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RESUMEN 

El presente estudio titulada “Satisfacción y Desempeño Laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Puno (MPP) – 2024”. El propósito general de esta 

investigación fue establecer la relación entre satisfacción y desempeño laboral en los 

trabajadores de la MPP – 2024. El estudio acogió un enfoque cuantitativo, de tipo básico 

y nivel correlacional, con un diseño no experimental; se empleó método deductivo; se 

trabajó con una población muestral conformada por 120 empleados municipales; se 

empleó la técnica de la encuesta y el instrumento fue cuestionario. El tratamiento de datos 

se ejecutó mediante el programa SPSS, con sus respectivos análisis. Los resultados fueron 

consistentes respecto a la correspondencia de las categorías de investigación, por otro 

lado, el coeficiente de Rho de Spearman indica de 0.469  (46.9%) el cual indica una 

relación significativa con un p-valor 0,000 menor a 0.05; además al contrastar las 

hipótesis se obtuvo un Chi-cuadrado para la satisfacción de 146,000 de 4 grados de 

libertad y para el desempeño laboral el valor de 38,850 de 2 grados de libertad y una 

significancia asintótica al 5% en ambas variables, por lo cual se confirma la relación entre 

las variables de estudió. Se concluyó que existe relación directa y moderada entre las 

variables analizadas en esta investigación.  

Palabras clave: Ambiente laboral, bienestar laboral, desempeño laboral, evaluación del 

desempeño.  
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ABSTRACT 

This study titled “Job Satisfaction and execution in workers of the Provincial 

Municipality of Puno (MPP) – 2024”. The general purpose of this research was to 

establish the association among satisfaction and job execution in the employee of the MPP 

- 2024. The study had a measurable procedure, basic type and correlational level, non-

experimental design; deductive method was used; We worked with a sample population 

made up of 120 municipal employees; The survey procedure was used and the instrument 

was a survey form. Data processing was carried out using the SPSS program, with its 

respective analyses. The results were consistent with respect to the correspondence of the 

research categories, on the other hand, Spearman's Rho coefficient indicates 0.469 

(46.9%) which indicates a significant acquaintance with a p-value 0.000 less than 0.05; 

Furthermore, when contrasting the hypotheses, a Chi-square was obtained for satisfaction 

of 146,000 with 4 degrees of freedom and for job performance the value of 38,850 with 

2 degrees of freedom and an asymptotic significance at 5% in both variables, for which 

confirms the connection amidst the variables explored. It was finalised that there is a 

direct and moderate relationship amidst the variables analyzed in this research. 

Keywords: Work environment, work well-being, work performance, performance 

evaluation.  
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INTRODUCCIÓN 

La calidad de vida laboral y la productividad de los empleados de cualquier 

organización son aspectos fundamentales que afectan de manera directa la productividad, 

el clima laboral y qué tan buenos son los servicios que se ofrecen. Para el caso específico 

de la MPP, como organismo gubernamental responsable de proveer servicios esenciales 

a la comunidad, es crucial entender y mejorar tanto la satisfacción como el desempeño de 

su personal. 

Esta investigación se concentra en analizar la satisfacción y el rendimiento laboral 

en este municipio durante el año 2024. El propósito principal de este estudio fue 

establecer que elementos afectan la satisfacción laboral de los trabajadores, así como 

evaluar cómo esta satisfacción se une con el desempeño de los funcionarios en sus 

respectivas funciones dentro de la institución. 

El contexto laboral contemporáneo presenta desafíos únicos, tanto para los 

empleados como para los empleadores, en términos de adaptación a cambios 

tecnológicos, demandas de la sociedad y dinámicas organizacionales. Por lo tanto, 

comprender cómo se sienten los trabajadores respecto a su entorno laboral y cómo esto 

se traduce en su rendimiento impacta directamente en la eficiencia y la eficacia de la 

mencionada municipalidad en lograr sus objetivos y en atender las necesidades de la 

comunidad a la que presta servicio. 

Mediante este trabajo, se detalla la correspondencia entra ambas categorías, lo que 

permitirá a los tomadores de decisiones implementar estrategias y políticas efectivas para 

mejorar el bienestar y la eficacia laboral en la institución. Además, se pretende que los 

resultados del estudio incrementen el cuerpo de conocimientos existentes acerca de la 

administración de gestión del talento humano y psicología empresarial, y ofrezcan 

sugerencias prácticas para mejorar el ambiente de trabajo y la productividad  en entornos 

similares.
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema  

El municipio de Puno, al igual que muchas otras instituciones públicas, enfrenta 

desafíos significativos respecto del desempeño del trabajo y su nivel de satisfacción de sus 

funcionarios. Cuando los funcionarios consideren que su trabajo no les reporta ningún tipo de 

satisfacción, de seguro que su empatía organizacional y la propia motivación disminuya, lo que 

a su vez puede afectar negativamente el nivel de excelencia en la prestación de servicios que 

la municipalidad proporciona a su entorno.  

En este contexto, es esencial abordar esta situación problemática de manera integral. 

La insatisfacción laboral puede expresarse de diferentes maneras, como el aumento del 

ausentismo, el cambio constante de empleados y la falta de compromiso con las metas 

organizacionales. Además, puede estar asociada con problemas de comunicación, carencia de 

compensación a sus méritos laborales exceso de tareas, falta de oportunidades para su progreso 

profesional, entre otros factores. 

Una baja satisfacción impacta negativamente en el bienestar de los funcionarios 

afectando sus niveles de rendimiento y productividad en los procesos municipales. Por lo tanto, 

es crucial identificar las causas subyacentes de esta problemática y desarrollar estrategias 
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efectivas para optimizar el contexto profesional y promover el bienestar de los colaboradores, 

lo que a su vez contribuirá a un mejor desempeño organizacional y a una mayor satisfacción 

de los ciudadanos. 

El desempeño laboral y el bienestar en el trabajo son factores esenciales para la 

efectividad y eficiencia en cualquier institución, incluida la MPP. No obstante, se ha podido 

observar que en la mencionada entidad existe una falta de motivación, y carencia de 

satisfacción laboral, lo cual implica una disminución del compromiso, el entusiasmo y la 

eficiencia de los empleados, lo que a su vez puede afectar negativamente la atención que se le 

brinda a los usuarios. 

Es importante investigar y comprender las razones subyacentes detrás de la 

insatisfacción y de qué manera impacta en el rendimiento de los funcionarios por lo que, la 

identificación precisa de las causas que afectan el rendimiento, la productividad y las 

alternativas de mejora en todas las áreas y departamentos laborales de la municipalidad 

mencionada hará posible la aplicación de métodos eficaces para conducir de manera óptima el 

capital humano en un entorno saludable, motivador y productivo. 

A nivel internacional, la problemática de estos factores puede impactar en la supervisión 

ambiental y la fomento de trabajadores y la efectividad en la entrega de los servicios 

municipales, requiriendo una adaptación estratégica a las dinámicas laborales globales. Según 

la revista Dialnet los autores Farias et al. (2021), para la variable satisfacción laboral indica 

que el 39,8% tuvo un desempeño laboral regular y el 98% experimentó niveles medios y altos 

de estrés y rendimiento en el trabajo, el indicador de cooperación fue excelente para el 87.59% 

(120 participantes) de los integrantes de la UNESUR en el estudio. De igual manera, el 11.68 

% (16 sujetos) fue calificado como "bueno", mientras que el 0.73 % (1 sujeto) fue calificado 

como "regular". 
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A nivel nacional, radica en la posible existencia de un bajo nivel de satisfacción laboral 

entre los empleados, lo que puede impactar negativamente en su desempeño, aumentar la 

rotación de personal, afectar la excelencia en las prestaciones públicas ofrecidos y generar 

costos adicionales para la institución. Para la revista UNJFSC según los autores Huerta et al. 

(2021), la satisfacción laboral denota que el 85% (30) de los participantes de la encuesta reportó 

un nivel medio, el 8% (3) alto, y el 5% (2) bajo. En cuanto a los factores específicos, el 68% 

(24) mencionó las condiciones físicas y materiales, el 57% (20) los beneficios laborales, el 91% 

(32) las políticas administrativas, el 91% (32) vínculos sociales, el 68% (24) el crecimiento 

personal, el 77% (27) la realización de las tareas y el 62% (22) la vinculación con la autoridad. 

Y en relación con la variable desempeño laboral, se observa que el 0,8 % de la muestra con 

este puntaje no presenta ningún agente evaluado que haya obtenido una calificación baja en 

ninguna de las dimensiones de desempeño analizadas. 

A nivel local, la ausencia de una comunicación eficiente entre la administración y los 

empleados, lo que puede generar malentendidos, ausencia de precisión en las expectativas 

relacionadas con el trabajo y descontento entre el personal. En la revista Dialnet según los 

autores Talavera et al. (2021), indican que, para el grado de satisfacción en el trabajo en la MPP, 

se halló que los empleados tienen una motivación moderada (98%), especialmente en los 

factores externos (higiénicos), donde la mayoría muestra una motivación media (75%), y en 

los factores intrínsecos (motivacionales), donde la mayoría también presenta una motivación 

moderada (93%). Los elementos que mostraron el promedio más alto de insatisfacción laboral 

parcial lo que más importó fueron las compensaciones y las ventajas del trabajo. (20), el control 

(22), y las oportunidades de fomento y formación (26). Otros factores relevantes incluyen la 

condición laboral (26), las relaciones humanas (24), la interacción (24) y el cargo de trabajo 

(20). Y para la variable desempeño laboral según Zela et al. (2021), se puede ver que los 
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trabajadores de las tres municipalidades provinciales muestran un desempeño laboral 

moderado (San Román=78%, Puno=55% y Azángaro=63%). 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

• ¿Cuál es la relación entre satisfacción y desempeño laboral en los trabajadores de 

la Municipalidad Provincial de Puno – 2024? 

1.2.2. Problemas específicos  

• ¿Cuál es la relación entre la significación de la tarea asignada con el desempeño 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno – 2024? 

• ¿Cómo se relaciona las condiciones laborales con el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno – 2024? 

• ¿De qué manera se relaciona el reconocimiento social y económico con el 

desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno – 

2024? 

1.3. Justificación del estudio  

El estudio permite comprender y abordar las problemáticas que afectan el bienestar 

y la eficacia de los trabajadores municipales. Al evaluar la satisfacción y el rendimiento 

laboral, se podrán identificar áreas de mejora en el manejo de capital humano y promover 

acciones orientadas a fortalecer el compromiso y la motivación del personal. 

Justificación Social: 

A nivel social el estudio tiene gran relevancia porque contribuye cuando la gente 

vive mejor y el bienestar de los colaboradores. La promoción de una mayor satisfacción 

laboral puede contribuir significativamente a mejorar las relaciones interpersonales en el 
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ambiente laboral, reducir el estrés asociado al trabajo y fomentar un clima laboral más 

saludable en la institución. Además, dado que la municipalidad tiene un importante rol en 

la prestación de los diversos servicios, asegurar el bienestar y la eficiencia de sus 

empleados es fundamental para garantizar la entrega de servicios de calidad a los 

ciudadanos.  

Justificación Práctica: 

Desde un enfoque práctico, esta investigación tiene el potencial de ofrecer valiosos 

conocimientos a los líderes y gerentes de la MPP. Al conocer de forma precisa las causas 

que inciden en el rendimiento y satisfacción en el trabajo de sus empleados, los líderes 

podrán diseñar estrategias más efectivas de manejar el capital humano, centradas en el 

bienestar de su personal. Además, la mejora del bienestar en el trabajo puede conducir a 

una reducción significativa en la rotación de personal y el ausentismo, lo que a su vez 

podría generar ahorros importantes en los precios asociados con la contratación, 

reclutamiento y formación de nuevos empleados.  

Justificación Metodológica: 

Esta investigación requerirá el uso de métodos cuantitativos que permitan recopilar 

y analizar. La encuesta proporcionará una visión integral de las causas que intervienen en 

el rendimiento en el trabajo y el bienestar de los funcionarios de la municipalidad. También 

permitirá una comprensión más profunda y completa de la problemática, y también 

encontrar dónde se pueden mejorar y optimizar el manejo del capital humano de la 

institución. 

Justificación Teórica: 

Teóricamente, esta investigación se apoya en un robusto cuerpo de conocimiento 

proveniente de campos como la psicología organizacional, la sociología del trabajo y el 

manejo del capital humano. Existen numerosas teorías y modelos que respaldan el 
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rendimiento en el trabajo y así como el bienestar laboral en los logros empresariales, y esta 

investigación busca aplicar y ampliar estos conocimientos en el contexto específico de la 

entidad municipal mencionada. Al hacerlo, se contribuirá al desarrollo teórico en estos 

campos al proporcionar evidencia empírica y experiencial sobre la efectividad de diversas 

estrategias para incrementar la satisfacción y la eficiencia laboral en el sector público.
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS  

2.1. Objetivo general 

Establecer la relación entre satisfacción y desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Puno – 2024. 

2.2. Objetivos específicos  

• Determinar la relación entre la significación de la tarea asignada y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno 

– 2024. 

• Establecer la relación entre las condiciones laborales con el desempeño laboral 

en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno – 2024. 

• Determinar de qué manera se relaciona el reconocimiento social y económico 

con el desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Puno – 2024. 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación 

3.1.1. Internacionales 

Santiago (2023) determinó cómo se corresponden el bienestar y el rendimiento 

en el trabajo en el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo en 2023. El estudio fue 

transaccional y se hizo uso de un cuestionario para la obtención de datos. Los hallazgos 

indican que el 58 % de los empleados afirman que solo alcanzan un grado aceptable de 

satisfacción individual, lo que indica que el desafío que implica el trabajo en su puesto y 

la compensación por su trabajo son aspectos positivos que la organización debería 

mejorar. El 81,3% afirma haber realizado sus tareas de forma correcta destacando sus 

vinculaciones dentro del trabajo y mencionando que el trabajo grupal debe mejorar. Se 

concluye la satisfacción en el trabajo afecta al desempeño del personal. De manera 

similar, las respectivas dimensiones tienen una gran influencia en las variables de la 

investigación. 

Laime (2022) estudió el tema con el fin de establecer como se corresponden el 

rendimiento dentro del trabajo y cómo se sienten los empleados en la Municipalidad de 

Achocalla en su trabajo. Basado en un enfoque cuantitativo, de naturaleza observacional 
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y prospectiva, transaccional y correlacional. Se hizo uso de la escala Likert con su 

correspondiente cuestionario. Para los hallazgos se encontró que Rho de Spearman 

presenta una relación positiva baja con p=0,263 y r=0,168, lo que indica que ambos 

hallazgos están respaldados, con el resultado más alto que p>0,05, lo que no refuta la 

hipótesis nula. Llegó a la conclusión de no hay correspondencia entre las mencionadas 

variables.  

Atehortua y Ceferino (2021), investigó el vínculo entre la satisfacción laboral y 

el desempeño empresarial textil de Bogotá. para ello crearon un plan de motivación que 

mejore el desempeño. Tipo cualitativa descriptiva. La técnica utilizada fue la entrevista. 

Se concluyó hay una correspondencia inversa con la intención de cambiar de empleo a 

otra empresa, el 76% de los trabajadores se mostró satisfecho; no obstante, es relevante 

considerar que los encuestados llevan un promedio de 14 años en la empresa, lo cual 

podría dificultar la idea de buscar nuevas oportunidades laborales. 

Talavera et al. (2021), desarrollaron el tema de investigación con el propósito de 

descubrir cómo la motivación en el trabajo tiene incidencia en el bienestar de los 

funcionarios de esta entidad municipalidad. Enfoque de tipo de cuantitativo, 

transaccional, descriptivo, 76 empleados conformaron la muestra. Se utilizó el 

instrumento de Frederick Herzberg (α=0,8) y el nivel de satisfacción en el ámbito laboral 

SL-ARG (α=0,8). Se descubrió que los empleados tienen una relativa y moderada 

motivación con el noventa y nueve por ciento aproximadamente, especialmente en su 

aspecto externo (higiénico), donde la mayoría están medianamente motivados (75%) y 

en su aspecto intrínseco (motivacional), donde la mayoría están medianamente 

motivados (93%). La actualización presente un valor de 26,73 y los sueldos y 

compensaciones dentro del trabajo 20,96, mientras que los procesos de supervisión 

presentan 22,68 y la condición laboral 26.37. con respecto a las relaciones entre los 
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trabajadores se indica 24,73. Se ha llegado a la conclusión de un bajo nivel de relación 

entre ambas variables. 

Fontal (2020), desarrolló el tema de investigación con el propósito de verificar 

como se corresponden los niveles de bienestar laboral de los profesores y su 

productividad en la capital de Colombia. Se empleó un cuestionario para recoger la 

información demostrándose que entre los indicadores de estudio y sus componentes 

existe un vínculo beneficioso. En relación con el bienestar laboral se obtuvo una relación 

también indirecta por lo que se llegó a concluir que las dos variables se relacionan 

directamente.   

3.1.2. Nacionales 

Felipa (2023) examinó cómo se relacionan el desempeño laboral y el bienestar en 

el trabajo. El estudio fue descriptivo y relacional y como muestra tomó a 25 empleados. 

Indican que aproximadamente el 52% de los trabajadores del Puesto de Salud Peralvillo 

presenta una satisfacción moderada, en tanto, el 47% se muestra satisfecho y el 8% 

insatisfecho.  Con respecto al rendimiento en el trabajo se presenta un 72% con alto nivel, 

mientras que un 285 alcanza un nivel medio. Llegó a concluir la existencia entre las dos 

variables.  

Barrera (2023), elaboró la investigación con el propósito de establecer de qué 

manera se vinculan la productividad en el trabajo y el bienestar de los docentes en la I.E. 

Coprodeli No0433 de San Martín 2022. La investigación fue básica, relacional con 

enfoque cuantitativo. La muestra es de 36 personas. Según los hallazgos del análisis de 

correlación, se encontró que (p) fue de 0.000, es decir, existe correspondencia entre 

ambas variables con Rho= 0,626, que equivale a una vinculación moderada y positiva de 

las dos variables. Concluye que la productividad en el trabajo y el rendimiento se 

corresponden significativamente porque una mayor satisfacción de los empleados está 
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relacionada con un mayor nivel de calificación, lo que era muy esperado por la 

organización. 

Mulatillo y Nunura (2022) determinaron de qué manera se relacionan el 

rendimiento en el trabajo y el bienestar laboral en el municipio de San Ignacio. Se trabajó 

con 70 colaboradores conformaron la muestra. De enfoque descriptivo, correlacional, no 

experimental y cuantitativo. Los hallazgos fueron que el 57,1% demostró satisfacción 

laboral media y el 64,3% demostró desempeño medio. Concluyeron que los funcionarios 

no están del todo satisfechos en su lugar de trabajo, lo que evidencia su desempeño 

regular al realizar sus tareas. Por lo tanto, llegaron a concluir que ambas variables se 

relacionan directamente en la mencionada institución.  

Martínez (2022) desarrolló el tema de investigación con el propósito de establecer 

de qué manera se vinculan la satisfacción en el trabajo y la productividad de los 

trabajadores de esta organización que distribuye alcohol. La muestra estuvo integrada por 

20 colaboradores. El estudio fue descriptivo, aplicativo y no experimental. En sus 

conclusiones indica que existe correspondencia importante entre las categorías 

analizadas, se encontró que las condiciones de trabajo y el salario eran bajos, mientras 

que el reconocimiento personal era moderado y la importancia de la tarea era alta. 

Condor y Ruiz (2022), estudiaron el tema con el propósito de establecer como se 

relacionan el bienestar laboral y la productividad en el empleo en la Municipalidad 

Distrital de Viques (MDV). 20 funcionarios componen su muestra. La investigación fue 

deductivo-hipotético, sintético – analítico de nivel correlación con corte transversal y tipo 

básico. Se usaron encuestas con preguntas escritas para obtener la información. Sobre la 

base de los resultados, se llegó a la conclusión de que el valor es significativo con un 

coeficiente r de 0,9 y una significación bilateral p de 0.000. Se comprobó que los 
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empleados de la MDV que están más contentos con su trabajo, tienden a trabajar mejor, 

con un (p) del 99%.  

Arevalo y Leveau (2021) investigaron el tema con el propósito de describir la 

satisfacción en el trabajo de los funcionarios de una compañía del sector eléctrico que 

ofrece servicios tercerizados. La metodología fue mixta, transaccional. Participaron 32 

personas en el estudio, utilizando un cuestionario para obtener información para recopilar 

los datos. Se obtuvo que el 47% están satisfechos, el 15% muy satisfechos, mientras que 

el 38 poco o nada satisfecho, según los resultados de la dimensión con respecto a la 

satisfacción dentro del trabajo el 345 afirma su satisfacción mientras que el 21% se siente 

satisfecho en relación con las prestaciones recibidas el 44% afirma estar satisfecho el 

31% muy satisfecho. Por lo tanto, se determinó que la mayoría de los empleados se siente 

satisfecha con su trabajo. 

3.1.3. Locales 

Velasco (2023) estudio el tema para instituir la relación con la satisfacción laboral 

y el trabajo remoto en la DIRTRA Puno. 39 empleados conformaron la muestra. De 

paradigma cuantitativo, de tipo correlacional. Se hizo uso de la encuesta y su respectivo 

instrumento. Los hallazgos mostraron una correspondencia directa entre el trabajo 

remoto, la satisfacción entre el nivel intrínseca e extrínseca. Además, se descubrió que 

hay importante correspondencia entre las TIC y el bienestar en el trabajo y la tecnología 

de datos y comunicación. Las conclusiones indican que se encontró una correspondencia 

notable entre las dos variables. Estos resultados nos permiten concluir que el trabajo 

remoto aumentó la satisfacción laboral porque fue una forma excepcional de proteger la 

salud y cumplir con las actividades laborales. 

Mamani (2023), desarrolló la investigación con el propósito de investigar en qué 

medida el manejo de los periodos en el trabajo se vinculan con el rendimiento de los 
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funcionarios del Municipio de Moho en el año 2021. Conformaron la muestra 196 

colaboradores. La investigación fue relacional, transversal con enfoque cuantitativo. Los 

hallazgos indican que el 0% de los funcionarios públicos tienen un rendimiento en el 

trabajo deficiente, lo que significa que no hay deficiencias en el desempeño laboral, el 7 

% realiza su trabajo con regularidad y el 93 % lo hace de manera eficiente. Llegó a la 

conclusión de que se indican un tipo de correspondencia aceptable con respecto al manejo 

del tiempo en el trabajo y el rendimiento de los funcionarios del mencionado municipio. 

Vilca (2021) investigó con la finalidad de conocer cómo se relaciona el 

desempeño de los funcionarios de la DIRESA en Puno y la satisfacción laboral. La 

metodología fue transaccional, aplicativa, no experimental. Se hizo uso de la encuesta 

con su correspondiente cuestionario. Se comprobó que había una correspondencia 

significativa y positiva entre ambas variables y se hizo uso de Rho de Spearman para 

verificar las hipótesis respectivas. Conclusión: hay relación directa entre las dos 

variables.   

Paredes (2020) desarrolló la investigación denominada con el propósito de 

establecer en qué medida se correlacionan el desempeño de los funcionarios y la 

satisfacción laboral de la Micro-Red Muñani, Puno, 2020. La investigación estuvo bajo 

el paradigma cuantitativa fue descriptiva, correlacional. La muestra fue 46 participantes 

y se usó un cuestionario para el recojo de datos. De los hallazgos concluye que se 

encontró grado medio y significativo del bienestar en el trabajo (el 52,2%) y un grado 

del 50,0% en satisfacción laboral. Además, se encontró una correspondencia aceptable 

entre las dos variables, ya que Rho =,337 y Sig. =.022, que es superior a 0,05, por lo que 

se admite H1, lo que significa que cuando los trabajadores de salud de una Micro-Red 

Muñani muestran niveles elevados de satisfacción laboral. 
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Chayacaña y Ancco (2021) investigó el tema con el propósito de identificar como 

se corresponden el bienestar laboral y el rendimiento de los funcionarios del municipio 

de Sandia y la gestión administrativa. La muestra constó de 108 

participantescolaboradores. El enfoque fue cuantitativo, básico, descriptivo, 

correlacional y no experimental de corte transversal. El recojo de los datos se realizó 

aplicando un cuestionario. Los hallazgos indican que la recolección de datos y la 

correspondiente confiabilidad considero Alpha de Crombach con el valor de 0,719 y 

0,723 para ambas variables. Resultó que las variables mencionadas van de la mano..  

3.2. Bases teóricas 

3.2.1. Satisfacción  

Para Chiavenato (2009) La felicidad en el trabajo está muy ligada a cómo se 

siente la gente en la empresa y lo bien que trabajan, y esto se nota en lo contentos que 

están los empleados. 

Este concepto hace referencia el bienestar que perciben el personal de las 

instituciones en las que desempeñan sus funciones y los factores que contribuyen a 

mejorar su satisfacción laboral. Este concepto corresponde tanto a los aspectos objetivo 

y subjetivo, tales como la remuneración, las compensaciones, las ventajas y beneficios 

de los trabajadores (Paredes, 2020).  

La satisfacción laboral puede variar significativamente de un individuo a otro y 

puede influir en la actitud, el compromiso y el rendimiento en el trabajo. Los empleados 

contentos con su trabajo tienden a estar más comprometidos con su trabajo, son más 

productivos, tienen menos probabilidades de abandonar la organización y pueden 

contribuir positivamente al clima laboral general (Robbins y Judge, 2015). 
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Conviene subrayar que en la noción de bienestar laboral se debe tener en cuenta 

los múltiples factores y complejidad que influyen en los niveles de satisfacción en el 

trabajo en los entornos interno y externo de las instituciones por lo que se requiere 

comprender y gestionar el clima institucional, el bienestar de los trabajadores con el fin 

de fomentar un entorno adecuado para el avance de la organización (Gonzáles, 2001). 

Los siguientes son 4 principios fundamentales según Chiavenato (2009) son: 

Significación de la tarea asignada 

Habla de cómo los trabajadores ven las cosas sobre su propio trabajo en relación 

con las metas, objetivos y proyectos que las instituciones deben realizar. Cuando los 

trabajadores encuentran sentido y valor en las tareas que realizan, tienden a sentirse más 

comprometidos y satisfechos con su trabajo. Esto puede incluir la percepción de que su 

trabajo tiene impacto en la sociedad, que están contribuyendo al logro de un objetivo 

importante o que están utilizando sus habilidades y talentos de manera significativa 

(Chiavenato, 2009). 

Condiciones laborales 

Las condiciones de trabajo adecuadas y confortables pueden contribuir 

significativamente a la satisfacción laboral, mientras que un entorno laboral deficiente 

o poco saludable pueden influenciar tanto en el bienestar y el rendimiento en el trabajo 

como en el rendimiento laboral del personal (Chiavenato, 2009). 

Se refiere a las características físicas y ambientales del entorno laboral en el que 

se desempeñan los trabajadores. Incluye aspectos como la seguridad en el lugar de 

trabajo, la comodidad física, el equipamiento adecuado, la distribución del espacio, la 

temperatura, la iluminación, entre otros (Chiavenato, 2009). 
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Reconocimiento social y económico 

Esta dimensión corresponde a la percepción que los trabajadores tienen sobre 

su esfuerzo y contribución son valorados y reconocidos por parte de la organización y 

de sus compañeros. El reconocimiento puede manifestarse de diversas formas, como el 

elogio, las recompensas financieras, las oportunidades de ascenso, las palabras de 

agradecimiento, entre otras. Un adecuado reconocimiento social y económico puede 

aumentar la autoestima, la compensación y el bienestar de los empleados(Chiavenato, 

2009). 

En cuanto a los elementos compensatorios y motivacionales por lo invertido en 

un determinado trabajo bien planificada, es decir, montos que recibe el empleado en 

metálico. Representan el fruto tangible de la eficiencia operativa, la innovación y la 

capacidad de generar valor en el mercado. Estos beneficios se reflejan en el beneficio 

neto, ganar dinero y crecer de forma responsable, proporcionando a la empresa los 

recursos necesarios para reinvertir, expandirse y enfrentar los desafíos del entorno 

competitivo. Además, los beneficios económicos son un indicador clave de la salud 

financiera de la empresa y su capacidad para crear valor para todos sus accionistas, 

empleados y la comunidad en general (Chiavenato, 2009). 

3.2.2. Desempeño laboral 

Es fundamental para el éxito tanto del individuo como de la organización en la 

que trabaja. Un alto desempeño laboral contribuye a la eficiencia, la productividad, 

mientras que un bajo desempeño puede afectar negativamente el funcionamiento de la 

organización y la satisfacción de la clientela.. Por lo tanto, la evaluación y gestión del 

desempeño laboral son procesos resaltantes para asegurar el éxito y la competitividad 

en el entorno laboral (Robbins y Judge, 2015). 
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Según Chiavenato (2009) el desempeño laboral es una herramienta que evalúa 

la percepción del empleado sobre proveedores y clientes internos, proporcionando 

información sobre sus habilidades y rendimiento. Esto ayuda a encontrar cosas que se 

pueden mejorar y a que todos trabajen juntos para conseguir lo que la empresa quiere. 

La evaluación es un proceso constante que facilita el cumplimiento de metas, muestra 

el potencial de desarrollo del empleado y refleja el valor que aporta a la organización 

la organización, según otra definición más amplia del mismo autor. 

Este concepto concierne a la productividad que un trabajador alcanza cuando 

ejecuta su trabajo en una organización. Esta medida evalúa el cumplimiento del 

empleado cumple con los propósitos, estándares y expectativas establecidas por su 

empleador. El desempeño laboral puede ser evaluado a través de diferentes indicadores, 

como la calidad del trabajo realizado, la cantidad de trabajo completado dentro de un 

período determinado, ser a tiempo, tener iniciativa y ser un buen compañero, entre otros. 

Para los autores Robinson y Last (2019), refirieron las siguientes dimensiones:  

3.2.2.1.Dimensiones 

a) Eficacia 

Se define por la consecución de los objetivos institucionales establecidos, 

utilizando recursos de manera proporcional a las necesidades para alcanzarlos, 

considerando el tiempo previsto para su logro. Se puede medir a través de los 

resultados obtenidos al finalizar un proyecto o dentro de un periodo determinado 

(Robinso y Last, 2019).  

b) Eficiencia 

Está determinada por el aprovechamiento eficiente de los recursos 

disponibles en un municipio. Esto implica que la planificación se ejecute conforme 

a los materiales y plazos previstos, con el fin de asegurar un buen rendimiento en 
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cada gasto. Este proceso debe ser evaluado y medido de manera continua para 

implementar mejoras estratégicas o ajustar los lineamientos cuando sea necesario 

(Robinso y Last, 2019) 

c) Motivación 

La motivación es un elemento central que explica el comportamiento 

humano, ya que actúa como un motor interno que hace que la gente haga algo en 

concreto. Este proceso psicológico está influenciado por diversos factores, como el 

entorno social, las experiencias previas y las metas personales. Aunque no es 

observable de manera directa, la motivación se manifiesta a través de las acciones 

y decisiones que toman los individuos. Además, interactúa con otros procesos 

psicológicos como la percepción, las emociones y las actitudes, lo que la convierte 

en un componente esencial para entender por qué las personas se comportan de una 

u otra forma en diferentes situaciones. Su estudio permite identificar las razones 

detrás de la conducta y proporciona herramientas para influir en ella de manera 

positiva, tanto en contextos educativos, laborales, como en la vida cotidiana 

(Chiavenato, 2009). 

d) Evaluación 

La evaluación en el ámbito de la administración y gestión pública representa 

una herramienta clave para avanzar hacia una mayor racionalización y optimización 

de las actividades gubernamentales, permitiendo que se aprovechen mejor los 

recursos y que las cosas se hagan de forma más transparentes. Esta práctica no solo 

facilita la toma de decisiones basadas en evidencias, sino que también fomenta la 

participación ciudadana, contribuyendo a la construcción de una sociedad más 

democrática e inclusiva. Al integrar la evaluación en la gestión pública, se promueve 

la rendición de cuentas y se refuerza la legitimidad de las instituciones, ya que los 
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ciudadanos tienen un rol activo al influir y monitorear las políticas que afectan su 

bienestar (Alvira, 2019). 

3.3. Marco conceptual 

Eficacia: se trata de la habilidad para obtener resultados o lograr los objetivos 

establecidos. En el contexto laboral, la eficacia se relaciona con la capacidad de un 

individuo o de una entidad para alcanzar las metas y expectativas establecidas, 

produciendo los resultados esperados y deseables. Esencialmente, se trata de hacer las 

cosas correctas para alcanzar los objetivos previstos. 

Eficiencia: Capacidad de lograr los resultados deseables con el uso óptimo de 

recursos, como tiempo, dinero, energía o materiales. En otras palabras, implica realizar 

una tarea o actividad de manera rápida y con el mínimo desperdicio de recursos. En el 

entorno laboral, la eficiencia alude a la aptitud de un individuo, equipo o proceso para 

lograr los resultados esperados de manera oportuna y sin desperdiciar recursos 

innecesarios. 

Motivación: Hace referencia a las formas que conducen al trabajador a realizar 

sus tareas de manera entretenida empática y responsable con el fin de alcanzar los 

objetivos programados, influyendo en su nivel de compromiso, iniciativa y persistencia 

en el trabajo. 

Evaluación: Es una evaluación sistemática que analiza cómo trabaja un 

empleado en relación a sus responsabilidades dentro de la organización, durante un 

tiempo específico. 

Satisfacción laboral: Hace referencia a la medida en que los trabajadores 

experimentan placer o contento en su trabajo, considerando aspectos como el entorno en 
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el trabajo, las relaciones interpersonales, las características laborales y las oportunidades 

de desarrollo profesional. 

Significación de la tarea: Son las acciones que se deben realizar de forma regular 

y constante para cumplir correctamente una tarea. 

Condiciones de trabajo: Son factores del entorno laboral que hacen que los 

empleados trabajen mejor o peor, abarcando desde el espacio físico y las herramientas, 

hasta aspectos psicosociales como la carga de trabajo, el liderazgo y la cultura 

organización. 

Reconocimiento social: Es un factor que implica el respeto, la admiración y la 

valoración que los compañeros de trabajo, supervisores y la sociedad en general tienen 

hacia el individuo por su desempeño laboral. 

Beneficios económicos: Se refiere a las recompensas tangibles, como aumentos 

de sueldo, bonificaciones, ascensos u otros beneficios materiales que se otorgan al 

individuo como resultado de su desempeño laboral destacado. 

Percepción: Es el mecanismo individual que realizan los seres humanos que 

consiste en recibir, interpretar y comprender las señales que provienen desde el exterior, 

codificándolas a partir de la actividad sensitiva. 

https://concepto.de/ser-humano/
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis general 

• Existe relación entre satisfacción y desempeño laboral en los trabajadores de 

la MPP – 2024 

4.2. Hipótesis especificas 

• Existe relación directa y significativa entre la significación de la tarea 

asignada y el desempeño laboral en los trabajadores de la MPP – 2024. 

• Existe relación directa y significativa entre las condiciones laborales con 

el desempeño laboral en los trabajadores de la MPP – 2024. 

• Existe relación directa y significativa entre el reconocimiento social y 

económico con el desempeño laboral en los trabajadores de la MPP – 2024. 

4.3. Variables  

Variable 1: Satisfacción  

Variable 2: Desempeño laboral   



34 

 

4.4. Operacionalización de variables 

Tabla 1  

Operacionalización de variables 

VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
ESCALA DE 

MEDICIÓN 

 

 

 

 

 

Variable 1 

Satisfacción  

Para Chiavenato (2009) está 

estrechamente relacionada al ambiente 

laboral y el rendimiento de los 

empleados, influyendo en los resultados 

obtenidos. 

 

 

Significación de 

la tarea asignada 

 

 

 

 

Condiciones 

laborales  

 

 

 

 

• Labor eficiente  

• Fortalecimiento  

• Realización profesional  

• Bienestar personal  

 

• Infraestructura adecuada 

• Entorno físico confortable 

• Entorno laboral adecuado 

• Compensación a las tareas 

realizadas   

 

• Importancia de su labor 

realizada 

1,2, 

3,4,5, 

6,7 

 

8,9, 

10,11, 

12,13,14 

 

15,16, 

Siempre

  

Casi siempre

  

A veces  

Casi nunca 

Nunca 
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Reconocimiento 

social y 

económico 

• Compensación del trabajo 

extra realizado 

• Conformidad con el sueldo 

recibido 

• Cubertura de expectativas y 

necesidades 

17,18, 

19,20, 

21 

 

 

 

Variable 2  

Desempeño 

laboral  

Trabajar bien es clave para que tanto el 

empleado como la empresa triunfen 

contribuye a la eficiencia, la 

productividad y el cumplimiento de las 

metas mientras que un bajo desempeño 

puede afectar negativamente el 

funcionamiento de la empresa y la 

satisfacción de los clientes. (Robbins y 

Judge, 2015) 

Eficacia  

 

Eficiencia  

 

Motivación 

 

Evaluación 

• Planeamiento 

• Identificación de la 

problemática 

 

• Programación de objetivos  

• Actualización laboral  

 

• Sistema jerárquico 

• Asignación de 

responsabilidades 

• Trabajo en equipo 

• Procesos de coordinación   

 

• Liderazgo gerencial 

• Niveles de comunicación  

• Motivación  

• Participación en la toma de 

decisiones  

• Determinación de las 

condiciones de trabajo 

22,23,24, 

25,26,27, 

28,29 

30,31,32, 

33,34, 

35,36 

37,38, 

39,40, 

41,42, 

43,44 

Siempre 

Casi siempre 

A veces 

Casi nunca 

Nunca 

Nota: Chiavenato (2009) & Robbins y Judge (2015
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1.  Enfoque de la investigación  

Se utilizó el enfoque cuantitativo que corresponde al tratamiento numérico y 

estadístico de la información recopilada con el de verificar las hipótesis involucradas en 

la investigación, para lo cual la información recogida puede ser analizada y cuantificada 

utilizando técnicas estadísticas. Se utiliza principalmente en estudios donde se pretende 

establecer relaciones causales, identificar patrones o generalizar resultados a una 

población más amplia (Gallardo, 2017). 

5.2. Método o métodos aplicados a la investigación 

Deductivo: Es un razonamiento lógico que inicia de premisas generales o 

teorías aceptadas para llegar a conclusiones. En este método, se utiliza el principio 

de la lógica deductiva, donde las conclusiones se derivan necesariamente de premisas 

dadas. Se emplea principalmente en la investigación científica para probar o refutar 

teorías existentes, se empieza con ideas generales para luego llegar a detalles 

específicos mediante la aplicación de reglas de inferencia válidas (Méndez, 2020). 
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5.3. Tipo de investigación 

La investigación básica, fundamental o pura, se centra en la generación de 

conocimiento teórico y la comprensión de fenómenos fundamentales, sin 

aplicaciones prácticas inmediatas. Su finalidad es incrementar los conceptos, 

principios y teorías en un campo específico del conocimiento, sin preocuparse 

necesariamente por su aplicación práctica. La investigación básica proporciona la 

base teórica necesaria para los estudios aplicados y la gestión de nuevas tecnologías, 

pero su principal motivación es el avance del conocimiento por sí mismo (Méndez, 

2020). 

5.4. Nivel de investigación 

Este tipo de análisis busca ver cómo se relacionan diferentes cosas dentro de 

un contexto específico, por lo cual, proporciona información de valor explicativo en 

contexto de conocimiento de las variables. (Hernández et al., 2020)  

5.5. Diseño de la investigación 

No se manejó deliberadamente las variables por lo que el diseño es no 

experimental los diseños no experimentales se centran en la observación, la 

descripción y la correlación de hechos que se observan en la realidad (Hernández et 

al., 2020). 

5.6. Población y muestra  

5.6.1. Población 

Es el conjunto completo de elementos que tienen ciertas características 

comunes y que son objeto de estudio. Esta población puede ser cualquier grupo que 
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se desee investigar y puede variar en tamaño y composición dependiendo del alcance 

y los objetivos de la investigación (Hernández et al., 2020). 

Para esta investigación fue 171 empleados y funcionarios de la Municipalidad 

Provincial de Puno, correspondientes de las áreas como son: Gerencia de 

Administración de Planificación y Presupuesto, Sub Gerencia de Contabilidad, Sub, 

Tesorería, Logística y Control Patrimonial, Ingeniera Municipal, Obras Públicas y 

Mantenimiento. 

5.6.2. Muestra 

Es un subconjunto representativo de la población que se selecciona para 

participar en un estudio. La muestra se eligió cautelosamente para que sus 

características reflejen las características de la población (Gallardo, 2017). 

La fórmula es: 

 

Dónde:  

N= Población (171 trabajadores) 

P=Probabilidad favorable (50%=0.50) 

q= Probabilidad no favorable 1 – p 

Z= Valor de confianza (1.96) 

e= Error de la muestra (5%) 
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Reemplazando:  

𝑛 =  
1.962 ∗ 171 ∗ 0.5 ∗  0.5

0.052 (171 − 1) + 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5
 

n = 120 

Se encuestó a 120 trabajadores de la MPP para obtener información. 

5.7. Técnicas e instrumentos  

5.7.1. Técnica 

Se hizo uso de la encuesta para la obtención de datos, de un subconjunto 

de una población determinada con el fin de conocer sus percepciones, conductas 

y otro tipo de elementos característicos que interesan al investigador. Consiste en 

la formulación de preguntas estandarizadas que se presentan a los participantes de 

manera estructurada, ya sea en persona, por teléfono, por correo electrónico o a 

través de medios en línea (Hernández et al., 2020).  

5.7.2. Instrumento  

Corresponde al instrumento propiamente dicho que permite recoger la 

información que es de interés para el investigador en tanto, se identifican los 

comportamientos, creencias y actitudes de todos los elementos involucrados en el 

estudio (Hernández et al., 2020). 

5.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

5.8.1. Confiabilidad 

El cuestionario fue sometido a rigurosas pruebas de validez de contenido 

fue validado con la participación de cinco expertos. Evaluaron la confiabilidad del 
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cuestionario, realizando el análisis de homogeneidad de los ítems se realizó 

mediante el test de alfa de alfa de Cronbach. 

Para obtener los coeficientes, se utilizó del software IBM SPSS 27, y se 

obtuvo lo siguiente:  

Tabla 2   

Fiabilidad de los resultados de satisfacción laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.609 21 

Nota: Resultados del Software SPSS v.26 

Por consiguiente, respecto a lo indicado se presenta un valor de 0.609 el 

cual indica un instrumento levemente confiable de procesamiento de datos, puesto 

que cuentan con una variabilidad heterogénea. 

 

Tabla 3   

Fiabilidad de los resultados de desempeño laboral  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.493 23 

Nota: Resultados del Software SPSS v.26 

Por consiguiente, respecto a lo indicado se presenta un valor de 0.493 el cual 

indica un instrumento confiable de procesamiento de datos, puesto que cuentan con 

una variabilidad heterogénea. 
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Tabla 4 

Alfa de Cronbach por dimensiones 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

Satisfacción 

Laboral de los 

Trabajadores 

205.36 97.896 0.475 0.611 

Significación de las 

tareas asignadas 

243.32 124.017 0.372 0.628 

Condiciones 

laborales 

245.83 130.006 0.461 0.608 

Reconocimiento 

social y económico 

247.33 143.720 0.267 0.649 

Desempeño 

Laboral de los 

Trabajadores 

197.10 115.839 0.452 0.605 

Eficacia 254.45 151.594 0.436 0.642 

Eficiencia 255.21 158.839 0.146 0.665 

Motivación 246.25 149.315 0.251 0.652 

Evaluación 242.82 143.697 0.390 0.632 

Nota: Resultado del Software SPSS v.26 

5.8.2. Validez  

En este aspecto se utilizó el criterio de Juicio de expertos, con el fin de 

verificar la pertinencia, coherencia y consistencia de los instrumentos respecto de 

los ítems. 

• Dr. Robbin Flores Aguilar                  Correcto 

• Dr. Roberto Payé Colquehuanca         Correcto 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

Para esta investigación se desarrolló mediante el siguiente procedimiento: 

Diseño de instrumentos de recolección de datos: Se diseñó cuestionarios 

para recopilar datos importantes sobre las dos variables. Este instrumento está 
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diseñado de manera que capturen todos los aspectos relevantes de los temas de 

estudio. 

Selección de la muestra: Se determinó el tamaño y la composición de la 

muestra, es decir, qué trabajadores de la mencionada municipalidad fueron 

incluidos en el estudio.  

Recolección de datos: se realizó utilizando el instrumento correspondiente.  

Procesamiento de Datos: se codificaron los datos organizándolos 

apropiadamente en un formato para su correspondiente análisis. 

Análisis de Datos: se utilizaron técnicas estadísticas apropiadas para 

analizar los datos recopilados y responder a las preguntas de investigación 

planteadas.  

Interpretación de Resultados: se interpretaron de acuerdo con los 

objetivos de la investigación, identificando patrones, tendencias y relaciones 

relevantes entre las variables 

5.10. Contrastación de hipótesis 

Con respecto a la validación de la contratación de hipótesis, se formularon 

las hipótesis correspondientes nulas y alternativas. Se seleccionó la prueba 

estadística adecuada, estableciendo el nivel de significancia y calculando la 

estadística de prueba, se comparó el valor con el parámetro crítico o valor p para 

tomar la decisión correspondiente. Este proceso garantizo la valides de la 

mencionada contrastación.  

Contrastación de la hipótesis general 

• Ho: No existe relación entre satisfacción y desempeño laboral en los trabajadores 

de la MPP – 2024. 

• H1: Existe relación entre satisfacción y desempeño laboral en los trabajadores de 

la MPP – 2024. 
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 Tabla 5 

Prueba de chi-cuadrado para la relación entre satisfacción y desempeño laboral en los 

trabajadores de la MPP – 2024 

Estadísticos de prueba 

 Satisfacción Desempeño laboral 

Chi-cuadrado 146,000a 38,850b 

gl 4 2 

Sig. asintótica 0.000 0.000 

Nota: Resultados del Software SPSS v.26 

Interpretación:  

Los hallazgos de la prueba indican un valor de chi-cuadrado de 146,000 para 

la satisfacción y 38,850 para el desempeño laboral, ambos con niveles de significancia 

asintótica de 0,000. Los análisis estadísticos indican cuando los trabajadores están 

contentos con su trabajo, tienden a desempeñarse mejor de la MPP en 2024 (p < 0,05). 

Contrastación con los antecedentes, son los siguientes: 

Estos resultados son parcialmente similares a lo obtenido por Barrera (2023) 

encontrando que la productividad en el trabajo y el bienestar tienen un nivel de 

significancia (p) de 0.000, lo que indica una correspondencia entre ambas variables 

con Rho= 0,626, que equivale a una vinculación moderada y positiva de las dos 

variables, los cuales desempeñan con eficacia en una organización; además, Paredes 

(2020) sostuvo con su estudio tiene una relación positiva significativa al 0.05 con un 

coeficiente de Rho =0,337 entre el desempeño y satisfacción laboral de la Micro- Red 

Muñani; de esta manera, también Vilca (2021) demostró existencia de 

correspondencia entre ambas variables de la DIRESA en Puno; Felipa (2023) el 52% 

de los trabajadores del Puesto de Salud Peralvillo presenta una satisfacción moderada 

el cual, tiene una correspondencia importante entre el rendimiento en el trabajo y la 

satisfacción. Por el contrario, Laime (2022) quien en su estudio entre el rendimiento 
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del trabajo y el bienestar de los trabajadores halló un Rho de Spearman presenta una 

relación positiva baja con p=0,263 y r=0,168, por lo tanto, obtuvo un p-valor mayor 

al 0,05, lo que no refuta la hipótesis nula e indica que ambas variables no tienen 

relación significativa. 

Estos hallazgos entre Barrera, Paredes, Vilca y Felipa muestran relación a los 

resultados obtenidos en nuestro estudio, puestos que se presenta valores de relación 

directa y positiva donde los trabajadores mantienen una buena satisfacción laboral, 

predisponiendo un buen desempeño en el área de trabajo correspondiente de forma 

moderada. Por otro lado, lo dicho por Laime refuta a la presente investigación al 

obtener un valor no correlacional, por lo que se podría indicar que presenta 

deficiencias en su investigación. Puesto que la mayoría de los autores sostienen los 

resultados significativos antes las variables.   

Contrastación de la hipótesis especifica 1 

• Ho: No existe relación directa y significativa entre la significación de la tarea 

asignada y el desempeño laboral en los trabajadores de la MPP – 2024. 

• H1: Existe relación directa y significativa entre la significación de la tarea 

asignada y el desempeño laboral en los trabajadores de la MPP – 2024. 

Tabla 6  

Prueba chi-cuadrado para la significación de la tarea asignada y el desempeño laboral 

en los trabajadores de la MPP – 2024 

Nota: Resultados del Software SPSS v.26 

Estadísticos de prueba 

 Significación de la tarea 

asignada 
Desempeño Laboral 

Chi-cuadrado 52,867a 38,850b 

gl 3 2 

Sig. asintótica 0.000 0.000 
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Interpretación:  

Los valores de chi-cuadrado fueron de 52,867 para la significación de la tarea 

asignada y 38,850 para el desempeño laboral, ambos con niveles de significancia 

asintótica de 0,000, lo que implica aceptar la hipótesis alternativa. 

Contrastación con los antecedentes, son los siguientes: 

Estos resultados son parcialmente similares a lo que obtuvo Santiago (2023) 

donde el 58% afirman alcanzar un grado aceptable de satisfacción individual, el 81.3% 

afirma haber realizado sus tareas de forma correcta, dicho de este modo se tiene una 

interinfluencia entre ambas variables; además, Atehortua & Ceferino (2021) el 76% de 

los empleados están satisfechos en su desempeño en la empresa mediana del sector textil 

el cual brinda un buen desarrollo en la significación de la tarea en el área correspondiente.  

Por consiguiente, de este modo estos hallazgos Santiago y Atehortua & Ceferino 

concuerdan con los resultados obtenidos en el estudio donde un mejor desempeño 

corresponde a una mejora en la significación del trabajo realizado, asimismo el tiempo en 

cual se encuentra laborando el trabajador determina el desarrollo eficiente de sus 

actividades que le fueron proporcionados. 

 

Contrastación de la Hipótesis Específica 2 

• Ho: No existe relación directa y significativa entre las condiciones laborales con 

el desempeño laboral en los trabajadores de la MPP – 2024. 

• H1: Existe relación directa y significativa entre las condiciones laborales con el 

desempeño laboral en los trabajadores de la MPP – 2024. 
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Tabla 7  

Prueba chi-cuadrado entre las condiciones laborales con el desempeño laboral en los 

trabajadores de la MPP – 2024 

Estadísticos de prueba 

 Condiciones laborales Desempeño Laboral 

Chi-cuadrado 72,600a 38,850b 

gl 3 2 

Sig. asintótica 0.000 0.000 

Nota: Resultados del Software SPSS v.26 

Interpretación:  

Los valores de chi-cuadrado fueron de 72,60 para las condiciones laborales y 

38,850 para el desempeño laboral, ambos con niveles de significancia asintótica de 0,000. 

Dado que estos valores de significancia son menores a 0,05, por lo que se admite la 

hipótesis alternativa (H1), se confirma una relación directa entre las dos variables.   

Contrastación con los antecedentes, son los siguientes: 

Estos resultados son parcialmente similares a lo que obtuvo Talavera et al. (2021) 

donde el aspecto externo o higiénico el 75% están medianamente motivados, asimismo 

de la misma manera el 93.4% en el aspecto emocional, en cuanto a la actualización la 

condición laboral fue de 24.73%, por lo cual se tiene un nivel de relación bajo entre la 

satisfacción y la motivación; además, Martínez (2022) en su estudió encontró que la 

relación de las variables entre las características laborales es bajo y el significado de las 

tareas fue moderado y la importancia de la tarea era alta.   

Dicho de este modo, los hallazgos obtenidos por Talavera y otros y Martínez 

concuerdan con hallazgos presentados en esta investigación donde el mayor porcentaje 

de los participantes indican las condiciones laborales determinan el rendimiento laboral, 

presenta buenas expectativas de buenas destrezas en este ámbito.    
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Contrastación de la hipótesis específica 3 

• Ho: No hay una conexión directa y significativa entre el reconocimiento social y 

económico y el desempeño laboral de los empleados de la MPP en 2024. 

• H1: Hay una conexión directa y significativa entre el reconocimiento social y 

económico y el desempeño laboral de los empleados de la MPP en 2024. 

Tabla 8  

Prueba chi-cuadrado entre el reconocimiento social y económico con el desempeño 

laboral en los trabajadores de la MPP – 2024 

Estadísticos de prueba 

 Reconocimiento social y económico Desempeño Laboral 

Chi-cuadrado 54,600a 38,850b 

gl 3 2 

Sig. asintótica 0.000 0.000 

Nota: Resultados del Software SPSS v.26 

Interpretación:  

Los valores de chi-cuadrado fueron de 54,600 para el reconocimiento social y 

económico y 38,850 para el desempeño laboral, ambos con niveles de significancia 

asintótica de 0,000. Dado que estos valores de significancia son menores a 0,05, se 

rechaza la Ho concluyendo que existe una relación directa y significativa entre el 

reconocimiento social y el desempeño laboral en los trabajadores de la MPP en 2024. 

Contrastación con los antecedentes, son los siguientes: 

Estos resultados son parcialmente similares a lo que obtuvo Mamani (2023) 

determina que el 93% tienen un eficiente desempeño laboral por parte de los funcionarios 

de la municipalidad y una correlación significativa al 0.05 del coeficiente de Spearman 

de 0.657, lo cual les permite relacionar con el reconocimiento social por su servicio hacia 

la ciudadanía; además del hallazgos de Talavera et al. (2021), quienes encontraron que la 
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motivación moderada está asociada con una relativa satisfacción laboral. Nuestros 

resultados reflejan que un reconocimiento adecuado puede estar vinculado con un 

desempeño ocasional a alto, destacando la importancia del reconocimiento social en el 

ambiente laboral 

Dicho de este modo, los hallazgos obtenidos por Mamani y Talavera concuerdan 

con los resultados logrados en el estudio, puesto que, se relacionan con el reconocimiento 

social de los trabajadores ante el buen desenvolvimiento del trabajo, asimismo, el se 

aprecia que la mayor satisfacción de un servidor público es ofrecer el buen servicio a la 

población y adquirir su reconocimiento por la sociedad con la cual trabajo.  
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados 

Se obtuvieron resultados tanto en relación con el objetivo general como con 

los específicos. Se realizó un análisis detallado de la satisfacción y el desempeño 

laboral, considerando sus diversas dimensiones. Asimismo, se investigaron las 

correlaciones encontradas en relación con las hipótesis formuladas y los objetivos 

establecidos. 

Prueba de Normalidad 

Para determinar si la prueba debía ser paramétrica o no, se comprobó la 

normalidad de las variables a través de la prueba de Kolmogórov-Smirnov., dado 

que el tamaño muestral supera los 50. Con base en esto, se formularon las hipótesis 

estadísticas. 

H0: La variable se caracteriza por tener una distribución normal. 

H1: La variable no se caracteriza por tener una distribución normal. 
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Tabla 9  

Prueba de normalidad 

Nota: Se muestran los valores de la distribución normal de las variables de estudio 

Interpretación: 

Al observar los valores obtenidos se determina que la significancia es altamente 

positiva, por ende, se presenta un p-valor menor al 0.05, por lo tanto, se rechaza la Ho, 

por lo tanto, aceptando la alterna el cual nos permite especificar que las variables no se 

caracterizan por tener una distribución normal. Asimismo, el estadístico de las variables 

son las siguiente; desempeño laboral es de 0.137, la satisfacción laboral es 0.154, 

significado de la tarea es 0.229, condición de trabajo es 0.208, el reconocimiento es 0.204 

y por último los beneficios económicos es 0.149, dichos resultados nos muestran valores 

al nivel de significancia de 0.000. Desde otra perspectiva dichos resultados nos muestra 

la efectividad de las variables en el estudio, determinando la solvencia de la base de datos 

obtenidas mediante la encuesta, en respecto también genera mayor confianza en los 

resultados y el aporte a la comunidad.  

Análisis de resultado  

Análisis Objetivo General  

En esta sección se analiza con un grado de Satisfacción y Desempeño Laboral, 

abordando además las distintas dimensiones que influyen en estos aspectos. 

 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Desempeño laboral 0.137 120 0.000 

Satisfacción laboral 0.154 120 0.000 

Significado de la tarea 0.229 120 0.000 

Condición de trabajo 0.208 120 0.000 

Reconocimiento 0.204 120 0.000 

Beneficios económicos 0.149 120 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
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Tabla 10  

Relación entre satisfacción y el desempeño laboral 

Nota. Resultado del software estadístico SPSS v26 

Figura 1 

Relación entre satisfacción y desempeño laboral 

 
Nota. Referencia tabla 10 de las variables satisfacción y desempeño laboral 

Interpretación:  

La tabla presenta los hallazgos del test de Rho de Spearman para evaluar la 

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

Municipalidad Provincial de Puno en 2024, el coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman obtenido es 0.469 (46.9%) e indica una relación positiva moderada. 

Análisis Objetivo Especifico 1   

Análisis de la significación de la tarea asignada y el desempeño laboral 

 

Satisfacción 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,469** 

 Sig. (bilateral)  ,001 

Rho de Spearman N 120 120  

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,469** 1,000 

 
Sig. (bilateral) ,001  

 - N 120 120 
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Tabla 11  

Relación entre significación de la tarea asignada y el desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Desempeño Laboral  

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,964 

Sig. (bilateral)  ,004 

N 120 120 

Significación de las 

Tareas Asignadas 

Coeficiente de 

correlación 
,961 1,000 

Sig. (bilateral) ,004  

N 120 120 

Nota. Resultado del software estadístico SPSS v26 

 

 

Figura 2 

Relación entre significación de la tarea asignada y el desempeño laboral 

 
Nota. Referencia tabla 11 de significación de la tarea asignada y el desempeño 

laboral 

Interpretación:  

La tabla muestra los hallazgos del test de Rho de Spearman para evaluar la 

relación entre la significación de la tarea asignada y cómo trabajan los empleados de la 

MPP en 2024. El valor de Rho obtenido es 0.964 (96.4%), dado que este valor es 
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significativo y positivo, la significación de la tarea asignada que realizan los trabajadores 

está fuertemente asociado con un óptimo desempeño laboral. Por lo tanto, estos hallazgos 

sugieren que cuando los trabajadores perciben sus tareas como significativas, su 

rendimiento laboral suele mejorar considerablemente. 

 

Análisis Objetivo Especifico 2   

Análisis de las condiciones laborales con el desempeño laboral en los trabajadores 

Tabla 12  

Relación entre las condiciones laborales y el desempeño laboral 

Rho de 

Spearman  

Desempeño Laboral  

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,931 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 120 120 

Condiciones 

Laborales 

Coeficiente de 

correlación 
,931 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 120 120 

Nota. Resultado del software estadístico SPSS v26 

Figura 3 

Relación entre las condiciones laborales y el desempeño laboral 

 

Nota. Referencia tabla 12 de condiciones laborales y el desempeño laboral 
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Interpretación:  

La tabla presenta los resultados del análisis de correlación de Spearman, que 

evalúa la relación entre las condiciones de trabajo y el rendimiento de los funcionarios de 

la MPP en el año 2024. El coeficiente de correlación de Spearman (Rho = 0.931) muestra 

una correlación positiva muy fuerte y significativa (p < 0.05) entre las condiciones 

laborales y el desempeño 

Análisis Objetivo Especifico 3  

Análisis del reconocimiento social y económico con el desempeño laboral en los 

trabajadores 

Tabla 13  

Relación entre reconocimiento social y económico con el desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Desempeño 

laboral  

Coeficiente de 

correlación 

,581** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 120 120 

Reconocimiento 

social y económico 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,581** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 120 120 

Nota. Resultado del software estadístico SPSS v26 

Figura 4 

Relación entre reconocimiento social y económico con el desempeño laboral 

 

Nota. Referencia tabla 13 de reconocimiento social y económico con el desempeño 

laboral 
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Interpretación: 

La tabla 14 muestra la correlación (Rho) entre el reconocimiento social y 

económico y el desempeño laboral de los empleados de la MPP en 2024. El coeficiente 

de correlación de Spearman (Rho = 0.581) sugiere una correlación positiva moderada 

entre las variables. Esto implica que un mayor reconocimiento social y económico se 

asocia con un mejor rendimiento laboral entre los trabajadores de la MPP. 

6.2. Discusión de resultados 

El estudio revela una percepción neutral en la mayoría de los empleados (61.7%) 

en relación a la satisfacción y el desempeño laboral, y dentro de este grupo, el 34.2% 

indica que su desempeño laboral es ocasional. Este resultado coincide con la investigación 

realizada por Santiago (2023), quien encontró que el 58% de los empleados alcanzan un 

grado aceptable de satisfacción individual, lo que sugiere que la organización debe 

mejorar aspectos del desafío laboral y la compensación para potenciar el desempeño. 

Santiago también demostró una relación causal significativa entre la satisfacción laboral 

y el desempeño, lo cual es similar a nuestros resultados, que indican que una satisfacción 

neutra se asocia con un desempeño variable. 

El análisis del significado de la tarea muestra que el 45.8% de los trabajadores 

tienen una percepción neutra, con un 23.3% reportando un desempeño ocasional. Esto se 

relaciona con el estudio de Laime (2022), que detectó una relación positiva baja entre el 

bienestar y el rendimiento laboral, indicando que ambos aspectos no tienen una relación 

significativa. Laime concluyó que las variables no tienen una relación significativa, lo 

que también se refleja en nuestro análisis donde la percepción neutra del significado de 

la tarea está asociada con un desempeño variado. 
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El análisis de las condiciones de trabajo muestra que el 58.3% de los trabajadores 

tienen una percepción neutra, con un 29.2% reportando un desempeño ocasional. Este 

resultado concuerda con el estudio de Atehortua y Ceferino (2021), que encontró que la 

satisfacción laboral está inversamente relacionada con la intención de cambiar de trabajo. 

En nuestro análisis, aunque la mayoría tienen una percepción neutra, su desempeño es 

variable, lo que sugiere que mejorar las condiciones de trabajo podría estabilizar y 

mejorar el desempeño laboral. 

El análisis del reconocimiento social y económico revela que el 44.2% de los 

trabajadores están satisfechos con el reconocimiento recibido, con un 20.8% reportando 

un desempeño ocasional; asimismo, económicos muestra que el 49.2% de los trabajadores 

tienen una percepción neutra, con un 25.0% reportando un desempeño ocasional.  Esto se 

relaciona con los hallazgos de Talavera et al. (2021), los que hallaron que la motivación 

moderada está vinculada a una satisfacción laboral relativa. Nuestros resultados reflejan 

que un reconocimiento adecuado puede estar vinculado con un desempeño ocasional a 

alto, destacando la relevancia del reconocimiento social en el ambiente laboral, por otro 

lado, en el ámbito económico se alinea con el estudio de Fontal (2020), quien encontró 

una relación significativa entre el bienestar laboral y la productividad. Nuestros resultados 

indican que mejorar el reconocimiento económicos podría tener un impacto positivo en 

el desempeño laboral, ya que una percepción neutra de los reconocimientos económicos 

se relaciona con un desempeño variable. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA:  Se determinó el análisis de correlación de Spearman realizado en 2024 

para los empleados de la MPP reveló una relación positiva moderada entre 

la satisfacción y el desempeño laboral (Rho = 0.469, p < 0.05). La prueba 

de chi-cuadrado confirmó la significancia de esta relación (p = 0.000), 

corroborando la presencia de una asociación positiva entre ambas 

variables. 

SEGUNDA:  Se determinó una relación significativo y positivo existente entre la 

significación de la tarea asignada y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la MPP en 2024. Por el hallazgo obtenido de Rho de 

Spearman es 0.964 (96.4%), siendo esta significativo con un p-valor de 

0,000 menor al 0.05. Por ende, estos valores nos muestran una conexión 

favorable y directa entre la importancia de la tarea y el rendimiento laboral. 

TERCERA:  Se identificó una relación significativa y positiva entre las condiciones 

laborales y el desempeño de los empleados de la Municipalidad Provincial 

de Puno en 2024, Por el resultado obtenido de Rho de Spearman es 0.931 

(93.1%), con un p-valor de la prueba chi-cuadrado como 0.000 menor a 

0.05. Dicho de este modo, los valores obtenidos muestran una correlación 

directa entre las condiciones de empleo y el rendimiento laboral. 

CUARTA:  Se encontró que las personas que se sienten valoradas y recompensadas 

por su trabajo, suelen ser más productivas de los empleados de la MPP en 

2024. El resultado del coeficiente Rho de Spearman es de 0.639 

(63.9%);siendo esta directa y significativa con un p-valor de la prueba chi-

cuadrado 0.000 que es menor al 0.05. por lo dicho, los valores obtenidos 
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se relacionan positiva con intensidad moderada, por ello, se aprecia que el 

reconocimiento adecuado está relacionado con un mejor desempeño 

laboral. Por lo tanto, implementar políticas de reconocimiento y valoración 

podría tener un impacto positivo en el desempeño de los empleados. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA:   Con el fin de optimizar el rendimiento laboral, se sugiere al Gerente de 

Recursos Humanos de la MPP que implemente iniciativas que incrementen 

la satisfacción de los trabajadores. Esto puede incluir iniciativas como 

encuestas regulares de satisfacción, programas de bienestar, oportunidades 

de desarrollo profesional y de capacitación, y una comunicación más 

efectiva sobre las expectativas y el reconocimiento de los logros de los 

empleados. Mejorar estos aspectos podría llevar a un mayor compromiso 

y desempeño de los trabajadores 

SEGUNDA:  Se sugiere al Gerente de RRHH de la MPP, fortalecer la percepción de la 

significación de la tarea asignada entre los empleados. Esto puede lograrse 

mediante la clarificación de cómo cada rol aporta a los objetivos globales 

de la compañía, ofreciendo retroalimentación positiva y constructiva, y 

asegurando que los empleados entiendan el impacto de su trabajo. Además, 

involucrar a los trabajadores en el proceso de toma de decisiones y en la 

definición de sus roles podría aumentar su sentido de propósito y, en 

consecuencia, optimizar su desempeño laboral. 

TERCERA:   Se sugiere al gerente de RRHH de la MPP, se recomienda realizar 

revisiones regulares de las condiciones de trabajo y recoger feedback de 

los empleados sobre sus necesidades y preocupaciones. Mejorar aspectos 

como la ergonomía, la seguridad, la infraestructura y la flexibilidad laboral 

podría contribuir significativamente a una mayor satisfacción y, por ende, 

a un mejor desempeño laboral. Además, fomentar una cultura 
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organizacional de apoyo y colaboración puede mejorar la percepción de 

las condiciones laborales. 

CUARTA:  Se sugiere al Gerente de RRHH de la MPP, establecer un sistema robusto 

de reconocimiento y recompensa que valore tanto los logros individuales 

como los esfuerzos grupales. Las organizaciones deberían establecer 

programas de incentivos, reconocimientos públicos, y posibilidades de 

crecimiento y promoción basadas en el desempeño. Asegurarse de que 

todos los empleados se sientan valorados y reconocidos puede incrementar 

significativamente su motivación y desempeño laboral. 
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ANEXOS



 

 

Anexo A: Matriz de consistencia 

Título: Satisfacción y desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno – 2024.  

 
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS  VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA 

Problema general: 

¿Cuál es la relación entre 

satisfacción y desempeño laboral 

en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Puno 

– 2024? 

 

Problemas específicos:  

¿Cuál es la relación entre la 

significación de la tarea asignada 

con el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Puno – 2024? 

 

¿Cómo se relaciona las 

condiciones laborales con el 

desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Puno – 2024? 

 

¿De qué manera se relaciona el 

reconocimiento social y 

económico con el desempeño 

laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Puno 

– 2024? 

 

Objetivo general: 

Establecer la relación entre 

satisfacción y desempeño laboral en 

los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Puno – 2024. 

 

Objetivos específicos:  

Determinar la relación entre la 

significación de la tarea asignada y 

el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Puno – 2024. 

 

Establecer la relación entre las 

condiciones laborales con el 

desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Puno – 2024. 

 

Determinar de qué manera se 

relaciona el reconocimiento social y 

económico con el desempeño 

laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Puno – 

2024. 

 

Hipótesis general: 

Existe relación entre satisfacción y 

desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Puno – 2024. 

 

Hipótesis específicas: 

Existe relación directa y significativa 

entre la significación de la tarea 

asignada y el desempeño laboral en 

los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Puno – 2024. 

 

Existe relación directa y significativa 

entre las condiciones laborales con el 

desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Puno – 2024. 

 

Existe relación directa y significativa 

entre el reconocimiento social y 

económico con el desempeño laboral 

en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Puno – 

2024. 

 

 

V 1: 

Satisfacción 

(Chiavenato)   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

V 2: 

Desempeño 

Laboral 

(Grijalva, 

Micaela; 

Guamán, 

Melanie; Castro, 

Juan) 

 

D1: Significación de 

la tarea asignada 

 

D2: Condiciones 

laborales  

 

D3: Reconocimiento 

social y económico 

 

 

 

 

D1: Eficacia  

 

D2: Eficiencia 

 

D3: Motivación 

 

D4: Evaluación 

Enfoque: 

Cuantitativo. 

Tipo: Básica 

Nivel: 

Correlacional. 

Diseño: No 

experimental. 

 

POBLACIÓN:  

171 trabajadores de 

la Municipalidad 

Provincial de Puno – 

2024. 

 

MUESTRA:  120 

trabajadores de la 

Municipalidad 

Provincial de Puno – 

2024. 

 

Técnica:  

- Encuesta  

Instrumento:  

- Cuestionario  



 

 

Anexo B: Matriz de Datos  



 

 

 



 

 

 



 

 

Anexo C: Instrumentos de la investigación  

CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA 

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUNO 

Objetivo. El presente instrumento está dirigido para obtener datos con relación a la satisfacción 

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Puno, por lo que ruego dar una respuesta a 

todas las interrogantes, de acuerdo a su calificación, según la siguiente escala de valoración: 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

N° ITEMS 

N
u

n
ca

 

C
as

i 
n
u
n

ca
 

A
 v

ec
es

 

C
as

i 
si

em
p

re
 

S
ie

m
p

re
 

Dimensión: Significación de las tareas asignadas      

1 
Considera usted que la labor que se le asigna corresponde a sus competencias 

profesionales 
1 2 3 4 5 

2 La labor que usted ejecuta es muy valiosa para la entidad municipal  1 2 3 4 5 

3 Piensa usted que es muy útil con la labor que ejecuta 1 2 3 4 5 

4 Le fortalecen las metas que se alcanza con su desempeño laboral  1 2 3 4 5 

5 Su labor dentro de la institución le hace sentir realizado en el aspecto personal  1 2 3 4 5 

6 Le agradan las tareas que ejecuta en la entidad municipal  1 2 3 4 5 

7 Al desempeñar sus labores usted se siente muy bien  1 2 3 4 5 

 Dimensión: Condiciones laborales      

8 La infraestructura del entorno laboral le facilitan su trabajo  1 2 3 4 5 

9 La oficina donde usted trabaja es muy cómoda y confortable  1 2 3 4 5 

10 El buen trato de sus jefes beneficia la calidad de su labor  1 2 3 4 5 

11 El ambiente donde usted labora es singular en cuanto a otros ambientes  1 2 3 4 5 

12 La infraestructura física es cómoda  1 2 3 4 5 

13 Existen facilidades y comodidades para realizar el trabajo diario  1 2 3 4 5 

14 En la institución donde trabaja valoran su desempeño y dedicación  1 2 3 4 5 

 Dimensión: Reconocimiento social y económico      

15 Considera usted que su trabajo no tiene importancia  1 2 3 4 5 

16 Es agradable compartir la labor con sus compañeros  1 2 3 4 5 

17 El trabajo extra que usted realiza es reconocido por la institución  1 2 3 4 5 

18 Considera que recibe un sueldo justo para la labor realizada 1 2 3 4 5 

19 Considera que su remuneración es muy baja  1 2 3 4 5 

20 El sueldo que recibe alcanza para cubrir sus necesidades  1 2 3 4 5 

21 Su trabajo es suficiente para cubrir sus necesidades educativas y de salud  1 2 3 4 5 

 



 

 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA 

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUNO 

Objetivo. El presente instrumento está dirigido para obtener datos con relación al desempeño 

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Puno, por lo que ruego dar una respuesta a 

todas las interrogantes, de acuerdo a su calificación, según la siguiente escala de valoración: 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1  2 3 4 5 
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              Dimensión: Eficacia      

01 
¿Cree usted que en la labor que realiza se busca la eficiencia respecto de los recursos que 

utiliza? 
1 2 3 4 5 

02 
¿Considera usted que sus compañeros de trabajo buscan siempre la eficacia respecto de los 

resultados programados por la institución? 
1 2 3 4 5 

03 ¿En su institución se prioriza el trabajo en equipo? 1 2 3 4 5 

04 ¿Cree usted que en las labores se observa creatividad e innovación? 1 2 3 4 5 

Dimensión: Eficiencia      

05 ¿Sus opiniones son aceptadas por los directivos de la institución? 1 2 3 4 5 

06 ¿Los funcionarios y trabajadores se consagran a sus labores? 1 2 3 4 5 

07 ¿Dentro de su institución se fomenta la comunicación asertiva y fluida? 1 2 3 4 5 

08 ¿Los trabajadores participan en la toma de decisiones? 1 2 3 4 5 

Dimensión: Motivación       

09 ¿En su institución se toman en cuenta sus necesidades personales y laborales? 1 2 3 4 5 

10 ¿Los funcionarios de la institución se preocupan por mejorar las metas laborales? 1 2 3 4 5 

11 ¿Los funcionarios de la institución demuestran empatía laboral e institucional? 1 2 3 4 5 

12 
¿Cree usted que los funcionarios de su institución se preocupan por alcanzar las metas 

institucionales? 
1 2 3 4 5 

13 ¿Cree usted que lo funcionarios buscan resultados positivos? 1 2 3 4 5 

14 ¿En su institución se gestionan incrementos de remuneraciones para los trabajadores? 1 2 3 4 5 

15 ¿Cree usted que en su institución los trabajadores son responsables de las tareas asignadas?  1 2 3 4 5 

Dimensión: Evaluación       

16 ¿En su institución se realizan procesos de evaluación sobre el desempeño laboral? 1 2 3 4 5 

17 ¿Los funcionarios se sienten involucrados en los trabajos que ejecutan? 1 2 3 4 5 

18 ¿En su institución se busca continuamente formas de medir el mejoramiento del personal? 1 2 3 4 5 

19 
¿Considera usted que los funcionarios participan activamente en la retroalimentación de sus 

labores? 
1 2 3 4 5 

20 
¿Cree usted que los trabajadores demuestran mejora continua que satisface los procesos de 

supervisión? 
1 2 3 4 5 

21 
¿Cree usted que en su institución los trabajadores son competentes para desempeñar sus 

cargos? 
1 2 3 4 5 

22 ¿Cree usted que los trabajadores demuestran ética profesional al desempeñar sus labores? 1 2 3 4 5 

23 
¿Cree usted que en su institución los trabajadores conforman un equipo muy calificado en el 

aspecto profesional? 
1 2 3 4 5 



 

 

Anexo D: Validación del instrumento 



 

 

Anexo E: Evidencias de Recojo de Datos 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

 


