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RESUMEN

El impulso a las personas a actuar es la satisfaccion laboral ademas que genera un
proceder que crea un impacto directo en el desempefio laboral de cada persona. el
trabajo actual que se presenta tiene como objetivo “determinar la relacion entre la
satisfaccion y el desemperfio laboral de los profesionales psicologos del Gobierno

Regional de Junin en el afio 2022”.

Con ello se va a poder determinar cuantitativamente cual es la relaciéon entre
estas variables. Para el desarrollo del estudio se uso el “enfoque cuantitativo”, su
alcance sera un estudio de tipo “descriptivo”. Se utilizd un diseio de tipo “no
experimental, de corte transversal’, con un disefio correlacional que nos permita
determinar si las variables se relacionan en su comportamiento. Para realizar la
compilacién de informacion se empleo la “Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)”
desarrollado por la Palma (2005) y la “Escala de Rendimiento Laboral e Individual’
planteada por Koopmans (2015). El valor muestral es de 89 psicologos colaboradores

del Gobierno Regional de Junin.

Palabras clave: satisfaccion laboral, desempefio laboral, factores, correlacién,

rendimiento laboral, profesionales psicologos del Gobierno Regional de Junin.
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INTRODUCCION

En una organizacion o institucion independientemente del tipo que sea se debe
procurar conservar un excelente lugar para trabajar y que este sea gratificante para
las personas pues el grado de satisfaccion permite atraer distintos talentos
manteniendo un clima organizacional saludable, cual motiva a las personas y genera
un compromiso hacia la organizacion. por ello es importante considerar que la
satisfaccion no es un comportamiento como tal pues se trata de una actitud de las
personas frente a su funcién en la organizacion. Las actitudes se relacionan con
comportamientos, percepcion, aprendizaje, motivacion y la personalidad de esta

manera influye en gran medida en las decisiones de las personas.

Es asi como la eficiencia dentro de una organizacion se logra cuando se
inculcado en los colaboradores actitudes favorables hacia el trabajo y la organizacion.
Asi lo han comprendido las organizaciones y con ello han iniciado a desarrollar

estudios internos de variables relacionadas con el comportamiento humano.

Las organizaciones a menudo utilizan varios medios para lograr sus objetivos,
uno de los cuales es la gestién del factor humano. La satisfaccion laboral tiene
especial importancia en el desempefio laboral porque los empleados perciben de
manera diferente su entorno de trabajo y las acciones beneficiosas que realizan las
empresas para su bienestar. El trabajo actual que busca establecer la relacion entre
la satisfaccion y el desempefio laboral y comprobar. Para ello el estudio se ha

desarrollado en 5 capitulos:
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Capitulo I: se plasman los antecedentes de estudio iniciando por el
planteamiento del problema objetivos metodologia de la investigacion
justificacion tedrica practica y metodolégica para cerrar con alcances y

limitaciones.

Capitulo II: se desarrolla la conceptualizacion de las variables que es estudian
recurriendo a fuentes primarias y secundarias como revision bibliogréfica, luego
se plasma la importancia de la variable, con las bases tedricas se realiza un

cuadro comparativo y se cierra con el analisis critico.

Capitulo Ill: Se refiere al marco referencial en este se plasma la resefa
histérica, filosofia y disefio organizacional de la institucion, productos y servicios

y diagndstico organizacional.

Capitulo IV: en este capitulo se forjan los resultados del estudio, tablas,
graficos, resultados de la recopilacion de informacion, en este capitulo se busca

capitalizar el cumplimiento de los objetivos.

Capitulo V: se desarrolla las conclusiones y sugerencias que se obtienen de la

investigacion ademas de sus respectivos anexos.
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CAPITULO I: ANTECEDENTES DE ESTUDIO

1.1. Titulo del tema
Relacion entre la satisfaccion y el desempefio laboral de los psicologos del

gobierno regional de Junin en el afio 2022.

1.2. Planteamiento del problema

El psicélogo es un profesional especializado en la salud mental, dentro del
campo de la educacion se presenta el psicélogo educativo quien es la persona
encargada de conservar el estado mental dentro de la comunidad educativa
contribuyendo a la formacion integral de los estudiantes. Al mismo tiempo convertirse
en un soporte para los docentes en la orientacién hacia los estudiantes de ahi que
nace la importancia de la presencia de un psicélogo educativo dentro de una

institucion educativa (IE)

Debido al caracteristico rol que cumple el psicélogo dentro de las instituciones
educativas, el Gobierno Regional de Junin procede a contratar y delegar dentro de
cada institucion educativa, a 115 psicologos, quienes seran responsables del cuidado

de la salud mental de los estudiantes en las |.E. del departamento de Junin.

Al convertirse el psicélogo en aporte para el desarrollo de los estudiantes para
el Gobierno regional tiene la responsabilidad de contratar a este tipo de profesionales,
asi como valorar y promover el buen desempefio. En este sentido nace la inquietud

respecto a cuales son los factores que influyen en el desempefio del psicologo.
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Para (Aguilar et al., 2020) la satisfaccion laboral

Enmarca un papel de gran importancia en el desemperio del trabajador; no se
registra informacion respecto a la existencia de una relacion presente para el
puesto de psicologo educativo. Al existir este vacio de informacion brota la
incognita “¢ la satisfaccion laboral se relaciona con el desempefio laboral en los
psicologos educativos?”, al mismo tiempo surge la pregunta respecto a qué

factores se relacionan con el desempefio laboral?

Para el estudio actual no existen informacion previa que intenten demostrar cual
es la relacion entre la satisfaccion y el desempefio laboral en el cargo de psicdlogo
educativo de ahi que nace la necesidad en el desarrollo del trabajo de investigacion

pues busca entregar un aporte hacia las interrogantes planteadas.

Considerando el importante rol que cumplen los psicélogos dentro de las
instituciones educativas, se requiere brindarles todo el apoyo incondicional y facilitar
las herramientas requeridas para que cumplan a cabalidad con sus funciones, no
obstante en el transcurso de la contratacion y desempefio de funciones, se han
observado inconvenientes a nivel del proceso de contratacion, ya que los psicélogos
no cuentan con beneficios sociales, asi como tampoco contratos que les permita tener
mayor seguridad sobre el puesto que estan ocupando; dentro de los beneficios
sociales se considera que ellos no tienen un seguro de salud, pagos de gratificacion
y CTS, asi como tampoco liquidacion de servicios en caso de cese, es asi que

actualmente se encuentran laborando bajo modalidad de locacion de servicios.
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Asimismo, se ha observado problemas con los profesionales que dirigen el
proyecto, ya que no existe una jerarquia definida en cuanto a quien se deberia reportar
en caso de incidencias, las incidencias a la fecha han sido subsanadas de manera

empirica por los mismos psicélogos.

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general
- Determinar la relacion entre la satisfaccion y el desempefio laboral de los

profesionales psicélogos del Gobierno Regional de Junin en el afio 2022.

1.3.2. Objetivo especificos
- ldentificar los principales factores que conforma la satisfaccion laboral y que
guardan mayor relacién con el desempefio laboral.
- ldentificar el nivel en el que se encuentra el desempefio laboral de los
psicologos del gobierno regional de Junin.
- Establecer la relacion existente y proponer estrategias de mejora entre

satisfaccion y desempefio laboral.

1.4. Metodologia
1.4.1. Tipo de investigacion

Para la presente investigacion se hara uso del “enfoque cuantitativo”, es decir:
“los datos analizados son cuantificables, su propdsito es brindar la oportunidad de
verificar numéricamente la informacion recopilada en la encuesta, a partir de la cual
los resultados obtenidos permiten un analisis real de la informacion y la evaluacion del
cambio de comportamiento. Su alcance sera un estudio de tipo “descriptivo”, ya que
envuelve la observacion y descripcion de las particularidades que se estudia y analiza.

(Sampieri et al., 2006)
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1.4.2. Disefio de investigacion

Se utilizara un disefio de tipo no experimental, de corte transversal, no
experimental ya que se “estudiara el estado actual de ambas variables en un solo
momento temporal, sin dar lugar a seguimiento” (Bernal, 2010), y transversal ya que
“el levantamiento de informacion se realizara en un tiempo establecido” (Borja, 2016),
con un disefio correlacional que nos permita comprobar si dos variables se relacionan

por medio del estudio actual de sin influir en su procedimiento. (Baena, 2017)

1.4.3. Técnicas e instrumentos de informacion
1.4.3.1. Técnicas
1.4.3.1.1. Encuesta

En una técnica que se utiliza que permite recopilar informacion respecto a
opiniones y comportamientos de la poblacion o muestra que se analiza. Esta a su vez
permitira conocer el diagnostico de manera general respecto de la actitud vy

satisfaccion con el trabajo.

1.4.3.1.2. Entrevista

Por su parte la entrevista permite obtener informacién de manera mucho mas
personal pues tiene un fin especifico distinto al simple hecho de conversar pues este
se lo utiliza en la investigacion cualitativa para la recoleccion de datos. La entrevista

busca conocer cual es el nivel de desempefio de los colaboradores psicologos.
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1.4.3.2. Instrumentos de informacion
1.4.3.2.1. Cuestionario

El cuestionario es el documento estructurado por un conjunto de preguntas
redactadas correctamente, organizadas y de forma coherente, este constara de 10
preguntas de opcion mdultiple el tipo de cuestionario sera online mediante un enlace
de acceso que sera entregado a los correos electronicos a los 89 colaboradores

psicologos segun la base de datos que maneja la institucion.

1.4.3.2.2. Guia de entrevista

La guia de entrevista estara estructura por diez preguntas que permitiran medir
el desemperio laboral de los colaboradores psicologos y tener un primer diagnéstico
del desempefio laboral. Esta guia se la aplicara al departamento de educacion del
Gobierno Regional de Junin que cuenta con 8 trabajadores encargados de los
procesos de contratacion y seleccion de personal en las instituciones educativas. Esta
guia se la realizara de manera personal en horarios previamente establecidos con

cada integrante area descrita.

1.4.4. Poblacién y muestra

La poblacion es la totalidad de elementos que se desea estudiar, por su parte
le muestra es un subconjunto que previamente se seleccionan para realizar su analisis
(L6pez, 2004). En este sentido se tiene un valor poblacional de 89 psicdlogos y 8
directivos responsables del departamento del area de educacion al ser ambos
tamafios finitos y manejables se tomara un valor muestral por conveniencia, por lo
tanto, la muestra es de 89 psicélogos colaboradores y 8 directivos del Gobierno

Regional de Junin.
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1.5. Justificacion
1.5.1. Tedrica

Para el presente trabajo de investigacion utilizaremos las principales bases
tedricas presentadas en fuentes bibliograficas, asociadas al tema de la satisfaccion y
el desempefio laboral. Entre las cuales tenemos el libro de Lépez “satisfaccion y

motivacion en el trabajo”.

1.5.2. Metodoldgica

Por todo lo antes descrito, es que se da origen a llevar adelante el proceso de
investigacion, este estudio se basa en el interés de encontrar la relacion existente
entre satisfaccion y desempefio laboral y como entre ellas se ven influenciadas. Al
obtener los resultados podremos valorar el impacto que tienen los diferentes
elementos de la satisfaccion laboral con el desempefio laboral de los psicélogos al

cumplir con sus funciones.

El proceso de contratacion de personal de psicologia para el &rea educativa ha
sido uno de los proyectos que mayor impacto en la Regién Junin, ya que ha permitido
que los expertos de la salud mental brinden el soporte adecuado en el ambito

académico, social y emocional de los estudiantes.

1.5.3. Practica

El estudio por realizarse en el Gobierno regional de Junin con los resultados y
recomendaciones obtenidas tienen la finalidad de atraer un beneficio social hacia los
psicologos educativos, asi como referencia respecto a cual es el rol que desempefia

la satisfaccion laboral en los trabajadores.
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1.6. Definiciones
1.6.1. Satisfaccion laboral

Segun la psicéloga Sonia Palma (1999), quien define “como la predisposicion
frente al trabajo, basada en creencias y valores positivos, los cuales fueron generados
por la rutina laboral”’, considerando factores como las condiciones laborales,

reconocimiento social y beneficios remunerativos.

1.6.2. Clima organizacional

Se refiere “al ambiente que existe entre los miembros de la organizacion. Esta
intimamente relacionado con el grado de motivacién de los empleados y expresa
especificamente las caracteristicas motivadoras del clima organizacional” (Fiallo y

otros, 2015).

1.6.3. Desempefio laboral
Para el autor Wayne, R. (2010):
El desempefio de un puesto de trabajo depende de la capacidad y motivacion
de la persona para realizar el trabajo, siendo que los empleados de mayor éxito
se identifican con las metas de la empresa y tienen un alto grado de motivacion.
El autor considera el desempefio como una variable muy compleja, ya que

existen numerosos y complejos factores relacionados con el éxito.

1.6.4. Progreso profesional

Permite realizar un trabajo organizado que esté dirigido en general trabajadores
mucho mas capaces al tener un intervalo mas amplio y una duracion mas extensa que
la formacion de ahi que este es un proceso para el trabajador de superaciéon personal.

(Fernandez, 2002)
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1.6.5. Productividad

La productividad se la describe como un arma estratégica para las empresas
de hoy en dia pues de acuerdo con estudio s y varios analisis permite mejorar varios
puntos medulares dentro de una organizacion desde el punto de vista tecnolégico

humano y profesional. (Perez, 2022)

1.7. Alcances y Limitaciones
1.7.1. Alcance
El alcance se centra en los colaboradores de Gobierno regional de Junin el cual

se encuentra definido por 89 personas.

1.7.2. Limitaciones
- Esla primera vez dentro del Gobierno que se procede a evaluar al personal en
los indicadores de satisfaccion y desempefio laboral, pudiendo los datos
obtenidos no ser del todo reales ya que es un hecho que las personas
pretenden guardar una imagen positiva de su trabajo, la institucion y su

persona.

- Por el constante cambio de personal, por motivo de rotacién, lamentablemente
pueda existir limitaciones para evaluar a la cantidad de personas referidas en

nuestra muestra.

- Otra limitacion que se presenta esta relacionada con el factor “tiempo”, debido
a que el proyecto de la contratacion de estos profesionales solo es durante el
presenta afio 2022, a raiz de las elecciones municipales se resuelve que para
el afio 2023 el nuevo partido politico que se encuentre a cargo tomara la

decision de seguir con la contratacion de este personal.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

En el capitulo actual se realiza una revision de fuentes bibliograficas como
articulos, tesis, de varios autores e investigadores con relacion al tema planteado y de
esta manera permitan presentar de forma clara y precisa las variables que se estan

analizando en el presente estudio.

2.1. Conceptualizacion de las variables
2.1.1. Satisfaccion laboral

Durante la ultima década, la gestion de los Recursos Humanos continuamente
ha comenzado evolucionando al mismo tiempo representa para las organizaciones o
empresas mucha relevancia pues estas permiten crear delanteras competitivas

centradas en mejorar el desempefio de los colaboradores. (Gamboa, 2021)

Constantemente y al mismo tiempo sea realizado conciencia respecto a qué
tan beneficioso es determinar las condiciones laborales y potenciar la calidad de vida
en las personas de ahi que han surgido varios estudios donde se analizan variables
gue son de gran importancia para las organizaciones como la satisfaccion y

desemperio laboral. (Lozano, 2019)

Bajo este contexto dentro del campo organizacional es una actitud que permite
definir las afirmaciones y emociones en la cual se permite terminar como los
empleados perciben su ambiente cudl es su compromiso frente a las acciones que se

pretende finalmente cudl es tu comportamiento. (Newstrom, 2011).
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La satisfaccion laboral durante mucho tiempo ha sido objeto de varias

investigaciones, para (Greenberg, 2011) cita:

Esta se encuentra compuesta por varias dimensiones entre las que denotan:
la remuneracion, las diferentes tareas a realizar, las oportunidades de progresar
y las relaciones interpersonales; estas variables, a su vez se encuentran
ampliamente identificadas por el intercambio entre el individuo y las

caracteristicas del ambiente laboral. (p. 244)

De acuerdo con el enfoque de los autores Omar y Salessi (2018) indican que
la satisfaccion laboral se la conceptualiza como el modo en que los trabajadores
actuan en sus actividades diarias basandose en aseveraciones que el colaborador
incrementar de su propia accion laboral y qué mas adelante eventualmente y de

manera demostrativa actuara en su proceder.

Desde otro punto de vista se describe como un grupo de sentimientos benéficos
como una correcta salud mental, incremento de la rentabilidad, aumentar la
productividad en la empresa u organizacién y al mismo tiempo perjudiciales o efectos

negativos como el nivel de rotacion, ausentismo, etc. (Sanchez-Sellero et al., 2014)

Por lo tanto, y de acuerdo con las definiciones presentadas por los autores la
satisfaccion laboral ha generado gran importancia para las empresas u organizaciones
cuando una persona conserva sentimientos, emociones o pensamientos positivos a

situaciones en especifico siempre mostrara una actitud préspera hacia los mismos.
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2.1.1.1. Modelos tedricos sobre la satisfaccion laboral

Se particularizan distintas teorias que dan aporte a la investigacion respecto a

la satisfaccion laboral, estas se las cita a continuacion:

Discrepancia

Se fundamenta en que la satisfaccion laboral es el estado placentero emocional
cuyo resultado responde a la valoracion del trabajo como un medio para facilitar
el cumplimiento de valores laborales. Bajo esta premisa la insatisfaccion laboral
es un estado emocional no placentero resultado de la frustracién o bloqueo en

la consecucion de valores laborales. (Haro et al., 2016)

El trabajador al realizar una evaluacion puede derivar en la satisfaccion de
insatisfaccion laboral y valorar cual es la percepcion que recibe de su lugar de
trabajo. En tal sentido se lo conceptualiza como el caracter dinamico de los
valores que varia de persona a persona. Respecto a las experiencias de
satisfaccion e insatisfaccion laboral cada una de ellas corresponde al resultado
de un juicio dual es decir de acuerdo con el grado de la discrepancia valor-

percepcion y la importancia del valor para la persona. (Haro et al., 2016)

Eventos situacionales

Expresa que la satisfaccion laboral esta determinada por factores designados
eventos y caracteristicas situacionales. Los eventos situacionales son facetas
gue los trabajadores no valoran, sino que éstas se presentan cuando el
trabajador ocupa ya el puesto Por otra parte las particularidades situacionales
son aspectos laborales que la persona debe evaluar antes de aceptar el puesto

por ejemplo salario, condiciones de trabajo, oportunidades de promocion.
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Ajuste en el trabajo

Se fundamenta en describir cuanto mas se relacione las habilidades
(experiencia, comportamiento y actitudes) de un individuo con los
requerimientos de la empresa, existe una mayor posibilidad de realizar un buen
trabajo consecuencia de ello este es visto de forma placentera por el
empleador. De la misma manera al relacionar los esfuerzos entre la persona y
la organizacion Existe mayor probabilidad que esta represiva al trabajo como
satisfactorio. Finalmente, el porcentaje o grado tanto de satisfaccion como de
insatisfaccion varios autores lo consideran como la probabilidad que una
persona tiene para conservar o mantener su puesto de trabajo logrando Cuba

y recibiendo el reconocimiento esperado. (Sanchez, 2018)

Satisfaccion por facetas

Esta relacionado con el “grado de discrepancia entre lo que una persona piensa
gue debe recibir y lo que realmente recibe”. Monto por cobrar (QDR) se refiere
a: la contribucion del individuo al trabajo, las contribuciones y los resultados de
los colegas, y la naturaleza especifica del trabajo. Por otro lado, “la percepcion
de la cantidad recibida (QER) surge de: (a) percepciones de los resultados de
otras personas, (b) resultados reconocidos positivamente por el individuo”
(Espaderos, 2016) . Por lo tanto, al analizar estas perspectivas se pueden
presentar los siguientes escenarios: QDR = QER, por lo tanto, existe
satisfaccion; QDR > QER, por consiguiente, hay insatisfaccion y QDR < QER,

existe sentimientos de inequidad y culpa.
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Higiene motivacional

Permite demostrar la presencia de factores que se encuentran asociados a la
situacion laboral, asi como otros respecto a la insatisfaccion. Por un lado, las
fuentes de satisfaccion son intrinsecos a las actividades laborales
(responsabilidad logros, reconocimientos) y factores motivacionales. Por otra
parte, la fuente de insatisfaccion como factores de higiene son extrinsecos al

trabajo (condiciones laborales, politicas de la empresa, salario).

2.1.1.2. Instrumentos que permiten medir la satisfaccion laboral

Son mudltiples los instrumentos que permiten medir esta variable, pero se presta

mucha mas atencion a la escala de CE de satisfaccion laboral SL-SPC que ha sido
comprobada y validada en el Perd. A continuacion, se van a citar tus siguientes

instrumentos:

“Job descriptive Index” (JDI)

Este tipo de cuestionarios contiene 90 items en el cual si evalla la satisfaccion
laboral por medio de 5 factores del ambiente laboral los cuales son trabajo
promociones pago supervision compaferos de trabajo este tipo de evaluacion
es importante para realizar predictores de despidos o giro de personal. (Rojas,

2019)

“‘Job general scale” (JIG)

Cuya finalidad es suministrar una evaluacion general respecto a la
conocimiento que tienen los empleados en sus sitios de trabajo. Se asemeja al
ir, pero esta es una version resumida ya que su estructura es de 18 items

conformada por frases cortas respecto al trabajo generalmente.
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Cuestionario fon roja

contiene 27 items para ser valorados por medio de la escala de Likert con
valoraciones de 1 a 5 y mediante 8 dimensiones: “monotonia laboral, promocién
profesional, satisfaccion repuesta de trabajo, presion de trabajo, competencia

profesional y las relaciones interpersonales” (Gonzalez et al., 2007)

Cuestionario S20/23

“‘Esta compuesto de 23 items para obtener la evaluacion en la satisfaccion
laboral su cuestionario predecesor es la version S4/82 con 2 items” (Melia.J &
Peird, 1989) .La diferencia es que la primera tiene mayor confiabilidad ya que
evalla: la supervision, prestaciones recibidas, participacion, ambiente fisico de

trabajo, satisfaccion intrinseca.

“Minnesota satisafacction Questionarie” (MSQ)

Este se encuentra disefiado para cuantificar la satisfaccion entre el trabajador
con su trabajo bajo el principio de la teoria de ajuste. Presenta dos versiones
una extensa de 100 y una reducida de 20 items, una caracteristica es que las
puntuaciones solo se las calcula en el formato extendido. En el corto se evalla
de forma general la satisfaccion intrinseca (entorno del puesto) y extrinseca

(salario, prestaciones, etc.).
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Satisfaccion laboral de Chiang

Permite medir la satisfaccion en instituciones publicas, consta de 39 items
considerando en 6 factores: la remuneracion, oportunidades de desarrollo,
satisfaccion con el trabajo, forma como se ejecuta el trabajo, ambiente fisico,

relacion subordinado-supervisor.

Escala de satisfaccién laboral version orientada (ESL-VO)

Este tipo de escala analiza en 3 niveles la satisfaccion laboral siendo global,
dimensional y faceta. El cuestionario utilizado para este tipo consta con 37
items que permiten medir en escala hominal de 1 a 5 que se encuentran
distribuidos en 8 extensiones siendo: posibilidades de promocion, disefio del
trabajo, recompensas extrinsecas, realizacion personal, reconocimiento al

desempeifio laboral, apreciacién social del trabajo.

Escala de satisfaccion laboral SL-SPC
Permite realizar un diagnostico de manera general respecto de la actitud del
trabajador hacia su trabajo pudiendo detectar que tan desagradable o
agradable le resulta para él su actividad laboral. Basicamente la encuesta se
sustenta con la teoria motivacional y otras vinculadas a la dinamica y
discrepancia por medio de estas se describe de manera general el nivel de
satisfaccion hacia el trabajo y cuales son los multiples niveles de satisfaccion
con relacion a cuatro factores especificos:

e Escenarios de trabajo

e Beneficios econdémicos

e Transcendencia de la tarea

e Reconocimiento personal y/o social
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Esta desarrollada la escala con la técnica de Likert y estructurada por 27 items
positivos y negativos, la valoracion mantiene una puntuacion de 1 a 5 con dicha
escala segun el tipo de item positivo 0 negativo alcanzando un puntaje que

fluctia entre 27 y 135 puntos.

2.1.1.3. Teoriade lajerarquia basica de Abraham Maslow

La teoria muestra las diversas necesidades que unen a todos, estructuradas y
ordenadas en forma de piramide, donde las necesidades de menor prioridad estan en
la parte inferior de la estructura y las necesidades de menor prioridad en la parte
superior, por lo que son satisfechas. Al tener ciertas necesidades en un cierto nivel,
las personas no se vuelven apaticas, pero las necesidades en el siguiente nivel se

convertirdn en una medida de su satisfaccion. (Gonzalez, 2022)

De acuerdo con el autor Gonzales (2022) cita:

Esta teoria muestra multiples necesidades que unen a toda persona, estas se
encuentran estructuradas organizadas en una forma de piramide en la cual su
parte mas baja de esta estructura se ubican las necesidades prioritarias y en la
parte superior las de menor prioridad es asi como al estar satisfechas ciertas
necesidades en un nivel especifico la persona no se torna apatico sino mas

bien las necesidades de siguiente nivel seran su meta de satisfaccion.
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Dentro de estas necesidades de Maslow se tienen las siguientes necesidades:

Fisioldgicas

Representan la primera prioridad de la persona y se la asocia con la
supervivencia en este punto se encuentran las necesidades como la
alimentacion, homeostasis, mantener la temperatura fisica apropiada, y otras

necesidades de tipo sexual o la maternidad.

Necesidades de seguridad

Busca la satisfaccion en un estado de orden, seguridad, proteccion, estabilidad,
entre otras. este tipo de necesidad se relaciona mucho al temor que tienen las
personas a perder el control de sus vidas es decir se relaciona con el miedo a

lo desconocido.

Auto superacion
También llamado auto realizacion este es el ideal para cada individuo es donde
cuél la persona requiere dejar huella, trascender, crear su propia obra,

desarrollar su talento al maximo.

Reconocimiento
Son las necesidades de la autoestima o también llamado ego en el cual las
personas necesitan sentirse apreciados, lograr un prestigio, destacar dentro de

un grupo social y el respeto a si mismo.
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- Sociales
Presentan una relacion con la necesidad de compafia de ser humano desde el
punto afectivo hasta su participacion social dentro de ellas se presenta la
comunicacion entre otras personas, fomentar lazos de amistad, recibir y

manifestar afecto, sentirse aceptado, vivir en comunidad, entre otras.

El objetivo de la pirAmide de desde el punto de vista laboral es que ayuda a
identificar y priorizar los niveles de acuerdo con las necesidades laborales es decir
desde la mas basica hasta la cuspide de la piramide un cornelio se puede alcanzar

las metas y objetivos planteados de forma exitosa. (Ojeda, 2020)

Ahora bien, la aplicacion de esta piramide en la empresa es muy facil adecuada
es decir para un trabajador el camino inicia desde la parte fisiolégica y seguridad.
generalmente cuando una persona desea trabajar tiene la preocupacion por recibir un
salario, pero no solo eso la empresa debe proporcionarle condiciones adecuadas para
cumplir con el trabajo como una oficina, o un lugar para descansar. Al estar estas

necesidades cubiertas el trabajador se asentara en un ambiente estable y seguro.

Una vez afianzado estos niveles basicos de satisfaccion el trabajador
necesitara satisfacer sus necesidades de afiliacion de tal forma que la empresa debe
proporcionar relaciones interpersonales afectivas, cooperacion entre trabajadores
traduciéndose en un clima laboral adecuado y aumento del rendimiento. Un punto muy
importante es que establecer planes de comunicacion permite fomentar sentimientos

de pertenencia. (Alfaro et al., 2012)
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Posteriormente este buscara el reconocimiento de su labor hoy que le permita
incrementar su confianza si esta es reconocida por sus compafieros y la empresa
llevandolo hacia el éxito. Finalmente, el ultimo nivel es el de la autorrealizacion donde
el trabajador espera prosperar a nivel personal y profesional pudiendo necesitar
actividades de mucha mas dificultad o un entorno menos supervisado. En este sentido
la empresa al estar consciente que el trabajador desea crear ideas para mejorar los
procesos le proporcionara un ambiente adecuado de tal forma lograr liberar el

potencial del trabajador. (Gabini et al., 2016)

2.1.2. Desempefio laboral

A nivel mundial dentro de las empresas y las organizaciones se encuentran con
constantes confrontaciones para tener un gran desempefio en los trabajadores pues
evidentemente el objetivo primordial para estas es tener el mantenimiento 6ptimo en
espacio y tiempo dentro de una empresa llena de competitividad y dejando otras
habitos y paradigmas en una sociedad actual con la mejora de tecnologia permitiendo

adaptarse a cambios constantes. (Garcia & Sanchez, 2017)

Para Chiavenato (2011) “Es el comportamiento del trabajador en la busqueda
de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos” (p. 359). La definicion que entrega el autor permite relacionar los objetivos
planteados con los recursos utilizados pues esta variacion varia de trabajador a
trabajador debido a que en este influye varios componentes como actitud, aptitud

motivacion, supervision, capacitacion.
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En el siglo XXI para las empresas u organizaciones el desempefio laboral de
los trabajadores muchas de las veces se han considerado como la piedra angular para
el éxito y la efectividad de estas ni ahi que a nivel mundial se estan implementando y
poniendo en practica el desarrollo y mejora continua en los procesos donde el eje

fundamental son los recursos humanos. (Mora & Mariscal, 2019)

Segun los autores Bautista et al. (2020) “Este conceptualmente se describe
como aquellas acciones y conductas ejecutadas por los trabajadores que ayudan a
alcanzar los objetivos propuestos para el éxito de las empresas” (p. 109). De ahi que
el desempefio laboral se ha transformado hoy en dia en una disciplina de gran
importancia pues se ha venido ya estudiando desde tiempo atrds y mucho mas en el

campo de la psicologia organizacional.

Finalmente, Pedraza et al. (2010) “Sefalan que el desempefio laboral actia
como piedra angular para el logro de la efectividad y el éxito de las empresas; por esta
razon los gerentes estan interesados en no solo medirlo sino también en mejorar el

desemperio de sus colaboradores” (p. 495).

En conclusion, el desempefio laboral se fundamenta hoy en dia en las
conductas observadas que pueden ser ejecutadas por los trabajadores en el cual se
puedan medir sus capacidades junto con el porcentaje de contribucion que estas
entregan para la empresa u organizacion pues evidentemente el desempeiio laboral
junto con la capacidad para establecer y coordinar diferentes actividades determina el

comportamiento de las personas.
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Existen diferentes enfoques o modelos tedricos que permiten asociar el
desemperio laboral, uno de ellos es el modelo de Campbell en el cual la finalidad es
contar con los mecanismos principales que permiten “cuantificar el desempefio de
forma integral y de este modo ayudar a generar estrategias que estén direccionadas

al acatamiento de los objetivos organizacionales o empresariales” (Nolasco, 2020).

2.1.2.1. Modelo de Campbell

Este modelo surge de la necesidad para medir el trabajo de forma integral
asimismo es considerado dentro de la evaluacion del desempefio laboral como un
pilar teérico donde la finalidad es “contar con las unidades principales que le permitan
medir el desempefio y con ello ayudar en la generacion de estrategias enmarcadas

en dar cumplimiento a los objetivos planteados” (Geraldo, 2022).

Su principal contribucion de este modelo para Varela & Landis (2010) “es la
satisfactoria consistencia a ser completo y parsimonioso el cual se debe al analisis de
todas las actividades observables dentro de la empresa u organizacion ademas de ser
un modelo integrado y que crea ventajas practicas”.

Para (Cambell et al., 1990) propuso 3 determinantes directos en el desempefio
laboral los cuales se citan a continuacion:

- Conocimiento declarativo

e Sostenimiento de la disciplina personal

e Comprension de lo requerido para las tareas

e Demostracion del esfuerzo

¢ Beneficio de la tarea especifica del puesto
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- Motivacion
e Liderazgo
e Supervision
e Circunstancias comprometidas con el impetu, eficacia y orientacion
de la conducta

e Administracion

- Habilidades y comprension procedimental
¢ Rendimiento de la tarea de comunicacion
e Conocimiento sobre como se realiza una actividad
¢ Rendimiento de una tarea no especifica para el puesto

¢ Facilitar el desempefio de los comparieros y del equipo

Dentro de los tipos de medidas del desempeiio Cambell et al. (1990) cita:
- Las medidas objetivas
Es un dato cuantitativo que se obtiene de resultado del trabajo como nimero

de documentos fabricacién o volumen de ventas.

- Medidas de personal
Permite medir en el archivo personal las ausencias, accidentes, puntualidad,

acciones disciplinarias y recomendaciones de la conducta memoria.

- Desempeiio adaptativo
Componente del desempeiio que influye la flexibilidad y la capacidad que

permita adoptarse a las circunstancias cambiantes.
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- Medidas de juicio
Es una evaluacion que se realiza respecto a la efectividad de la conducta
laboral en un individuo, este juicio es realizado por los supervisores

enmarcadas en la evaluacion del desempefio.

Ahora bien, el desempefio laboral para Chiavenato (2000) define que este se
encuentra determinado por dos factores por un lado tenemos el factor operativo y el
otro actitudinales de la persona los cuales a continuacibn brevemente se

conceptualizan:

- Factores actitudinales
Son factores como la responsabilidad, disciplina, seguridad, presentacion
personal, interés, discrecidn es decir se las considera como juicios evaluativos tanto
favorables como desfavorables sobre las personas a en términos generales se puede
mencionar que esto manifiesta la opinion de quién habla acerca de algo. En este
sentido el mismo autor considera como un estado mental que influye de manera
especifica en una persona ante situaciones especificas (Chivietano, 2011), dentro de

estos factores tenemos los siguientes:

- Iniciativa
Este es un proceso que se encuentra destinado a crear condiciones de
progreso social y econdémico en la comunidad mediante una participacion y creando

mayor confianza su iniciativa. (Millones, 2010)
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- Responsabilidad
Se trata de un valor permite conectar a todas las personas con el ambiente que
lo rodea. La responsabilidad tiene como principio preservar la condicion de existencia
de la humanidad, mostrar la vulnerabilidad a partir de un instante que se pueda

presentar una fragilidad de la vida. (Millones, 2010)

- Factores operativos
De acuerdo con Chiavenato (2000) describe a factores pertenecientes al trabajo
como: exactitud calidad conocimiento trabajo en equipo liderazgo por tal razéon se
puede definir que el desemperio laboral cambia de persona a persona en funcion de
su puesto de trabajo ademas de influir en las habilidades, supervision, motivacion,

percepcion, entre otras.

- Conocimiento de trabajo
Es de conocimiento de informacion estructurada que tiene gran valor para la
empresa u organizacion pues permite llevar nuevas formas de comunicacion, de
trabajo, interaccion entre personas, es asi como muchas empresas exitosas utilizan
herramientas adecuadas que permiten motivar y conquistar a las personas para que

puedan utilizar sus conocimientos y dar solucién a varios problemas. (Macizo, 2019)

- Trabajo en equipo
El trabajo en equipo resulta ser una inversion a futuro pues se convierte en un
eje fundamental del progreso y desarrollo tanto personal profesional o académico del
ser humano esto a pesar de que en varias ocasiones puede resultar complejo. al
trabajar en equipo este genera una influencia sobre el individuo con la finalidad de
crear su propia identidad ademas que permite hacer frente al individualismo,

aislamiento social y despersonalizacion.
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La clave de realizar el trabajo en equipo es lograr encontrar caracteristicas
basicas en cuanto a la actitud constructiva y positiva, el respeto empatia
equidad y la participacion. todos los participantes del equipo tienen su
importancia y mucho mas al darle la oportunidad con el estimulo adecuado se

puede descubrir que estos tienen grandes cosas que aportar. (Pérez, 2009)

De acuerdo con Uribe (2014) los factores del desempefio laboral permiten
proporcionar informacion respecto al desarrollo de la mejora continua, bienestar de la
persona (motivacion, liderazgo), salud ocupacional entre estos factores esta los

siguientes:

Adaptabilidad: Es la facilidad que tienen las personas para adaptarse a

nuevos trabajos asimilacién, comprension en los procedimientos y procesos.

Asistencia y puntualidad: Involucra el cumplimiento de Dario y presencia al

sitio de trabajo.

Disciplina: es determinante en el cumplimiento de politicas normas y

procedimientos establecidos por la empresa.

Cooperacion: responde a la colaboracion espontanea del trabajador y la

empresa para cumplir con los resultados esperados.
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2.2. Importancia de las variables

Para las empresas u organizaciones no es desconocimiento darse cuenta que
un trabajador cuando esta feliz es mas productivo y legal pues evidentemente un
trabajador satisfecho No realiza su trabajo por obligacion sino que al contrario se
esfuerza dia a dia para llevar a la empresa hacia otro nivel por lo tanto todos los
trabajadores deberian estar entregados y apasionados con su trabajo. La importancia
de la satisfaccion laboral radica en que permite conocer y saber cuéles pueden ser

factores detonantes para que un trabajador se vaya de la empresa.

Hoy en dia las empresas organizaciones necesitan contar con trabajadores
talentosos que le permitan a largo plazo conseguir el éxito esperado y mucho mas
dentro de las organizaciones que cuentan con personas experimentadas que pueden
guiar a personas que recién se une al equipo de trabajo. Uno de los principales
problemas que afronta las empresas es la desercién de los trabajadores pues no se
piensa que una persona que es tratada bien en su lugar de trabajo, que tenga varias
oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional, que sea apreciado por sus
comparieros superiores y ademas tenga un salario justo y a tiempo piense alguna vez

en cambiar su trabajo.

Dentro de la importancia permite que los trabajadores este satisfechos y de
esta manera ayudar voluntariamente a sus compafieros cooperan con la empresa
cumplen con las reglas y politicas, pero aun mas entregan un mayor esfuerzo para
resolver dificultades o crisis y no acuden a ella solo por el dinero, al contrario porque

entienden las metas de la empresa y para ellos la empresa es lo primero.
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Al describir el desempefio laboral hace referencia al servicio y calidad del
trabajo que realiza un colaborador dentro de la empresa u organizacion y es ahi donde
entran las competencias profesionales, habilidades que transgreden claramente en
los resultados de la empresa en definitiva trata de como un trabajador hace y se

comporta en su trabajo y cudl es el impacto que genera a la empresa.

El desemperfio laboral estd enmarcado en varias cualidades intrinsecas de cada
persona que hay muchos de los casos pueden ser positivas y negativas. Para los
trabajadores es importante saber y conocer cuales son las expectativas del
desemperio laboral pues estas le van a proporcionar oportunidades de aprendizaje

incentivos al tener un excelente desempefio.

Al afectar directamente el desempefio laboral en la productividad de la
organizacidon o empresa este a su vez permite detectar errores y fortalezas en el
desarrollo de las actividades en un puesto determinado, también ayuda a detectar
sesgos externos que afecten el rendimiento del trabajador y no tiene nada que ver con
la empresa, asimismo permite implementar planes de incentivos que ayuden en la
motivacion tanto trabajadores como de equipos premiando un buen desempefio
laboral, Y establecer planes de formacion para los trabajadores que se encuentran
esta a una distancia muy corta de escalar en posicion. En definitiva, la importancia del
desemperio laboral para las organizaciones y empresas evaluar cOmo se encuentra

el entorno del trabajo.
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Tabla 1

Teorias de la satisfaccion laboral

Analisis comparativo
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TEORIA

BASE TEORICA

COMENTARIOS

Teoria Abraham Maslow

Teoria de Frederick Herzberg

La piramide de Maslow es una
teoria psicologica segun la cual
todo nuestro comportamiento
esta dirigido a satisfacer ciertas
necesidades. Crear un sistema
de requisitos te ayuda a
organizarte mejor y alcanzar los
objetivos de forma mas directay

satisfactoria.

(Newstrom, 2011)

Es una teoria basada en la
motivacion que la considera
como un factor que motiva e
impulsa a las personas a
desempefiarse mejor en el
trabajo. El desempefio de las
personas en el trabajo depende
de su satisfaccion con el

entorno laboral.

Ambas teorfas se desarrollaron

en el mismo campo de

investigaciéon y afirman que la
motivacion factor

es un

importante en la satisfaccion

laboral. La diferencia entre
ambas teorias suele estar
relacionada con “el factor

higiene, que hace referencia a

las  necesidades primarias
identificadas en la piramide de
Maslow, en cuanto se relaciona
con la satisfaccion de las
necesidades fisioldgicas y de
seguridad”; en cambio, el factor
motivacion estd relacionado con
las necesidades secundarias,
necesidades

incluidas las

sociales y las de

autorrealizacion.




Tabla 2

Modelos de desempefio laboral
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TEORIA

BASE TEORICA

COMENTARIOS

Modelo de Campbell

Teoria de Murphy

Por ser una estructura
multidimensional, se considera
uno de los pilares teéricos de la
evaluacion del desempefio y
tiene como objetivo permitir que
los componentes principales
midan “el desempefio y asi
ayudar a formular estrategias
encaminadas al logro de las
metas cuyos elementos se
describen. general Aumentar el
en el

rendimiento potencial

trabajo” (Cambell et al., 1990)

El dominio del rendimiento
laboral podria modelarse
utilizando las cuatro
dimensiones siguientes:

comportamientos de tareas |,

comportamientos

interpersonales,
comportamientos de
inactividad,  destructivos  /

conductas peligrosas.

(Soledispa et al., 2022)

El desempefio laboral se
fundamenta hoy en dia en las
conductas observadas que
pueden ser ejecutadas por los
trabajadores en el cual se
puedan medir sus capacidades
junto con el porcentaje de
contribucién que estas entregan
para la empresa u organizacion
pues evidentemente el

desempefio junto con la
capacidad para organizar y
coordinar diferentes acciones
determina el comportamiento de
las personas que se hallan
envueltas en los procesos

reproduccion.
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2.4. Analisis critico

Una vez revisado la respectiva bibliografia referente a la satisfaccion laboral se
determina que son las necesidades humanas del trabajador en relacion con su
ambiente de trabajo las cuales deben ser satisfechas para convivir adecuadamente
en la empresa u organizacion. Pero también se considera el tipo de actividad que se
realiza salario seguridad, entre otras. en tal sentido las empresas u organizaciones
deben generar practicas adecuadas que permitan la formacion de una familia laboral,
pero al mismo tiempo cada colaborador debe ayudar a crear mejores relaciones y un
buen clima. Pues un trabajador satisfecho ayuda de forma voluntaria a sus

comparieros asi como entregar su mayor esfuerzo para resolver problemas.

Por otra parte, el desempefio laboral se concibe como la calidad de trabajo que
realiza un colaborador de la empresa en tareas o actividades diarias que este realiza
en un determinado lapso de tiempo, al mismo tiempo se convierte en una definicién
gue sirve para el area de Recursos Humanos y ayuda a comprender cOmo se esta

desenvolviendo este trabajador.

Varios autores recomiendan que para tener una visibn mucho mas clara del
funcionamiento de la empresa es necesario e importante medir el desempefio a nivel
particular y grupal desde los niveles bajos hasta cargos directivos con ello la empresa
debera implementar diferentes criterios que se deberan considerar para calcular el
desempeiio y al mismo tiempo su periodicidad, metodologia a seguir y cuales seran

las personas involucradas.
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CAPITULO IIl: MARCO REFERENCIAL

3.1. Resefa historica

El término de gobierno regional fue introducido en la legislacion peruana “en la
Constitucion del 79, se aplico de acuerdo con ese modelo constitucional desde enero
de 1990, en que se instalaron los primeros gobiernos regionales elegidos en el afio de

1989, hasta abril de 1992” (Gobierno Regional de Junin, 2023)

Se reinicio su activacion el 8 de noviembre del afio 2002, cuando el Congreso
del Peru aprobd la Ley organica de Gobiernos Regionales (Ley N.° 27867),
estableciendo que en el orden juridico peruano, “todos los departamentos del pais se
han integrado para conformar regiones mediante referéndum hasta que la totalidad
del territorio se encuentre regionalizado, salvo la Provincia de Lima, con autonomia

regional por ser capital del pais” (Gobierno Regional de Junin, 2023)

De acuerdo con (El Gobierno Regional Junin, 2023) cita:

Es asi como se establece que los Gobiernos Regionales del Peru serian 26
instituciones publicas encargadas de la administracion superior de cada uno de
los departamentos, llegando a ser considerados personas juridicas de derecho
publico con autonomia politica, econdémica y administrativa en los asuntos de
su competencia. Su mision es organizar y conducir la gestion publica regional,
en el marco de las politicas nacionales y sectoriales, para contribuir al

desarrollo de la region.
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“‘El Gobierno Regional Junin es responsable de promover y conducir el
desarrollo de la Region, siendo la Gerencia General Regional el 6rgano ejecutivo del
Gobierno Regional, responsable de coordinar, dirigir, controlar y supervisar a las
Gerencias Regionales y 6rganos desconcentrados” (El Gobierno Regional Junin,

2023).

3.2. Filosofia organizacional

3.2.1. Valores
Empatia: Es la capacidad de comprender los sentimientos y pensamientos
ajenos, situacion por la que pasan otras personas aun siendo diferentes a las

de uno mismo.

Honestidad: Quien tiene como valor la honestidad no sdlo evita la mentira, sino

gue también su conducta es congruente con lo que dice y piensa.

Paciencia: Es capacidad de comprender las debilidades propias y ajenas.

Responsabilidad: Cumplir con todas las actividades en comendadas.

3.2.2. Mision

‘Promover y Conducir el Desarrollo Integral de la Regiéon Junin, con
competitividad, Enfoque de Cambio Climatico y Gestion de Riesgos, Derechos e
Igualdad de Oportunidad en el Marco de la Modernizacién del Estado” (Gobierno

Regional de Junin, 2023)



3.2.3.
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Vision

“Ente de conduccion de desarrollo integral, que lidera el desarrollo humano bajo

una buena planificacion concertada para lograr una mejor calidad de vida en la

poblacidon” (Gobierno Regional de Junin, 2023)

3.2.4.

3.2.5.

Filosofia

Para el Gobierno Regional de Junin (2023)

Encontramos a la Gerencia Regional de Desarrollo Social, la cual esta
encargada de conducir las acciones especificas regionales en materia de
educacion, cultura, ciencia y tecnologia, recreacion, deportes, salud, vivienda,
trabajo, promocién del empleo, pequefia y microempresa, poblacién,
saneamiento, desarrollo social, e igualdad de oportunidades, esta gerencia es
quien es responsable de la creacion del programa psicélogo por colegio, en

base a la cual estamos desarrollando este trabajo de investigacion.

Objetivos estratégicos

Lleno ejercicio de los derechos humanos con recato.

Alcanzar una gestion de aptitud y gobernabilidad con progreso y paz social.
Conseguir el incremento econémico sostenible con alto empleo.

Lograr un desarrollo regional equilibrado e infraestructura.



3.3. Estructura organizacional

Figura 1

Disefio organizacional Gobierno Regional de Junin
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Nota: el gréafico contiene el organigrama de tipo vertical, por (Gobierno Regional de Junin, 2023).




3.4.
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El disefio del organigrama es de tipo vertical jerarquico descendente en el cual
el consejo regional es el 6Grgano normativo.

La presidencia regional es un drgano ejecutivo quien es elegido por sufragio
directo.

Mientras que el consejo regional es de tipo consultivo y coordinacion del

gobierno con las municipalidades.

Productos y/o servicios

El Gobierno Regional de Junin, es responsable de la creacion y promocion de

diversos programas y proyectos que desarrollan en el transcurso de su mandato, todo

ello en pro de ayudar a la poblacién de nuestra regién, dentro de los programas que

tenemos se encuentran:

Mejoramiento de la carretera Huayauniocc — Huasahuasi.

Mejoramiento de la carretera Chupuro - vista alegre

Mejoramiento de la carretera departamental a Palca - Tapo - Antacucho -

Ricran - Abra Cayan - Yauli -Pacan -

Construccién de suministro de energia eléctrica; en el (la) gobierno regional

de Junin distrito de San Jerénimo de Tunan.

Reparacion de vias vecinales; en tramos criticos de acceso en el distrito de

Perene.



47

Reparacion de vias vecinales; en el(la) tramos criticos de acceso en el distrito

de Mazamairi,

Adquisicion de maquina de anestesia, mesa de operaciones

hidraulica/eléctrica y sistema de cirugia laparoscopica.

Mejora del servicio de uso sostenible de la biodiversidad en la reserva de
biésfera bosque de neblina selva central 6 provincias del departamento de

Junin.

Mejora del servicio de agua potable y alcantarillado en la av. universitaria

tramo: calle Tahuantinsuyo — Jr. Pera

Ampliacion del sistema de agua potable y alcantarillado sanitario en el circuito

turistico Huaytapallana

Mejoramiento y ampliacion del servicio de agua potable y alcantarillado

sanitario de la zona urbana distrito de Carhuamayo

Mejora del servicio de movilidad en las vias locales av. Carlos Loépez Ameri
tramo c. central — c. Eleodoro v. vicufia, av. José Basurto buonalumi tramo: c.
central — c. Eleodoro v. vicuiia, prol. Tupac Amaru tramo: av. Carlos |. Ameri
- av. José Basurto b. prél. Juan. Santos Atahualpa tramo: av. Carlos I. Ameri
- av. José Basurto b. y c. Eleodoro Vargas vicuiia tramo: av. Carlos |. Ameri -

av. José Basurto b. Distrito de Acobamba.
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Mejora del servicio de apoyo al desarrollo productivo de los productores de

flores de corte en las provincias de Huancayo.

Creacion de servicios deportivos del cp. la florida del distrito de Perene

Mejora de los servicios de salud del hospital de apoyo Junin

Mejoramiento del servicio educativo del nivel inicial de la I.LE. N° 267

Creacion de los servicios de salud especializados de enfermedades

neuroldgicas y salud mental, distrito de Huancayo.

Mejoramiento del servicio educativo del nivel primario de la I.LE. 31501

Sebastian Lorente.

Mejoramiento de los servicios de gestion de la diversidad biolégica 9

provincias del departamento de Junin.

Mejoramiento y ampliacion del servicio de transitabilidad vehicular y peatonal

del Jr. Mariscal Caceres (tramo: av. Chambina - rio Anya)



3.5.

Tabla 3

Diagnostico FODA

Diagnostico FODA
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INTERNAS
Fortalezas Debilidades
- Acceso a la tecnologia moderna - Distribucion inadecuada de los
- Disponibilidad de recursos naturales. recursos.
- Cuenta con profesionales altamente - Bajos niveles de productividad,

Positivas

capacitados
La manera ambiciosa y los deseos de
superacion de la poblacion.
Enunciacion de politicas y destrezas
de desarrollo regional.

La Red

accesibilidad hacia la capital y las

vial  testifica  buena
importantes ciudades.
Disponibilidad de recursos naturales y

de biodiversidad.

rentabilidad y valor agregado.

Falta de interés por parte del gobierno
regional para con los problemas de
las comunidades.

Considerable indice de analfabetismo
y significativa poblacion en estado de
pobreza rural.

Trabajadores no tienen seguro de
salud

No tienen pagos de gratificantes.

EXTERNAS

Oportunidades
Incremento de oportunidades
laborales.

Generacion de empleo dentro de la
institucion.

Crecimiento del turismo interno.
Mejora continua en los procesos
Mayor

marketing: Campafias

publicitarias en medios masivos,

participacibn en Ferias turisticas,

Internet.

Amenazas
Corrupcion dentro de la institucién
Despreocupacién de las autoridades
con los problemas de los ciudadanos.
Incremento de los costos de la
tecnologia
Falta de compromiso de la poblacion

con el gobierno regional.

Negativas

Las fortalezas son destrezas o recursos que aproximan al cumplimiento de

metas entre las cuales se destaca que el gobierno cuenta con profesionales

capacitados para afrontar los multiples escenarios acompafado de la formulacion de

politicas y tacticas que admitan el progreso regional al mismo tiempo van de la mano

con los deseos y ganas de emprender para el desarrollo de la region.
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Al mismo tiempo la region dispone de una excelente biodiversidad y recursos
naturales que permiten fomentar el turismo local. Las debilidades por su parte son
limitantes internas que se traducen en desventaja con relacién a otras instituciones
entre las cuales sobresale la falta de interés del gobierno regional en los multiples
requerimientos y problemas que se presentan en la comunidad limitando su desarrollo.
Se presenta un indice de analfabetismo elevado en el sector rural, al mismo tiempo

los colaboradores psicélogos no cuentan con seguro de vida y pagos gratificantes.

Mientras que las oportunidades son circunstancias posibles que le dan cierta
ventaja y depende del entorno exterior entre ellas esta incrementar las oportunidades
laborales para los colaboradores frente a la creciente demanda de profesionales
psicologos en las IE. Asi mismo la mejora permitira a la institucion forjar mejores
estrategias para incrementar el desarrollo institucional con el cual pueda entregar el

servicio a los ciudadanos.

Por otro lado, las amenazas son circunstancias de riesgo que se pueden
transformar para la institucione en desfavorables de la cuales la corrupcion dentro de
la institucibn cuando se realizan procesos para cubrir vacantes dentro de las
instituciones educativas, la despreocupacion por parte de las autoridades para dar
solucion a los requerimientos de la IE para cubrir la necesidad de profesionales
psicologos que ayuden en el desarrollo de los estudiantes y con la ausencia de
compromiso con el gobierno regional al no cubrirse los requerimientos de los

ciudadanos de la region.
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CAPITULO IV RESULTADOS

4.1. Marco metodolégico
4.1.1. Tipo de investigacion

Para la presente investigacion se hara uso del “enfoque cuantitativo”, es decir:
‘los datos analizados son cuantificables, su propdsito es brindar la oportunidad de
verificar numéricamente la informacién recopilada en la encuesta, a partir de la cual
los resultados obtenidos permiten un analisis real de la informacién y la evaluacién del
cambio de comportamiento. Su alcance sera un estudio de tipo “descriptivo”, ya que
envuelve la observacion y descripcion de las particularidades que se estudia y analiza.

(Sampieri et al., 2006)

4.1.2. Disefio de investigacion

Se utilizara un disefio de tipo no experimental, de corte transversal, no
experimental ya que se “estudiara el estado actual de ambas variables en un solo
momento temporal, sin dar lugar a seguimiento” (Bernal, 2010), y transversal ya que
“el levantamiento de informacion se realizara en un tiempo establecido” (Borja, 2016),
con un disefio correlacional que nos permita comprobar si dos variables se relacionan

por medio del estudio actual de sin influir en su procedimiento. (Baena, 2017)
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4.1.3. Técnicas e instrumentos de informacion
4.1.3.1. Teécnicas
4.1.3.1.1. Encuesta

En una técnica que se utiliza que permite recopilar informacion respecto a
opiniones y comportamientos de la poblacion o muestra que se analiza. Esta a su vez
permitira conocer el diagnostico de manera general respecto de la actitud y

satisfaccion con el trabajo.

4.1.3.1.2. Entrevista

Por su parte la entrevista permite obtener informacion de manera mucho mas
personal pues tiene un fin especifico distinto al simple hecho de conversar pues este
se lo utiliza en la investigacion cualitativa para la recoleccion de datos. La entrevista

busca conocer cual es el nivel de desempefio de los colaboradores psicologos.

4.1.3.2. Instrumentos de informacion
4.1.3.2.1. Cuestionario

El cuestionario es el documento estructurado por un conjunto de preguntas
redactadas correctamente, organizadas y de forma coherente, este constara de 10
preguntas de opcion mdultiple el tipo de cuestionario sera online mediante un enlace
de acceso que sera entregado a los correos electronicos a los 89 colaboradores

psicologos segun la base de datos que maneja la institucion.
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4.1.3.2.2. Guia de entrevista

La guia de entrevista estara estructura por diez preguntas que permitiran medir
el desemperio laboral de los colaboradores psicologos y tener un primer diagndéstico
del desempefio laboral. Esta guia se la aplicara al departamento de educacion del
Gobierno Regional de Junin que cuenta con 8 trabajadores encargados de los
procesos de contratacion y seleccion de personal en las instituciones educativas. Esta
guia se la realizara de manera personal en horarios previamente establecidos con

cada integrante area descrita.

4.1.4. Poblacion y muestra

La poblacién es la totalidad de elementos que se desea estudiar, Por su parte
le muestra es un subconjunto que previamente se seleccionan para realizar su analisis
(Lépez, 2004). En este sentido se tiene un valor poblacional de 89 psicélogos y 8
directivos responsables del departamento del area de educacion al ser ambos
tamafos finitos y manejables se tomara un valor muestral por conveniencia, por lo
tanto, la muestra es de 89 psicélogos colaboradores y 8 directivos del Gobierno

Regional de Junin.
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4.2. Principales factores que conforman la satisfaccion laboral

El desarrollo de la investigacion tiene como objetivo general analizar la relacion
entre la satisfaccion laboral y el desempefio de los psicologos del gobierno regional
de Junin en el afio 2022, por esta razén es importante analizar de manera especifica
las variables que intervienen en la investigacion y definir o identificar el nivel de

incidencia que se da en los colaboradores psicélogos.

Con el fin de poder determinar e identificar el nivel de satisfaccién laboral y
desemperio al igual que la relacion que existe es necesario realizar la aplicacion de
una encuesta de satisfaccion a los colaboradores psicélogos del gobierno regional y
adicional una guia de entrevista a los jefes y personal como autoridad a cargo para

poder definir y concretar el nivel de desempefio laboral de los psicologos.

Las herramientas mencionadas permitiran conocer de manera concreta y
especifica cudles son las incidencias entre ambas variables y adicional a esto es
importante conocer los factores que inciden en las probleméaticas evidenciadas con el
desarrollo de las actividades y satisfaccion de los psicélogos para esto se analizara
por medio de un arbol de problemas que permite definir factores importantes como

posibles causas de las situaciones analizadas.
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4.2.1. Arbol de problemas

Figura 2

Disefio del arbol de problemas

Falta de procesos y Reduccion del nivel

Falta de jerarquia . iy :
funciones especificas productivo

Desempefio laboral

Satisfaccion y desempefio laboral de los
psicllogos gobierno regional de Junin

Satisfaccion laboral

Compensaciones

- Comunicacioén
salariales

Condiciones laborales

l l l

- No disponen de
- Falta de control y

- Contrato bajo relacion seguridad social y .
de dependencia salud apoyo de superiores

- Ausencia de seguridad - No disponen de - Inefectiva gestion de
y estabilidad laboral liquidacion por ceses comunicacion

de servicins
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4.2.1.1. Andlisis de resultados del arbol de problemas

El arbol de problemas es una herramienta que nos permite recopilar
informacion para determinar las posibles causas que inciden en los factores de
investigacion, dentro de esta herramienta se determind el problema central o el
analisis que se requiere realizar que esta enfocado en la satisfaccion y desempefio
laboral de los psicélogos del gobierno regional partiendo desde este punto, se
establece que se analizaran las consecuencias tanto del desempefio laboral como de

la satisfaccion de los psicélogos del gobierno.

Iniciando con el desempefio laboral se puede apreciar que existen tres factores
incidentes que permitiran verificar el andlisis correspondiente una de ellas es la falta
de jerarquia, este factor incide ya que al no tener definido la jerarquia al presentarse
cualquier acontecimiento problematico los psicologos colaboradores no tienen un
proceso especifico que le indiquen a quién reportar dicho acontecimiento y en esta
situacion es debe dar solucién de manera empirica por lo tanto este es un factor que

genera insatisfaccion laboral en mencionados psicélogos.

El segundo factor es la falta de procesos y funciones especificas se genera este
factor de insatisfaccion ya que actualmente no existen procesos establecidos a seguir
en el desarrollo de las actividades laborales y si bien como psicologos institucionales
conocen el desarrollo de sus actividades siempre es requerido un manual o0 procesos
establecidos que le permiten llevar el desarrollo de sus actividades de manera acorde

sin faltar a las normas o incidir en el incumplimiento de los reglamentos.
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Finalmente se produce la reduccion del nivel productivo al no tener los niveles
de satisfaccion acordes la productividad de los profesionales se reduce esto debido a
gue se generan varios factores que no detonan una insatisfaccion laboral entre estos
se pueden mencionar la falta de comunicacion, la inestabilidad laboral, las
compensaciones salariales entre otros que sumado a todos los indicadores antes

mencionados recaen en un alto nivel de insatisfaccion laboral.

Analizando el factor de satisfaccion laboral, se establecen tres posibles causas
para la insatisfaccion correspondiente las condiciones laborales que actualmente se
establecen en los contratos a los psicélogos el cual esta predeterminado como
modalidad de locacion de servicios, este es uno de los contrato qué menor beneficio

aporta a los trabajadores ya que carecen de beneficios sociales y econdmicos.

Como segundo factor analizado se tiene las compensaciones salariales, si bien
se trabaja bajo un contrato de modalidad de locacién de servicios se mencion6 que
este no permite generar beneficios para los colaboradores y en esto se enfoca también
la remuneracién salarial la cual no es acordé ni objetiva al tipo de funciones y
actividades que deben desarrollar dentro de sus designaciones laborales por lo tanto

se considera un factor que disminuye la satisfaccion laboral.

Finalmente el nivel de comunicacion es otra de las causas que ocasionan
insatisfaccion laboral en los colaboradores, pues al no existir la adecuada
comunicacion entre los trabajadores y las autoridades competentes a quienes acudir
en caso de situaciones problematicas o acontecimientos de cualquier tipo genera

insatisfaccion y en muchos de los casos inconvenientes para la toma de decisiones.
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4.2.2. Encuesta de satisfaccion laboral
1. ¢Se encuentra satisfecho con las oportunidades de crecimiento profesional que

brinda la empresa?

Tabla 4

Oportunidades de crecimiento

ESCALA 1 2 TOTAL

Opciones Si No

Porcentaje 66% 34% 100%

Muestra 59 30 89

Figura 3

Oportunidades de crecimiento

ESi ENo

1 2 3

i

Si

Consultando referente a las oportunidades de crecimiento profesional que les
brinda el gobierno regional a los colaboradores psicologos se tiene como resultado
gue el 66% de ellos mencionan que si se sienten satisfechos con estas oportunidades

y un 34% menciona que no.
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2. ¢Su jefe inmediato le comunica las expectativas y le brinda retroalimentacion de las

gestiones y procesos de manera profesional y clara?

Tabla b

Comunicacién y retroalimentacion

ESCALA 1 2 TOTAL

Opciones Si No

Porcentaje 45% 55% 100%

Muestra 40 49 89

Figura 4

Comunicacién y retroalimentacién

Si E2No

Si

Consultando referente al nivel de comunicacién con los jefes si estos indican
las expectativas y brindan retroalimentacion a los colaboradores se tiene como
resultado que el 45% de ellos ha mencionado que si existe la comunicaciéon de las
expectativas y la retroalimentacién en los procesos por otra parte el 55% de los
colaboradores mencionaron que no que existe una comunicacion que brinda

retroalimentacion y conocimiento de las expectativas.
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3. ¢Cuenta con todas las herramientas necesarias para llevar a cabo el desarrollo de

sus actividades laborales?

Tabla 6

Herramientas

ESCALA 1 2 TOTAL
Opciones Si No
Porcentaje 56% 44% 100%
Muestra 50 39 89
Figura5

Herramientas

1

EISi ENo

Si

Se consulto referente a si el personal cuenta con las herramientas necesarias

para llevar a cabo el desarrollo de sus actividades laborales teniendo como resultado

gue el 56 por 7 de ellos menciona que si tiene todas las herramientas correspondientes

y un 44% menciona que no cuenta con las herramientas necesarias para el desarrollo

de sus actividades.
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4. ¢Sise present6 un problema o situacion especifica tiene definido el proceso a seguir

para la subsanacién correspondiente?

Tabla 7

Procesos
ESCALA 1 2 TOTAL
Opciones Si No

Porcentaje 22% 78% 100%

Muestra 20 69 89

Figura 6

Procesos

Si ENo

Si

i

=
N
w

Fue necesario analizar por medio de la encuesta si en caso de presentarse un
problema o situacién especifica los colaboradores tienen definido los procesos que
deben seguir para la subsanacion correspondiente se tiene como resultado que el
22% de los colaboradores indic6 que si cuenta con procesos definidos y el 78% indico
gue no tienen este tipo de procesos definidos para la subsanacién de problemas o

situaciones en el gobierno regional de Junin.
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5. ¢Su equipo de trabajo la apoya e inspira para mejorar su desempefio laboral?

Tabla 8

Apoyo
ESCALA 1 2 TOTAL
Opciones Si No

Porcentaje 37% 63% 100%

Muestra 33 56 89

Figura7

Apoyo

ESi B No

Si

1 2 3

Pues necesario consultar a los colaboradores y el equipo de trabajo lo apoya e
inspira a mejorar el desempefio de sus funciones laborales en lo cual se obtuvo como
resultado que el 37% de ellos mencionan que si reciben este tipo de apoyo de
inspiracion y por otra parte el 63% menciona que no tiene ningun tipo de apoyo para

el desempefio de sus actividades.
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6. ¢La institucion gubernamental le genera tranquilidad y estabilidad laboral?

Tabla 9

Estabilidad laboral

ESCALA 1 2 TOTAL

Opciones Si No

Porcentaje 40% 60% 100%

Muestra 36 53 89

Figura 8

Estabilidad laboral

ESi ENo

Si

o

1 2 3

Como resultado de la consulta realizada referente asi la institucion
gubernamental genera tranquilidad y estabilidad laboral al profesional se tiene como
resultado que el 40% mencionas y sentir esa tranquilidad y estabilidad laboral y por
otra parte el 60% de los colaboradores consideran no tener la tranquilidad ni

estabilidad laboral que quisieran.
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7. ¢Cree que en caso de acontecimientos problematicos tiene definido a quién reportar

la incidencia?

Tabla 10

Reportes de incidentes

ESCALA 1 2 TOTAL

Opciones Si No

Porcentaje 13% 87% 100%

Muestra 12 77 89

Figura 9

Reportes de incidentes

Si No
1 2 3

Con relacion a los acontecimientos problematicos se consulto si tienen definido
las autoridades a quién reportar las incidencias ocurridas y se tiene como resultado
gue el 13% de los colaboradores consideran sin tener definidas las autoridades para
reportar los acontecimientos y el 87% de los colaboradores mencionan que no tienen
definido a quién reportar algin tipo de incidencia o0 suceso que se presenta en su

jornada laboral.
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8. ¢Mantener un contrato bajo modalidad de locacién de servicios le genera

satisfaccion laboral?

Tabla 11

Contratos
ESCALA 1 2 TOTAL
Opciones Si No

Porcentaje 11% 89% 100%

Muestra 10 79 89

Figura 10

Contratos

Si

Los contratos bajo modalidad de locacion de servicios tienen ciertas pautas qué
son consideradas no beneficiosas para el trabajador por lo que se consulto si este tipo
de contratos genera satisfaccion laboral para el profesional y se tiene como resultado
que el 11% de ellos mencionaron si tener estabilidad y satisfaccion laboral y por otra
parte el 89% menciond que no tiene satisfaccion laboral con el tipo de contrato

realizado lo que se evidencia la situacion problematica.
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9. ¢Considera que él no contar con una liquidacion de servicios por culminacion de

contratos afecta su nivel de satisfaccion laboral?

Tabla 12

Factor que incide en la satisfaccion laboral

ESCALA 1 2 TOTAL

Opciones Si No

Porcentaje 96% 4% 100%

Muestra 85 4 89

Figura 11
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Se consulto a los colaboradores y por el tipo de contrato que tiene al no contar
con una liquidacion de servicios culminacion de contrato esto le afecta de manera
importante a su satisfaccion laboral teniendo como resultado que el 96% de los
colaboradores consideran que este factor se afecta su satisfaccion laboral y por otra

parte el 4% menciona que no.
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10.¢La empresa para que labora actualmente se preocupa por su crecimiento laboral?

Tabla 13

Crecimiento laboral

ESCALA 1 2 TOTAL

Opciones Si No

Porcentaje 0% 100% 100%

Muestra 0 89 89

Figura 12

Crecimiento laboral
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Con respecto al crecimiento laboral se consultdé a los colaboradores y el
gobierno regional actualmente se preocupa por su crecimiento profesional y laboral
teniendo como resultado que el 100% de los colaboradores indic6 no apreciar un
interés o preocupacion por parte del gobierno para que puedan mejorar y seguir
creciendo a nivel profesional y personal. Por tanto esto es un factor sumamente
importante que genera la insatisfaccion laboral ya que no se tiene en consideracion

las necesidades profesionales y de crecimiento laboral de los colaboradores.
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4.2.3. Guia de entrevista de desempefio laboral
1. ¢Teniendo en consideracion el desempefio del colaborador qué tan probable es
gue usted realice una recomendacion para una nueva oportunidad de crecimiento

laboral dentro de la organizacion?

Figura 13

Recomendacion laboral

Si

Muestra Porcentaje
Muestra Porcentaje
Si 6 75%
No 2 25%

Para medir el nivel de desempefio se consultd a los jefes y autoridades
encargadas de la verificacion y control de actividades de los colaboradores psicologos
si teniendo en consideracion el desempefio de los profesionales si realizaria una
recomendacion para una nueva oportunidad de crecimiento laboral teniendo como
resultado que el 75% de ellos mencionaron que si realizaria la recomendacioén y el
25% manifesté que no realizaria la recomendacion de los colaboradores con esto se
puede apreciar que existe un alto nivel de correcto y eficiente desempefio por parte
de los trabajadores psicologos y por ello el margen de recomendaciones para una

nueva oportunidad logra un mayor alcance.
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2. ¢El colaborador pone en practica los procesos y técnicas recibidas por parte de

sus autoridades superiores?

Figura 14

Practica de proceso

Si

Muestra Porcentaje
Muestra Porcentaje
Si 7 88%
No 1 13%

Para medir el desempefio de los colaboradores se consultd a las autoridades
pertinentes si en el desarrollo de sus actividades los profesionales ponen en practica
los procesos y técnicas recibidas por parte de las autoridades superiores teniendo
como resultado que el 88% de ellos mencionan que si se pone en practica los
procesos correspondientes y un 13% manifiesta que estos procesos no son puesto en
practica por parte del personal correspondiente, en este sentido se manifiesta que el
desemperio de los colaboradores en funcion a la aplicacion de procesos es elevado,

por esta razon alcanza niveles porcentuales altos en favor a su de