicadores que estos 

comprenden son:  

- Trabajo en equipo: Peiró (2021), afirma que es realizar una actividad en 

colaboración de los participantes que persiguen un fin en general.  Sumándose 

esfuerzos para un cumplimiento de metas organizacionales, en favor de la 

organización.  

- Comunicación: Peiró (2021), define como la transmisión del mensaje entre dos 

partes o inclusive con una población, para el ámbito organizacional es el 

aspecto de cómo se brinda información verídica y efectiva para la toma de 

decisiones y el cumplimiento de diferentes funciones en beneficio de la 

empresa. 

2.4.2 Variable II. Desempeño por competencias 

Respecto al desempeño por competencias, Alles (2019) refiere que la personalidad 

de un individuo se manifiesta a través de comportamientos que influyen en su desempeño 

laboral, junto con el talento que posee para llevar a cabo sus responsabilidades de manera 

efectiva, acompañadas de virtudes y distintivos de las personas en las cuales podemos 

identificar las habilidades del propio individuo, seguido del conocimiento que se requiere 

para desempeñar las funciones en el puesto que ocupa y las actitudes que las personas 

puedan tener frente a diferentes aspectos, sus dimensiones e indicadores se presentan a 

continuación: 
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A. Habilidades 

Minedu (2020), menciona que son las fortalezas de un individuo para proceder una 

variedad de actividades con prestigio, basándose en el talento que pueda tener alguna 

persona para desarrollar sus funciones, es distintivo de otro individuo, dentro de esta se 

puede diferenciar las habilidades que tienen en la comunicación, se puede plantear a la 

iniciativa que pueden tener las personas frente a la organización en diferentes actividades. 

- Comunicativa: viene a ser la capacidad y habilidad que tienen los 

colaboradores para dejar fluir y hacer llegar sus ideas para llegar a los objetivos 

de la empresa, es un pilar fundamental para la mejora de varios aspectos 

positivos, tales como mejora del clima laboral, realciones personales y 

laborales, entre otros. 

- Iniciativa: Quetglas (2020) menciona que es la habilidad para plantear 

estrategias, ideas nuevas, dar el primer paso a cualquier actividad, que permitan 

dar inicio a cualquier aspecto que tenga beneficio para la organización. 

B. Conocimiento 

Marín y Coll (2021), definen que son aquellos datos conseguidos mediante un 

proceso mental, previo a ocupar el puesto de trabajo, basados en experiencias o estudios 

por el cual paso el colaborador, en base a ello surge la eficiencia que pueda tener este, 

dirigidos a los resultados que este sujeto pueda ofrecer a la organización. 

- Eficiencia operativa. Quiroa y Westreicher (2021), mencionan que es el 

destino de aplicar métodos correspondientes en el proceso diario de una 

organización, que da lugar a la parte técnica o también conocida como 

operativa.   
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- Orientación hacia los resultados: Yerro (2022), define como una habilidad de 

apuntar los rendimientos hacia un fin decretado, debe ser una característica 

principal y uniforme entre todos los colaboradores.  

C. Actitudes 

Allport (1965) citado por Ubillos et al., (2004), señala que la actitud se encuentra 

considerada como una disposición mental y nerviosa producto de la experiencia adquirida, 

el cual responde a toda clases de situaciones en las cuales e encuentra enmerso la persona 

sea positiva o negativa, para ello se toma en cuenta a la colaboración que tiene los 

trabajadores entre sí, en relación a la búsqueda de una unión entre todas las personas que 

conforman la empresa, para ello se pide o requiere la transparencia de los colaboradores 

en el actuar y en las opiniones, todo esto mencionado requiere que las personas o 

colaboradores estén dispuestos al cambio y predispuestos a tener una adaptabilidad. 

- Colaboración: Griffiths et al., (2021), define como el accionar de ofrecer apoyo 

hacia un esfuerzo común o en equipo para llegar a un objetivo, es la 

predisposición que tiene la persona para sumar fuerzas o ideas frente a un 

problema. En el ámbito empresarial se requiere de esta actitud para facilitar 

procesos. 

- Búsqueda de la unión interna: Randstad (2023), define como la búsqueda de 

unir los esfuerzos entre dos o más individuos dentro de la organización, es una 

actitud positiva que permite crear vínculos para lograr muchos fines, ya sean de 

diversas índoles. 

-  Transparencia: Significados (2023), menciona que son aptitudes de poner la 

sinceridad en frente del publico observador, con el fin de dar a conocer todo lo 

correspondiente a la organización. 
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- Adaptabilidad al cambio: Frieser (2021), determina que es la capacidad de un 

individuo para mantenerse durante la situación cambiante y no tener 

complicaciones u obstáculos para el cumplimento de los objetivos establecidos.   
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CAPÍTULO III. MÉTODO 

3.1 Método de investigación 

Para la elaboración del presente trabajo de investigación se empleó el modelo 

hipotético – deductivo, que conforme lo señala Oré (2015) constituye un “Procedimiento 

que parte de unas aseveraciones en calidad de hipótesis, deduciendo de ella conclusiones 

que deben confrontarse con los hechos” (p. 98); en tal sentido, el uso de este método 

permitirá describir una realidad a partir de una perspectiva, con la finalidad de deducir 

conclusiones pertinentes. 

3.2 Tipo, enfoque y nivel de la investigación 

3.2.1 Tipo de investigación 

Este estudio se enmarca en una investigación aplicada, ya que se llevó a cabo 

mediante la utilización de instrumentos y teorías propuestas por diversos autores, con el 

fin de explorar los resultados en función de los objetivos establecidos (Hernández et al., 

2014). 

3.2.2 Enfoque de la investigación 

Esta investigación se desarrolló dentro del enfoque cuantitativo, ya que se recopiló 

información en forma numérica, utilizando frecuencias, porcentajes y niveles de correlación 

para medir las variables analizadas (Hernández et al., 2014). 

3.2.3 Nivel de la investigación 

3.2.3.1 Nivel descriptivo 

La presente investigación fue de nivel descriptivo, debido a que se describió 

objetivamente la realidad de las variables de satisfacción laboral y desempeño por 

competencias en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de San Juan 

Bautista, sin necesidad de modificarlas o cambiar su naturaleza. 
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3.2.3.2 Investigación correlacional 

Su utilización hizo posible determinar el grado de asociación y el nivel de relación 

entre las variables analizadas en la investigación (Oré, 2015).  

3.3 Diseño de la investigación 

3.3.1 Según el propósito de estudio 

3.3.1.1 No experimental 

Puesto que no hubo alteración ni modificación deliberada de la información respecto 

a las variables (satisfacción laboral y desempeño por competencias), toda vez que se el 

hecho materia de estudio se observó en su ambiente natural para analizarlos (Hernández 

et al., 2014). 

3.3.2 Según el número de mediciones 

3.3.2.1 Transversal 

Se utilizó este diseño a fin de obtener información de la correlación existente entre 

variables, según Hernández et al., (2014) “Describen relaciones entre dos o más 

categorías, conceptos o variables en un momento determinado, ya sea en términos 

correlacionales, o en función de la relación causa-efecto” (p. 157). 

3.3.3 Diseño correlacional 

El objetivo de este tipo de estudio es evaluar el grado de relación entre dos o más 

conceptos o variables de interés en una muestra de sujetos conforme lo señala Hernández 

et al., (2014). 
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M Muestra no probabilística 

01 que representó a la Observación a la variable “Satisfacción Laboral” 

02 que representó a la Observación a la variable “Desempeño por competencias” 

r: que representa a la relación. 

3.4 Población y muestra 

3.4.1 Población 

Hernández et al., (2014) señala que es la determinación total del fenómeno o 

conjunto a estudiar, cuyo grupo posee características comunes que se requirió para la 

investigación.  

Para la presente investigación la población de estudio fueron 75 trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia Huamanga, departamento de 

Ayacucho 

3.4.2 Muestra 

Para Ballestrini (2007) la muestra constituye una porción sesgada pero 

representativa de la población, es considerada válida en relación con el conjunto, cuando 

la población es de menor tamaño, se clasifica como censal o de muestra. 

Para fines de determinar la muestra en el presente trabajo de investigación, se 

utilizó el muestreo censal señalado por Ñaupas et al., (2013), quienes expresan que 

"cuando la población es menor a cien individuos o elementos, la población es igual a la 

misma muestra" (p.69). 

M 

O

O

  



44 

 

En consecuencia, la muestra para la investigación fue de 75 trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, 2021. 

3.5 Criterios de inclusión y exclusión  

3.5.1 Criterio de inclusión: 

Para la presente investigación los criterios determinados para la inclusión fueron: 

➢ Ser trabajador de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista. 

➢ Contar con carrera laboral mínima de 3 meses. 

➢ Ser de cualquier género y mayor de edad. 

➢ Estar dispuesto o dispuesta a colaborar con la investigación. 

➢ Tener vínculo laboral en base a un contrato 

 

3.5.2 Criterios de exclusión: 

Los criterios de exclusión fueron los siguientes para la investigación: 

➢ Contar con menos de 3 meses de labores. 

3.6 Fuentes de información 

La fuente de información primaria se obtuvo a través de la aplicación de encuestas 

directas conteniendo cuestionarios relacionados a las variables objeto de investigación. 

3.7 Procedimiento de recopilación de información 

Se solicitó autorización al gerente municipal de la municipalidad distrital objeto de 

investigación para recabar la información, informándole que esta sería utilizada 

exclusivamente con fines de investigación; asimismo, se estableció que los datos obtenidos 

serían confidenciales y los encuestados permanecerían en el anonimato. 
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El procesamiento de los datos se llevó a cabo para la primera variable a través de 

la aplicación de un cuestionario sobre la satisfacción laboral dirigido a los trabajadores y 

otro cuestionario de desempeño por competencias aplicado a la misma población, luego 

de ello se realizó la tabulación y la verificación a través de un análisis descriptivo utilizando 

para tal fin el programa SPSS, cuyos resultados fundamentaron la discusión, conclusiones 

y recomendaciones. 

3.8 Métodos de análisis de datos 

La presente investigación se enmarca en el método de análisis cuantitativo:  

Al respecto, se utilizó el análisis descriptivo, cuyo objeto, según Hernández, et. al., 

(2014) el cual consiste en examinar los datos, identificar patrones, establecer relaciones 

entre variables y detectar diferencias significativas entre grupos. 

3.9 Técnicas, instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

3.9.1 Técnica 

Según Hernández, et.al., (2014), son procedimientos metodológicos y sistemáticos 

que se encargan de operativizar e implementar los métodos de Investigación. 

3.9.1.1 Encuesta 

Se empleó el cuestionario como instrumento, y se obtuvo un índice de confiabilidad 

de 0,9253 para la variable de satisfacción laboral, calculado a través del Alpha de 

Cronbach.y un valor de 0,9354 para la variable de desempeño por competencias; al 

respecto, Bernal (2010) señala que “Se fundamenta en un cuestionario o conjunto de 

preguntas que se preparan con el propósito de obtener información de las personas”  

(p. 194). 
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3.9.2 Instrumento de recolección de datos (Cuestionario) 

El instrumento para la presente investigación fue un cuestionario con opciones 

múltiples en la escala de Likert, basado en preguntas e indicaciones. (Hernández, et. al., 

2014). 

3.9.2.1 Cuestionario de la satisfacción laboral:  

El cuestionario estuvo compuesto por 16 preguntas, las cuales presentan una 

puntuación de opciones de respuesta en la escala de Likert. Donde (1) es nunca, (2) es 

casi nuca, (3) es a veces, (4) es casi siempre y (5) es siempre, este cuestionario recoge 

los aportes de González (2011) quien refiere que para llevar a cabo una buena satisfacción 

laboral se debe lograr un adecuado tratamiento respecto a las tres dimensiones: 

condiciones físicas, beneficios laborales y relaciones interpersonales. 

3.9.2.2 Cuestionario del desarrollo por competencias:  

Estuvo compuesto por 19 preguntas, las cuales fueron evaluadas en forma 

intercalada mediante puntuación de alternativas de respuesta en la escala de Likert, donde 

(1) es nunca, (2) es casi nuca, (3) es a veces, (4) es casi siempre y (5) es siempre, el 

presente cuestionario conserva los aportes de Alles (2019) quien señala que se debe 

considerar las tres dimensiones: conocimiento, habilidades y actitudes, para llevar a cabo 

un buen desempeño por competencias. 

3.9.3 Validez y confiabilidad 

Se utilizó el juicio de 3 expertos, los cuales validaron las preguntas del cuestionario 

para poder satisfacer metodológicamente a los objetivos trazados, mientras que el nivel de 

confiabilidad tuvo un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.9253 para la variable de 

satisfacción laboral y 0.9354 para la variable de desempeño por competencias, donde se 
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afirmó que es confiable, dicha aseveración se sustenta a través de los resultados de una 

prueba piloto realizada a 15 trabajadores. 

3.10 Ética de investigación 

Durante el desarrollo de la investigación, se cumplieron con los criterios 

establecidos en el reglamento de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de 

San Cristóbal de Huamanga; asimismo, se respetaron los derechos de autor de la 

información bibliográfica recopilada, siguiendo las pautas establecidas en las Normas APA 

(7ma Edición). 
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CAPÍTULO IV. RESULTADOS 

4.1 Resultados Descriptivos 

4.1.1 Resultados descriptivos de la variable “satisfacción laboral” 

Tabla 1 

Percepción sobre la satisfacción laboral 

Percepción de los trabajadores 
Trabajadores encuestados 

N° % 

Bajo 23 30,7% 

Medio 44 58,7% 

Alto 8 10,7% 

Total 75 100,0% 

 

Figura 1 

Percepción sobre la satisfacción laboral  

 

 

Interpretación: 

Se destaca que el 58,7% de los colaboradores en la Municipalidad Distrital 

de San Juan Bautista, reporta sentir un nivel de satisfacción laboral considerado 

como medio; por otro lado, un significativo 30,7% expresa una percepción baja en 

relación con la satisfacción en su entorno de trabajo; asimismo, el 10,7% revela 

experimentar un alto grado de satisfacción laboral. 
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Tabla 2 

Percepción sobre las dimensiones de la satisfacción laboral 

Percepción 
de los 

trabajadores 
(Nivel) 

Dimensiones de la satisfacción laboral 

Condiciones 
Físicas 

Beneficios laborales  
Relaciones 

interpersonales 

N° % N° % N° % 

Bajo  19 25,3% 38 50,7% 24 32,0% 

Medio 47 62,7% 34 45,3% 48 64,0% 

Alto 9 12,0% 3 4,0% 3 4,0% 

Total 75 100,0% 75 100,0% 75 100,0% 

 

Figura 2.  

Percepción sobre las dimensiones de la satisfacción laboral 

 

Interpretación: 

Según los resultados presentados en relación con el nivel de las condiciones 

físicas, se destaca que un 62,7% de los colaboradores encuestados las perciben de 

manera intermedia, mientras que un 25,3% las perciben como bajas y un 12% como 

altas. 
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En cuanto a los beneficios laborales, se observa que un 50,7% de los 

colaboradores encuestados los perciben de forma baja, un 45,3% de forma 

intermedia y un 4,0% de forma alta. 

En el ámbito de las relaciones interpersonales, el 64,0% de los encuestados 

manifiesta percibirlas de forma media, un 32,0% de forma baja y un 4,0% de forma 

alta, resultados proporcionan una comprensión detallada de cómo los colaboradores 

perciben las condiciones físicas, los beneficios laborales y las relaciones 

interpersonales en el entorno laboral. 

4.1.2 Resultados descriptivos de la variable “Desempeño por competencias” 

Tabla 3 

Percepción sobre el desempeño por competencias 

Percepción de los Trabajadores 
Trabajadores encuestados 

N° % 

Bajo 0 0,0% 

Medio 47 62,7% 

Alto 28 37,3% 

Total 75 100,0% 

 

Figura 3.  

Percepción sobre el desempeño por competencias 
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Interpretación: 

Se destaca que el 62,7% de los participantes de la encuesta perciben el 

desempeño por competencias de manera intermedia, indicando una evaluación 

general equilibrada; por otro lado, un notable 37,3% de los encuestados lo percibe 

de forma alta, revelando un segmento significativo de colaboradores que tienen una 

percepción positiva en cuanto al desempeño por competencias, es importante 

resaltar que no se registraron percepciones bajas, este resultado sugiere que la 

mayoría de los colaboradores tienen una visión positiva o neutral con respecto al 

desempeño por competencias en la organización. 

Tabla 4 

Percepción sobre las dimensiones del desempeño por competencias 

Percepción 
de los 

trabajadores 
(Nivel) 

Dimensiones del desempeño por competencias 

Conocimiento Habilidades Actitud 
 

N° % N° % N° % 

Bajo  2 2,7% 4 5,3% 6 8,0% 

Medio 54 72,0% 51 68,0% 46 61,3% 

Alto 19 25,3% 20 26,7% 23 30,7% 

Total 75 100,0% 75 100,0% 75 100,0% 

 

Figura 4.  

Percepción sobre las dimensiones del desempeño por competencias 
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Interpretación: 

Según los resultados presentados en relación con los conocimientos, se 

destaca que el 72,0% de los encuestados los percibe de manera intermedia, mientras 

que un considerable 25,3% los valora de forma alta y, por último, solo un 2,7% los 

percibe de manera baja. 

En cuanto a las habilidades, el 68,0% de los participantes de la encuesta 

reportan una percepción intermedia, 26,7% las percibe de manera alta, mientras que 

un modesto 5,3% las valora de manera baja. 

En el ámbito de la actitud, se observa que el 61,3% de los encuestados la 

percibe de forma media, seguido por un notable 30,7% que la valora de forma alta. 

Además, un 8,0% manifiesta percibirla de forma baja, estos resultados ofrecen una 

visión matizada de cómo los colaboradores evalúan sus conocimientos, habilidades 

y actitud dentro de la organización. 

4.2 Contrastación de hipótesis 

4.2.1 Prueba de hipótesis general 

 

HA: La satisfacción laboral se relaciona significativamente con el desempeño por 

competencias de los trabajadores administrativos dentro de la Municipalidad 

Distrital de San Juan Bautista, departamento de Ayacucho, 2021. 

HO: La satisfacción laboral no se relaciona significativamente con el desempeño por 

competencias de los trabajadores administrativos dentro de la Municipalidad 

Distrital de San Juan Bautista, departamento de Ayacucho, 2021. 
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Tabla 5 

Coeficiente de correlación entre la satisfacción laboral y el desempeño por 

competencias  

 

Satisfacción 
laboral 

Desempeño 
por 

competencias 

Rho de 
Spearman 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente de correlación 1,000 0,532** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 75 75 

Desempeño 
por 

competencias 

Coeficiente de correlación 0,532** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 75 75  
 

Interpretación: 

La aplicación de la prueba estadística de Rho de Spearman ha llevado al 

rechazo de la hipótesis nula HO y a la aceptación de la hipótesis alternativa HA, 

validando así la presencia de una relación entre las variables en estudio; además, 

se destaca que el coeficiente de correlación obtenido mediante esta prueba fue de 

0,532, indicando una relación directa positiva de magnitud moderada entre ambas 

variables; es decir, el aumento en una variable se asocia con un aumento 

proporcional en la otra; además, se tiene un valor p de 0,000; en consecuencia, la 

satisfacción laboral se relaciona significativamente con el desempeño por 

competencias. 

4.2.2 Prueba de hipótesis específica 1 

HA: Las condiciones físicas se relacionan significativamente con las habilidades de 

los trabajadores administrativos de Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, 

departamento de Ayacucho, 2021. 

HO: Las condiciones físicas no se relacionan significativamente con las habilidades 

de los trabajadores administrativos de Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, 

departamento de Ayacucho, 2021. 
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Tabla 6 

Coeficiente de correlación entre las condiciones físicas y las habilidades 

 
Condiciones 

Físicas 
Habilidades 

Rho de 
Spearman 

Condiciones 
Físicas 

Coeficiente de correlación 1,000 0,142** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 75 75 

Habilidades 

Coeficiente de correlación 0,142** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 75 75  
 

Interpretación: 

Según la prueba estadística del Rho de Spearman, se descarta la hipótesis 

nula HO y se respalda la hipótesis alterna HA, confirmando la existencia de una 

relación entre las dimensiones analizadas; asimismo, se observa que el coeficiente 

de correlación obtenido mediante la prueba Rho de Spearman es de 0,142, 

indicando una relación directa positiva de baja intensidad entre ambas dimensiones, 

esto sugiere que en general, si una dimensión experimenta un aumento, la otra 

también tiende a aumentar; además, se tiene un valor p de 0,000; en consecuencia, 

las condiciones físicas se relacionan significativamente con las habilidades. 

4.2.3 Prueba de hipótesis específica 2 

 

HA: Los beneficios laborales se relacionan significativamente con el conocimiento 

de los trabajadores administrativos de Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, 

departamento de Ayacucho, 2021. 

HO: Los beneficios laborales no se relacionan significativamente con el 

conocimiento de los trabajadores administrativos de Municipalidad Distrital de San 

Juan Bautista, departamento de Ayacucho, 2021. 
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Tabla 7 

Coeficiente de correlación entre los beneficios laborales y los conocimientos 

 
Beneficios 
Laborales 

Conocimientos 

Rho de 
Spearman 

Beneficios 
Laborales 

Coeficiente de correlación 1,000 0,414** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 75 75 

Conocimientos 

Coeficiente de correlación 0,414** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 75 75  
 

Interpretación: 

Según la prueba estadística del Rho de Spearman, se descarta la hipótesis 

nula HO, respaldando la hipótesis alterna HA y confirmando así la existencia de una 

relación entre las dimensiones analizadas; además, se observa que el coeficiente 

de correlación obtenido mediante la prueba Rho de Spearman es de 0,414, 

indicando una relación directa positiva de intensidad media entre ambas 

dimensiones, toda vez que si una dimensión experimenta un aumento, la otra 

también tiende a aumentar; además, se tiene un valor p de 0,000; por ende, los 

beneficios laborales se relacionan significativamente con el conocimiento. 

4.2.4 Prueba de hipótesis específica 3 

 

HA: Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con las 

actitudes de los trabajadores administrativos de Municipalidad Distrital de San Juan 

Bautista, departamento de Ayacucho, 2021. 

HO: Las relaciones interpersonales no se relacionan significativamente con las 

actitudes de los trabajadores administrativos de Municipalidad Distrital de San Juan 

Bautista, departamento de Ayacucho, 2021. 
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Tabla 8 

Coeficiente de correlación entre las relaciones interpersonales y las actitudes 

 
Relaciones 

Interpersonales 
Actitudes 

Rho de 
Spearman 

Relaciones 
Interpersonales 

Coeficiente de correlación 1,000 0,289** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 75 75 

Actitudes 

Coeficiente de correlación 0,289** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 75 75  
 

Interpretación: 

 

Según la prueba estadística del Rho de Spearman, se descarta la hipótesis 

nula HO, validando así la hipótesis alterna HA y confirmándose la existencia de una 

relación entre ambas dimensiones; asimismo, se observa que el coeficiente de 

correlación obtenido mediante la prueba Rho de Spearman es de 0,289, indicando 

una relación directa positiva de intensidad baja entre ambas dimensiones además, 

se tiene un valor p de 0,000; consecuentemente, las relaciones interpersonales se 

relacionan significativamente con las actitudes. 
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CAPÍTULO V. DISCUSIÓN  

Primero: Conforme a los resultados obtenidos, se acepta la hipótesis alternativa general 

que establece la existencia de relación entre la satisfacción laboral con el 

desempeño por competencias de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, departamento de Ayacucho, 2021, 

este resultado coincide con la investigación de Pérez y Vásquez (2016), De la 

Cruz y Choque (2018); así como, de Arroyo y Castañeda (2020), quienes 

determinaron a través de la prueba de Spearman, la relación entre la satisfacción 

laboral y el desempeño por competencias, sugiriendo una vinculación positiva 

alta y significativa entre la satisfacción laboral y el desempeño de los 

trabajadores, concordante con lo evidenciado en este estudio. 

Sin embargo, no concuerda con los resultados de Espaderos (2016) y 

Benalcázar (2020), quienes revelaron que no existe una relación directa entre la 

satisfacción laboral y el desempeño por competencias, al obtener una 

correlación negativa baja en sus respectivas investigaciones; es decir, que si la 

variable de satisfacción laboral se incrementa, la satisfacción laboral disminuye 

o viceversa. 

Segundo: Respecto al primer objetivo específico, que buscaba determinar la relación entre 

las condiciones físicas y las habilidades de los trabajadores administrativos en la 

Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, departamento de Ayacucho, en 

2021, se logró establecer la existencia de una relación significativa entre estas 

dimensiones; sin embargo, estos resultados, aunque positivos para la 

organización, revelan que algunos colaboradores no perciben de manera 

positiva las condiciones físicas, lo que impacta en la percepción de sus 

habilidades, esta correlación se respalda en la investigación de Pérez y Vásquez 

(2016), donde la satisfacción con las condiciones físicas adecuadas, se vincula 

con el trabajo y las habilidades de un personal joven. 
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Aunque estos resultados son consistentes y sugieren una relación lineal positiva, 

enfatizan la necesidad de que las organizaciones prioricen las condiciones 

físicas, ya que este factor puede mejorar la eficiencia laboral, un entorno físico 

adecuado puede potenciar las habilidades de los trabajadores, optimizando así 

los procesos y los recursos organizativos. 

Tercero: Respecto al segundo objetivo específico, que buscaba determinar la relación 

entre los beneficios laborales y el conocimiento de los trabajadores 

administrativos en la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, departamento 

de Ayacucho, en 2021, se logró establecer una relación significativa entre estas 

dos dimensiones, los resultados son positivos para la organización, ya que 

mayores beneficios laborales se asocian a un aumento en los conocimientos de 

los colaboradores, estos resultados coinciden con la investigación de Borda y 

Rojas (2019), que señala una dependencia moderada entre los beneficios 

laborales y los conocimientos, indicando que un aumento en los beneficios 

laborales conlleva a un crecimiento en los conocimientos. 

Si bien estos resultados son similares y respaldan la relación en otras 

instituciones estatales, se destaca que esta conexión no es de grado alto, sino 

más bien moderada, este hallazgo resalta la necesidad de que las 

organizaciones mejoren sus beneficios laborales para optimizar los 

conocimientos de sus colaboradores, ya que estos beneficios son un 

determinante crucial para el rendimiento laboral. 

Cuarto:  Finalmente, en relación al tercer objetivo específico, que buscaba determinar la 

relación entre las relaciones interpersonales con las actitudes de los trabajadores 

administrativos en la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, departamento 

de Ayacucho, en 2021, se encontró una relación directa positiva baja entre 

ambas dimensiones; no obstante, se hace necesario que la Municipalidad 

materia de estudio, mejore estas áreas, ya que algunos colaboradores no están 
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satisfechos con las relaciones interpersonales y las actitudes en el entorno 

laboral, estos resultados coinciden con la investigación de Arroyo y Castañeda 

(2020), que sugiere una relación positiva baja entre las relaciones 

interpersonales y las actitudes, respaldada por el análisis estadístico Rho de 

Spearman. 

Sin embargo, estos resultados son consistentes y reflejan patrones similares en 

diferentes organizaciones, resaltan que las relaciones interpersonales en el 

entorno laboral deben mejorarse para elevar las actitudes de los colaboradores, 

este aspecto es crucial, ya que unas relaciones interpersonales más sólidas y 

actitudes positivas pueden contribuir significativamente al bienestar y la eficacia 

en el trabajo. 
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 CONCLUSIONES 

Primero: Se determinó la existencia de la relación entre la satisfacción laboral y el 

desempeño por competencias de los trabajadores administrativos en la 

Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, departamento de Ayacucho en el 

2021, toda vez que el coeficiente de correlación obtenido mediante el Rho de 

Spearman fue de 0,532, además de tener un valor p de 0,000 este resultado 

indica una relación directa positiva de magnitud moderada entre ambas 

variables, sugiriendo una asociación regular con una tendencia hacia lo positivo; 

sin embargo, aspectos como las condiciones físicas, beneficios laborales y 

relaciones interpersonales, demandan mejoras dentro de la organización; del 

mismo modo, factores individuales de los colaboradores tales como: habilidades, 

conocimientos y actitudes, requieren ser fortalecidos por parte de los 

funcionarios de la municipalidad, quienes tienen la responsabilidad de 

salvaguardar los intereses tanto organizacionales como laborales. 

Asimismo, el estudio reveló que la satisfacción laboral se sitúa en un nivel medio 

para el 58,7% de los colaboradores encuestados. En cuanto a las dimensiones 

específicas, el 62,7% consideró las condiciones físicas como medianas, mientras 

que el 50,7% las calificó como bajas en términos de beneficios laborales. 

Respecto a las relaciones interpersonales, el 64,0% las percibió como medias. 

En cuanto al desempeño por competencias, el 62,7% lo evaluó como medio, 

señalando que no es completamente óptimo para la organización. En relación 

con las dimensiones individuales, el 72,0% calificó el conocimiento como medio, 

al igual que las habilidades (68,0%) y la actitud (61,3%). 

Segundo: Se determinó la existencia de la relación entre las condiciones físicas y las 

habilidades de los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de 

San Juan Bautista, departamento de Ayacucho en el 2021, respaldado por el 

coeficiente de correlación obtenido mediante la prueba Rho de Spearman de 
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0,142 y un valor p de 0,000, el cual sugiere una relación directa positiva de baja 

intensidad entre ambas dimensiones, se destaca la necesidad de mejorar las 

condiciones físicas en la organización para potenciar las habilidades de los 

colaboradores, un entorno físico adecuado es esencial para desarrollar 

habilidades óptimas, y esto puede llevar a la organización hacia el logro de sus 

objetivos. 

Tercero:  Se determinó la existencia de la relación entre los beneficios laborales y el 

conocimiento de los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de 

San Juan Bautista, departamento de Ayacucho en el 2021, avalado por el 

coeficiente de correlación obtenido mediante la prueba Rho de Spearman de 

0,414, y tiene un valor p de 0,000, el cual indica una relación directa positiva de 

intensidad media entre ambas dimensiones, hecho que sugiere mejorar respecto 

a los beneficios laborales para motivar a los colaboradores y, como se evidenció 

en la investigación, esto también contribuirá al crecimiento de los conocimientos 

de forma progresiva. 

Cuarto:  Se determinó la existencia de la relación entre las relaciones interpersonales y 

las actitudes de los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de 

San Juan Bautista, departamento de Ayacucho en el 2021, sustentado por el 

coeficiente de correlación obtenido mediante la prueba Rho de Spearman de 

0,289, con un valor p= 0,000,  el cual indica una relación directa positiva de 

intensidad baja entre ambas dimensiones, aunque el resultado es positivo, se 

destaca que aún hay margen de mejora, ya que muchos colaboradores no tienen 

relaciones interpersonales satisfactorias, lo que se refleja en sus actitudes, la 

responsabilidad de mejorar esta situación recae en los encargados del talento 

humano o recursos humanos, ya que se evidenció que, si se mejoran las 

actitudes, esto se reflejará de manera positiva en las relaciones interpersonales, 
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este hallazgo subraya la importancia de gestionar adecuadamente el capital 

humano para promover un entorno laboral más armonioso y productivo.  
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RECOMENDACIONES 

Primero: Implementar mecanismos orientados para obtener información periódica sobre 

el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores, con la finalidad de identificar 

aspectos claves respecto a las condiciones físicas del puesto de trabajo, 

relaciones interpersonales y beneficios laborales, las cuales permitirán conocer 

las necesidades para la adopción de correctivos oportunos y eficientes; del 

mismo modo, impulsar el fortalecimiento de la gestión institucional2 con principal 

enfoque en las habilidades, conocimientos y competencias de los trabajadores, 

a través de cursos, talleres de integración y programas alineados a las 

necesidades y objetivos institucionales, permitirá que los trabajadores se 

desempeñen adecuadamente. 

Segundo: En relación con las condiciones físicas y las habilidades, se recomienda 

continuar mejorando en este aspecto, ya que fueron las dimensiones que 

presentaron una correlación positiva muy baja, mejorar los ambientes de trabajo 

implica una evaluación cuidadosa de las condiciones de seguridad, limpieza e 

higiene, las cuales coadyubarán al desarrollo de las habilidades de los 

trabajadores en un ambiente de trabajo cómodo y adecuado; asimismo, 

implementar estas medidas mediante programas preventivos para salvaguardar 

que las instalaciones se encuentren en buenas condiciones, podrían generar en 

los trabajadores, el uso de habilidades de manera efectiva. 

Tercero:  En cuanto a los beneficios laborales y los conocimientos, se recomienda seguir 

trabajando en estos aspectos, ya que obtuvieron un resultado positivo regular; 

es preciso señalar, que algunos colaboradores se encuentran insatisfechos por 

las remuneraciones que perciben, líneas de carrera y estabilidad en la 

organización, que a menudo dependen de las disposiciones legales aplicables; 

 
2 Acorde a las acciones estratégicas institucionales (OEI.8) y ruta estratégica (OEI.8) del Plan Estratégico 

Institucional 2020-2023 ampliado al 2024, aprobado con Resolución de Alcaldía n.° 165-2021-MDSJB/AL de 15 de abril de 
2021. 
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sin embargo, es necesario que la municipalidad realice programas de 

capacitación y desarrollo profesional para que los trabajadores puedan adquirir 

nuevos conocimientos y habilidades que beneficien tanto a la organización como 

a su desarrollo personal y profesional. 

Cuarto:  En cuanto a las relaciones interpersonales y las actitudes, los resultados fueron 

positivos, pero no completamente satisfactorios, toda vez que parte de los 

encuestados no están conformes con el trabajo en equipo y la comunicación; al 

respecto, la municipalidad debe implementar programas sobre desarrollo 

personal y profesional que promuevan la autoconfianza, empatía, respecto, 

interacción, motivación y compromiso con el trabajo, generando de esta manera 

una actitud positiva ante los compañeros de labores y el trabajo. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

Formulación del 
problema 

Objetivos Hipótesis 
Variables e 
indicadores 

Metodología de la 
investigación 

Universo, Población 
y Muestra 

Problema general 
 
¿Cómo se relaciona la 
satisfacción laboral con 
el desempeño por 
competencias de los 
trabajadores 
administrativos de 
Municipalidad Distrital de 
San Juan Bautista, 
departamento de 
Ayacucho, 2021?   
 
Problemas específicos 
 
➢ PE1. ¿Cómo se 

relaciona las 
condiciones físicas 
con las habilidades de 
los trabajadores 
administrativos de 
Municipalidad Distrital 
de San Juan Bautista, 
departamento de 
Ayacucho, 2021? 

Objetivo general 
 
Determinar la relación 
entre satisfacción laboral 
con el desempeño por 
competencias de los 
trabajadores 
administrativos de 
Municipalidad Distrital de 
San Juan Bautista, 
departamento de 
Ayacucho, 2021. 
 
Objetivos Específicos 
 
➢ OE1. Determinar la 

relación entre las 
condiciones físicas con 
las habilidades de los 
trabajadores 
administrativos de 
Municipalidad Distrital 
de San Juan Bautista, 
departamento de 
Ayacucho, 2021 

Hipótesis general 
 
La satisfacción laboral se 
relaciona 
significativamente con el 
desempeño por 
competencias de los 
trabajadores 
administrativos dentro de la 
Municipalidad Distrital de 
San Juan Bautista, 
departamento de 
Ayacucho, 2021. 
 
Hipótesis específicas 
 
➢ HE1. Las condiciones 

físicas se relacionan 
significativamente con 
las habilidades de los 
trabajadores 
administrativos de 
Municipalidad Distrital 
de San Juan Bautista, 

Satisfacción 
laboral 
 
✓ Condiciones 

físicas. 
✓ Beneficios 

laborales. 
✓ Relaciones 

interpersonales. 
 
Desempeño por 
competencias 
 
✓ Habilidades. 
✓ Conocimiento. 
✓ Actitudes. 
 

Tipo de investigación 
Aplicada 
 
Nivel de investigación 
Descriptivo – 
Correlacional 
Diseño  
No experimental con un 
corte transversal. 
Enfoque 
Cuantitativo 
Método 
Descriptivo 
Inferencial. 
Técnica 
Encuesta. 
Instrumento 
Cuestionario 

Universo 
Municipalidad Distrital 
de San Juan Bautista 
 
Población 
Teniendo en cuenta 
las variables 
implicadas, los 
objetivos planteados y 
la amplitud de la 
investigación, la 
población del presente 
trabajo estará 
constituida por todos 
los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital 
de San Juan Bautista, 
departamento de 
Ayacucho. 
 
Muestra 
La muestra fue de 75 
colaboradores 
(muestreo censal):  



74 

 

➢ PE2. ¿Cómo se 
relaciona los 
beneficios laborales 
con el conocimiento 
de los trabajadores 
administrativos de 
Municipalidad Distrital 
de San Juan Bautista, 
departamento de 
Ayacucho, 2021? 

➢ PE3 ¿Cómo se 
relaciona las 
relaciones 
interpersonales con 
las actitudes de los 
trabajadores 
administrativos de 
Municipalidad Distrital 
de San Juan Bautista, 
departamento de 
Ayacucho, 2021?   

 
 
 

 
➢ OE2. Determinar la 

relación entre los 
beneficios laborales 
con el conocimiento de 
los trabajadores 
administrativos de 
Municipalidad Distrital 
de San Juan Bautista, 
departamento de 
Ayacucho, 202 

 
➢ OE3. Determinar la 

relación entre las 
relaciones 
interpersonales con las 
actitudes de los 
trabajadores 
administrativos de 
Municipalidad Distrital 
de San Juan Bautista, 
departamento de 
Ayacucho, 2021 

 
 

departamento de 
Ayacucho, 2021. 

 
➢ HE2. Los beneficios 

laborales se relacionan 
significativamente con el 
conocimiento de los 
trabajadores 
administrativos de 
Municipalidad Distrital 
de San Juan Bautista, 
departamento de 
Ayacucho, 2021 

 
➢ HE3. Las relaciones 

interpersonales se 
relacionan 
significativamente con 
las actitudes de los 
trabajadores 
administrativos de 
Municipalidad Distrital 
de San Juan Bautista, 
departamento de 
Ayacucho, 2021 
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Anexo 2. Matriz de operacionalización de la variable satisfacción laboral 

VARIABLE. 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL. 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL. 
DIMENSIONES. INDICADORES. ÍTEMS 

S
A

T
IS

F
A

C
C

IÒ
N

 L
A

B
O

R
A

L
 

(Gonzales, 2001) Menciona 

que la satisfacción laboral 

es lo esperado frente a una 

labor que realizamos dentro 

de una organización o por 

un trabajo específico, 

proviene del latín satisfactio, 

que está relacionado con 

saciar, compensar 

exigencias, sosegar 

pasiones, premiar algo o 

pagar lo que se nos debe. 

La satisfacción laboral es 

una cuestión de actitud, que 

posee un colaborador con 

relación a sus obligaciones 

La presente 

investigación recopiló 

información a través de 

la técnica de encuesta, 

y cómo instrumento un 

cuestionario, que 

estuvo compuesto por 

16 ítems, para medir las 

dimensiones de las 

condiciones físicas, 

beneficios laborales y 

relaciones 

interpersonales de los 

trabajadores 

administrativos de 

Municipalidad Distrital 

de San Juan Bautista, 

departamento de 

Ayacucho, 2021 

  

Condiciones Físicas 

 
 
 

Ambiente de trabajo 

- ¿Ud. se encuentra satisfecho con 
el ambiente físico de trabajo que 
presenta la municipalidad, para 
desarrollar sus funciones? 
- ¿Considera Ud. que la 
infraestructura tiene una adecuada 
ventilación e iluminación, 
sintiéndose seguro al laborar 
dentro del mismo? 

 
 
Limpieza e higiene 

- ¿Cree Ud. que la municipalidad 
mantiene los ambientes de trabajo 
limpios y ordenados, protegiendo 
de esta manera a los empleados 
debido a la coyuntura?   

Beneficios laborales 

Salarios 

- ¿Ud. se encuentra satisfecho con 
el sueldo que percibe, de acuerdo 
al esfuerzo que realiza? 
- ¿La remuneración mensual que 
percibe solventa los gastos del 
hogar? 
- ¿Cree Ud. que La remuneración 
es atractiva con relación a la 
remuneración de otras 
municipalidades? 

 
 
 
Linea de carrera 

- ¿Cree Ud. que la municipalidad 
le brinda oportunidades para 
ascender en su puesto de trabajo? 
- ¿Cree Ud. que promociona al 
personal que desarrolla mejor sus 
actividades de acuerdo al puesto 
de trabajo? 

Estabilidad del puesto 
- ¿Ud. se siente satisfecho con la 
estabilidad laboral que le 
proporciona? 
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Relaciones 
Interpersonales 

Trabajo en equipo 

- ¿Se siente satisfecho con la 
interacción en el trabajo en 
equipo? 

- ¿Se siente satisfecho con el 
compromiso de los compañeros a 
través del trabajo en equipo? 
- ¿Se siente satisfecho con el 
liderazgo e iniciativa que tiene los 
compañeros al solucionar algún 
problema? 

 
 
 
 
 
Comunicación 

- ¿Se siente satisfecho con las 
relaciones interpersonales dentro 
del trabajo? 
- ¿Se siente satisfecho con la 
comunicación entre los jefes y 
empleados? 
- ¿Se siente satisfecho con la 
gestión edil frente a la información 
propalada por los medios de 
comunicación? 
- ¿Se siente satisfecho con la 
gestión edil concerniente a brindar 
información a usuarios externos 
sobre las actividades realizadas? 
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Anexo 3. Matriz de operacionalización de la variable desempeño por competencias 

 
VARIABLE. DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL. 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL. 
DIMENSIONES. INDICADORES. ÍTEMS 

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 P

O
R

 C
O

M
P

E
T

E
N

C
IA

S
 

 

 (Alles, 2019), quien aduce 

que: “El desempeño por 

competencias hace 

referencias a las 

características de 

personalidad, mostradas a 

través de comportamientos, 

que pueden generar un 

desempeño adecuado 

sumado al efecto del talento 

que posa a un trabajador 

para realizar sus tareas 

encomendadas de manera 

efectiva.” 

 

 

La presente investigación 

recopiló información a 

través de la técnica de 

encuesta, y cómo 

instrumento un 

cuestionario, que estuvo 

compuesto por 16 ítems, 

para medir las 

dimensiones de 

habilidades, conocimiento 

y actitudes de los 

trabajadores 

administrativos de 

Municipalidad Distrital de 

San Juan Bautista, 

departamento de 

Ayacucho, 2021. 

 

Habilidades 

Comunicativas 
- ¿Abordo mis tareas con 
exigencia y rigurosidad, ofreciendo 
altos estándares de calidad? 

Iniciativa 

- ¿Siempre estoy tratando de 
mejorar la calidad y eficiencia de 
mi desempeño? 
- ¿Reviso continuamente los 
avances, planteando alternativas 
de mejora cuando se presentan 
dificultades? 

Eficiencia operativa 
 
 

 

- ¿Realizo mi trabajo buscando 
cumplir con los objetivos y 
acciones esperados? 
- ¿Cumplo con mi trabajo en el 
tiempo requerido? 
- ¿Tomo en cuenta 
exclusivamente las necesidades 
que los usuarios plantean? 

Conocimiento 

Orientación hacia los 
resultados 

- ¿Me preocupo por atender las 
demandas de los usuarios? 
- ¿Brindo soluciones rápidas y 
oportunas ante posibles 
problemas que presente el equipo 
en su trabajo diario? 

Colaboración 
- ¿Realizo acciones preventivas 
para evitar crisis futuras, con 
suficiente antelación? 

Actitudes 
Búsqueda de la unión 
interna 

- ¿Actuó de manera independiente 
para solucionar aquello que está a 
mi alcance o propongo alternativas 
de solución en caso no esté 
autorizado para tomar la decisión? 
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Transparencia 

- ¿Genero confianza en los 
demás, por mi actitud generosa a 
la hora de responsabilizarme por 
los objetivos comunes? 
- ¿Me comprometo con mi equipo 
de trabajo cumpliendo con las 
metas y expectativas 
establecidas? 
- ¿Estoy siempre dispuesto al 
intercambio de información con los 
miembros de mi equipo? 
- Aporto ideas y recomendaciones 
fruto de mi conocimiento 
- ¿Soy abierto y honesto en mis 
relaciones laborales? 
- ¿Acepto mi responsabilidad ante 
mis acciones y decisiones? 

Adaptabilidad al cambio 

- ¿ Reacciono positivamente ante 
cambios imprevistos en los planes 
y ante la presencia de 
adversidades y circunstancias que 
escapan a mi control? 
- ¿Muestro buena disposición para 
cambiar las formas de trabajo y las 
actividades de manera rápida para 
responder a elementos exteriores? 
- Percibo los cambios como 
crecimiento y los acepto de buen 
agrado 
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Anexo 4. Cuestionario sobre la satisfacción laboral 

Instrumento de recolección de datos. 

Cuestionario Adaptado. Satisfacción Laboral 

 

 

 

ITEMS 

OPCIÓN DE 
RESPUESTA 

N
u

n
c

a
 (

1
) 

C
a

s
i 

N
u

n
c

a
 (

2
) 

A
 v

e
c

e
s

 (
3
) 

C
a

s
i 

S
ie

m
p

re
 

(4
) 

S
ie

m
p

re
 (

5
) 

1 
¿Ud. se encuentra satisfecho con el ambiente físico de trabajo 
que presenta la municipalidad, para desarrollar sus funciones? 

  
   

2 
¿Considera Ud. que la infraestructura tiene una adecuada 
ventilación e iluminación, sintiéndose seguro al laborar dentro del 
mismo? 

  
   

3 
¿Cree Ud. que la municipalidad mantiene los ambientes de 
trabajo limpios y ordenados, protegiendo de esta manera a los 
empleados debido a la coyuntura?   

  
   

4 
¿Ud. se encuentra satisfecho con el sueldo que percibe, de 
acuerdo al esfuerzo que realiza? 

  
   

5 
¿Cree Ud. que la remuneración que percibe está de acuerdo a las 
ganancias, que percibe en esta situación? 

  
   

6 
¿Cree Ud. que La remuneración es atractiva con relación a la 
remuneración de otras municipalidades?  

  
   

7 
¿Cree Ud. que el banco le brinda oportunidades para ascender 
en su puesto de trabajo?  

  
   

8 
¿Cree Ud. que promociona al personal que desarrolla mejor sus 
actividades de acuerdo al puesto de trabajo? 

  
   

9 
¿Ud. se siente satisfecho con la estabilidad laboral que le 
proporciona?  

  
   

10 ¿Se siente satisfecho con la interacción en el trabajo en equipo?       

11 
¿Se siente satisfecho con el compromiso de los compañeros a 
través del trabajo en equipo? 

  
   

12 
¿Se siente satisfecho con el liderazgo e iniciativa que tiene los 
compañeros al solucionar algún problema? 

  
   

13 
¿Se siente satisfecho con las relaciones interpersonales dentro 
del trabajo? 

  
   

14 
¿Se siente satisfecho con la comunicación entre los jefes y 
empleados? 

  
   

15 
¿Se siente satisfecho con la gestión edil frente a la información 
propalada por los medios de comunicación? 

  
   

16 
¿Se siente satisfecho con la gestión edil concerniente a brindar 
información a usuarios externos sobre las actividades realizadas? 
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FICHA TÉCNICA – Cuestionario de satisfacción laboral 

 

DISTRIBUCIÓN DE ÍTEMS POR DIMENSIONES 

Dimensiones  Ítems 

Condiciones Físicas 1, 2, 3 

Beneficios Laborales 4, 5, 6, 7, 8, 9 

Relaciones 
Interpersonales 

10, 11, 12, 13, 14, 15, 16 

 

PUNTAJE POR DIMENSIÓN Y VARIABLE 

Satisfacción laboral  

Variable Total, de ítems Puntaje Escala Valoración 

Satisfacción L. 16 80 60 a 80 Alta 

38 a 59 Media 

16 a 37 Baja 

Dimensiones de satisfacción laboral 

Dimensión Total, de 
ítems 

Puntaje Escala Valoración 

Condiciones Físicas 3 15 13 -15 Alta 

8 -12 Media 

3 – 7  Baja 

Beneficios Laborales  6 30 24 - 30 Alta 

15 - 23 Media 

6 - 14 Baja 

Relaciones 
Interpersonales 

7 35 28-35 Alta 

16 -27 Media 

7 - 15 Baja 
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Anexo 5. Cuestionario sobre el desempeño por competencias 

Cuestionario adaptado para el desempeño por competencias de trabajadores 

administrativos. 

ITEMS 

OPCIÓN DE 
RESPUESTA 

N
u

n
c

a
 (

1
) 

C
a

s
i 

N
u

n
c

a
 (

2
) 

A
 v

e
c

e
s

 (
3
) 

C
a

s
i 

S
ie

m
p

re
 

(4
) 

S
ie

m
p

re
 (

5
) 

1 
¿Abordo mis tareas con exigencia y rigurosidad, ofreciendo altos 
estándares de calidad? 

  
   

2 

¿Siempre estoy tratando de mejorar la calidad y eficiencia de mi 
desempeño?   

   

3 
¿Reviso continuamente los avances, planteando alternativas de 
mejora cuando se presentan dificultades?   

   

4 
¿Realizo mi trabajo buscando cumplir con los objetivos y acciones 
esperados? 

  
   

5 ¿Cumplo con mi trabajo en el tiempo requerido?      

6 
¿Tomo en cuenta exclusivamente las necesidades que los usuarios 
plantean? 

  
   

7 ¿Me preocupo por atender las demandas de los usuarios?      

8 
¿Brindo soluciones rápidas y oportunas ante posibles problemas 
que presente el equipo en su trabajo diario? 

  
   

9 
¿Realizo acciones preventivas para evitar crisis futuras, con 
suficiente antelación? 

  
   

10 
¿Actuó de manera independiente para solucionar aquello que está 
a mi alcance o propongo alternativas de solución en caso no esté 
autorizado para tomar la decisión? 

  
   

11 
¿Genero confianza en los demás, por mi actitud generosa a la hora 
de responsabilizarme por los objetivos comunes? 

  
   

12 
¿Me comprometo con mi equipo de trabajo cumpliendo con las 
metas y expectativas establecidas? 

  
   

13 
¿Estoy siempre dispuesto al intercambio de información con los 
miembros de mi equipo? 

  
   

14 ¿Aporto ideas y recomendaciones fruto de mi conocimiento?      

15 ¿Soy abierto y honesto en mis relaciones laborales?      

16 ¿Acepto mi responsabilidad ante mis acciones y decisiones?      

17 
¿Reacciono positivamente ante cambios imprevistos en los planes 
y ante la presencia de adversidades y circunstancias que escapan a 
mi control? 

  
   

18 
¿Muestro buena disposición para cambiar las formas de trabajo y 
las actividades de manera rápida para responder a elementos 
exteriores? 

  
   

19 
¿Percibo los cambios como un crecimiento y los acepto de buen 
agrado? 
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FICHA TÉCNICA – Cuestionario del desempeño por competencias 

 

DISTRIBUCIÓN DE ÍTEMS POR DIMENSIONES 

Dimensiones  Ítems 

Conocimientos 1, 2, 3, 4, 5 

Habilidades  6, 7, 8, 9, 10 

Actitudes 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19 

 

PUNTAJE POR DIMENSIÓN Y VARIABLE 

Desempeño por competencias 

Variable Total, de ítems Puntaje Escala Valoración 

Desempeño por 
competencias 

19 95 

69 a 95 Alto 

44 a 68 Medio  

19 a 43 Bajo  

Dimensiones del desempeño por competencias 

Dimensión 
Total, de 
ítems 

Puntaje Escala Valoración 

Conocimiento 5 25 

20 -25 Alto 

12 -19 Medio  

5 - 11 Bajo  

Habilidades 5 25 

20 -25 Alto 

12 -19 Medio  

5 - 11 Bajo  

Actitudes 9 45 

33 - 45 Alto 

21 -32 Medio  

9 - 20 Bajo  
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Anexo 6. Confiabilidad del instrumento 1 

 

ITEM1 ITEM2 ITEM3 ITEM4 ITEM5 ITEM6 ITEM7 ITEM8 ITEM9 ITEM10 ITEM11 ITEM12 ITEM13 ITEM14 ITEM15 ITEM16

1 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4

2 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5

3 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4

4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4

5 3 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4

6 4 5 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 5 5 4 3

7 5 5 5 5 3 4 5 4 4 4 4 5 3 4 4 4

8 4 5 4 4 4 5 4 3 4 5 3 5 5 5 4 3

9 4 4 4 5 1 5 4 4 5 5 4 4 5 5 3 4

10 2 4 5 4 4 5 5 4 3 4 3 3 3 3 4 3

11 5 5 5 5 4 3 3 3 3 2 4 5 3 3 2 3

12 5 5 5 5 2 2 2 3 2 4 4 3 2 3 2 3

13 2 2 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 2 2 2 3

14 3 3 4 2 3 3 2 4 4 2 3 4 3 2 3 3

15 2 3 4 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2

Varianza 1,129 0,907 0,249 1,093 1,049 0,996 1,227 0,489 0,640 1,093 0,222 0,596 1,227 1,156 1,049 0,516

Sumatoria de 

varianzas
13,6355556

Varianza de la 

siumatoria de los 

items

102,888889

α: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario:0,925

k: Número de ítems del instrumento:16

Sumatoria de las varianzas de los ítems:13,6355556

Varianza total del instrumento:102,888889

(*) Según George y Mallery (2003)

Confiablidad de 

nivel Excelente Aceptable

Cuestionable

Pobre

Inaceptable

α ≥ 0,9

0,8 ≤ α  ˂0,9

0,7 ≤ α  ˂0,8

0,6 ≤ α  ˂0,7

0,5 ≤ α  ˂0,6

α  ˂0,5

CONFIABILIDAD DE CRONBACH: Satisfacción Laboral

Alfa de 

Cronbach:
0,9253

N° DE 

ENCUESTADOS

Rangos de Alfa de Cronbach (*)

Consistencia internaAlfa de Cronbach

Excelente

Buena














−

−
=


2

2

1
1

T

i

S

S

K

K

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Anexo 7. Confiabilidad del instrumento 2 

 

ITEM1 ITEM2 ITEM3 ITEM4 ITEM5 ITEM6 ITEM7 ITEM8 ITEM9 ITEM10 ITEM11 ITEM12 ITEM13 ITEM14 ITEM15 ITEM16 ITEM17 ITEM18 ITEM19

1 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5

2 4 4 5 4 4 5 5 3 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 3

3 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4

4 4 3 5 3 5 5 5 2 4 3 3 3 4 3 3 5 3 1 5

5 2 2 2 2 4 3 5 2 1 3 3 4 5 4 2 5 4 4 2

6 5 4 4 4 5 5 4 3 1 5 4 3 2 3 5 2 3 3 3

7 4 3 4 2 4 4 5 3 2 3 5 3 2 4 4 3 3 3 5

8 3 2 3 2 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 5 3

9 5 4 4 4 3 5 3 2 1 4 5 2 4 4 4 2 2 2 4

10 2 1 2 2 2 4 4 4 1 5 4 4 4 3 4 3 3 5 3

11 5 3 4 2 5 5 2 3 1 2 2 3 3 2 2 2 2 2 1

12 3 2 4 3 3 2 5 3 1 1 1 2 3 3 3 3 2 2 3

13 2 2 2 2 3 2 1 2 2 3 3 3 2 2 2 2 1 2 2

14 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 3 2 3 1

15 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 3 2 1 2 3

Varianza 1,440 1,360 1,422 0,827 1,040 1,493 1,707 0,782 1,893 1,573 1,316 0,729 1,396 1,022 1,182 1,396 1,316 1,582 1,582

Sumatoria de 

varianzas
25,0577778

Varianza de la 

siumatoria de los 

items

220,133333

α: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario:0,935

k: Número de ítems del instrumento:19

Sumatoria de las varianzas de los ítems:25,0577778

Varianza total del instrumento:220,133333

Confiablidad de nivel 

Excelente 0,7 ≤ α ˂ 0,8

0,6 ≤ α ˂ 0,7

0,5 ≤ α ˂ 0,6

α ˂ 0,5

(*) Según George y Mallery (2003)

Rangos de Alfa de Cronbach (*)

Alfa de Cronbach: 0,9354

N° DE 

ENCUESTADOS

CONFIABILIDAD DE CRONBACH: Desempeño por competencias

Consistencia interna

Excelente

Buena

Aceptable

Cuestionable

Pobre

Inaceptable

Alfa de Cronbach

α ≥ 0,9

0,8 ≤ α ˂ 0,9
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Anexo 8. Validez del instrumento
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Anexo 9. Consentimiento informado para los encuestados 

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS 

La finalidad de este protocolo, es informarle sobre el proyecto de investigación y solicitarle su 

consentimiento. De aceptar ser partícipe de la presente investigación, el investigador y usted 

se quedará con una copia. 

La presente investigación se titula Satisfacción Laboral Y Desempeño Por Competencias Del 

Personal Administrativo De La Municipalidad Distrital De San Juan Bautista, 2021. y es 

dirigido por el Bach. ENCISO NAVARRO, Ronald Dennis, investigador de la UNIVERSIDAD 

NACIONAL DE SAN CRISTÓBAL DE HUAMANGA.  

El propósito de la investigación es: Determinar la relación entre la satisfacción laboral con el 

desempeño por competencias de los trabajadores administrativos de Municipalidad Distrital 

de San Juan Bautista, departamento de Ayacucho, 2021.  

Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le tomará como máximo 5 minutos de 

su tiempo. Su participación en la investigación es completamente voluntaria.  Usted puede 

decidir interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningún perjuicio. Si tuviera 

alguna inquietud y/o duda sobre la investigación, puede formularla cuando crea conveniente. 

Al concluir la investigación, usted será informado de los resultados a través de un informe 

final que se le otorgará a la institución donde labora. Si desea, también podrá escribir al correo 

Ronachito@hotmail.com, para recibir mayor información.  

Si está de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuación:  

Nombre:___________________________________________________________________________ 

 

Fecha:_____________________________________________________________________________ 

 

Correo electrónico:___________________________________________________________________ 

 

Firma del participante:_________________________________________________________________ 

 

Firma del investigador (o encargado de recoger información): __________________________________ 

mailto:Ronachito@hotmail.com
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