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Resumen

El proposito de esta investigacion fue determinar la relacion entre la satisfaccion laboral
y el desemperio laboral de los colaboradores del departamento administrativo del Gobierno
Regional de Arequipa. Este estudio consideré el impacto de ambas variables en la productividad
institucional y el bienestar de los colaboradores, lo cual estuvo especialmente relevante en el
contexto de una administracion publica que buscO implementar préacticas sostenibles,
descentralizadas y eficientes, alineadas con el desarrollo socioecondmico de la region.

Para lograr el prop6sito del estudio, se aplicaron encuestas con escalas Likert validadas
por expertos y pruebas de confiabilidad (Alpha de Cronbach) a 92 colaboradores del area
administrativa del GRA. Mediante anélisis estadistico correlacional en SPSS, se evaluo la
relacion entre satisfaccion laboral (5 dimensiones) y desempefio (3 dimensiones), lo que genero
evidencia para optimizar politicas de gestion humana y clima organizacional.

El proyecto se describié primeramente en el capitulo I, donde se presenté el problema
de investigacion, asi como las variables, los objetivos y las hip6tesis, destacando la necesidad
de evaluar factores como el clima laboral, la comunicacién y el reconocimiento del desempefio.
El Capitulo Il revisé la informacion de referencia internacional, nacional y local, y proporcion6
fundamentos tedricos sobre la satisfaccion y el desempefio laboral. EI Capitulo Il describi6 la
metodologia, incluyendo las técnicas de recoleccion de datos, la poblacién y el procedimiento
empleado. Finalmente, el Capitulo 1V presento los resultados descriptivos y correlacionales,
junto con una discusion que contrastd estos hallazgos con estudios previos.

En la discusion, se identifico una correlacién positiva moderada (Rho = 0,334; p =
0,001) entre la satisfaccién y el desempefio, lo que respaldd la hipdtesis general. Las
dimensiones mas influyentes en esta relacion fueron: proactividad, asociada al area de trabajo

y al desarrollo organizacional; compromiso, vinculado a la claridad del rol y la supervision
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efectiva; y relaciones interpersonales, relacionadas con el entorno laboral. Sin embargo, se
observé un menor impacto en aspectos como las oportunidades de desarrollo, en consonancia
con estudios previos que destacaron la complejidad de esta relacion.

En cuanto a las conclusiones, se destacd que la satisfaccion laboral se relaciono
significativamente con el desempefio, especialmente en dimensiones como el area de trabajo y
el desarrollo organizacional. Ademas, la proactividad influy6 en la satisfaccion, mientras que
el compromiso dependio del entorno laboral, no de las condiciones econémicas. Las relaciones
interpersonales fueron clave para la cohesion, aunque no garantizaron mejoras en el desarrollo
profesional. Finalmente, las recomendaciones mencionaron la necesidad de implementar
programas de capacitacién y mentoria para fortalecer las oportunidades de desarrollo; promover
la proactividad mediante directrices institucionales claras y el trabajo en equipo; y mejorar la
supervisién y la comunicacion horizontal para aumentar el compromiso

Palabras clave: Satisfaccion laboral, Desempefio laboral, proactividad, compromiso
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Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between job satisfaction
and job performance among employees in the administrative department of the Regional
Government of Arequipa. This study considered the impact of both variables on institutional
productivity and employee well-being, which was especially relevant in the context of a public
administration that sought to implement sustainable, decentralized, and efficient practices
aligned with the region's socioeconomic development.

To achieve the study's purpose, surveys with Likert scales validated by experts and
reliability tests (Cronbach's Alpha) were administered to 92 employees in the administrative
area of the GRA. Using correlational statistical analysis in SPSS, the relationship between job
satisfaction (5 dimensions) and performance (3 dimensions) was evaluated, generating evidence
for optimizing human resource management and organizational climate policies.

The project was first described in Chapter I, which presented the research problem,
variables, objectives, and hypotheses, highlighting the need to evaluate factors such as work
environment, communication, and performance recognition. Chapter Il reviewed international,
national, and local reference information and provided theoretical foundations for job
satisfaction and performance. Chapter I11 described the methodology, including data collection
techniques, population, and the procedure used. Finally, Chapter IV presented the descriptive
and correlational results, along with a discussion that contrasted these findings with previous
studies.

The discussion identified a moderate positive correlation (Rho = 0.334; p = 0.001)
between satisfaction and performance, which supported the general hypothesis. The most
influential dimensions in this relationship were: proactivity, associated with the work area and
organizational development; commitment, linked to role clarity and effective supervision; and

interpersonal relationships, related to the work environment. However, a lesser impact was
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observed in aspects such as development opportunities, in line with previous studies that
highlighted the complexity of this relationship.

Regarding the conclusions, it was highlighted that job satisfaction was significantly
related to performance, especially in dimensions such as work area and organizational
development. Furthermore, proactivity influenced satisfaction, while commitment depended on
the work environment, not on economic conditions. Interpersonal relationships were key to
cohesion, although they did not guarantee improvements in professional development. Finally,
the recommendations mentioned the need to implement training and mentoring programs to
strengthen development opportunities; promote proactivity through clear institutional
guidelines and teamwork; and improve supervision and horizontal communication to increase
commitment.

Keywords: Job satisfaction, Job performance, proactivity, commitment
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CAPITULO I: EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION CIENTIFICA BASICA

1.1. Planteamiento del problema de investigacion

El Gobierno Regional de Arequipa (GRA), en alineacion con sus proyectos y
programas de desarrollo nacional, regional y local, promueve tanto la inversion pablica
como privada para impulsar la creacion de puestos de trabajo y garantizar la igualdad de
oportunidades para toda la poblacién. Estos esfuerzos se enmarcan en un objetivo mas
amplio: establecer un enfoque administrativo moderno que sea descentralizado, eficiente
y colaborativo. El proposito principal es estimular las practicas sustentables de la Regién
Arequipa de forma participativa, integral y proactiva, atendiendo tanto las necesidades

econdémicas como sociales de sus ciudadanos (Gobierno Regional Arequipa, 2022).

En este contexto, es fundamental considerar como este enfoque de gestion puede
impactar uno de los requisitos esenciales para el éxito de cualquier organizacion, la
satisfaccion laboral de sus colaboradores. En ese sentido, se espera que una gestion
publica eficiente y moderna no solo aporte beneficios estructurales, sino también mejore
el ambiente laboral, fomentando la motivacion y lealtad de los colaboradores. Sin
embargo, a pesar de la relevancia de este aspecto, de ninguna manera se ha ejecutado un
estudio exhaustivo que examine la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio
en esta Institucién. Esto representa una valiosa oportunidad para profundizar en la

comprension de estas variables en este contexto (Torres, 2021).

Ademas, la literatura ha sefialado en numerosas ocasiones la relevancia de la
satisfaccion laboral como un criterio decisivo en el rendimiento y productividad de los
colaboradores. Segun, Villanueva (2011, como se citd en Torres, 2021) la satisfaccion
laboral es uno de los componentes esenciales que tiene un efecto tanto en el desempefio

organizacional como en los resultados laborales, independientemente del tipo de gestion
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gue se implemente. Este argumento es respaldado por Castel (2008, como se citd en Vega
y San Martin, 2015) quien destaca que la satisfaccion laboral estd profundamente
relacionada con emociones positivas que los colaboradores experimentan en su entorno
de trabajo. Comprender estas emociones se ha vuelto una importancia significativa para
los grupos, ya que permite identificar los factores que generan satisfaccion o

insatisfaccion, lo que a su vez impacta en la efectividad organizativa.

En ese sentido, Torres (2021) sostiene que la satisfaccion laboral se origina
principalmente en el contexto profesional, influenciado por una serie de componentes que
modifican el estado emocional de los colaboradores. Estos factores pueden proyectar
perspectivas tanto positivas como negativas, influyendo en cémo los colaboradores
interpretan su espacio de trabajo y por ende, en su rendimiento. Ademas, la relevancia de
estudiar la satisfacciéon laboral radica en su habilidad de afectar a otros en diversos
aspectos del desempefio individual y colectivo. Cuando el personal se siente complacido,
tiende a estar mas comprometido, lo que se traduce en una mayor productividad, menor
rotacion de personal, y un mejor clima laboral. Por el contrario, la insatisfaccion puede
derivar en desmotivacion, aumento del ausentismo, y un deterioro en la calidad del

trabajo.

Ante este panorama, en el Gobierno Regional de Arequipa, se ha observado que
la relacién entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los colaboradores del
area administrativa no ha sido objeto de un analisis detallado. A pesar de que se reconoce
que un entorno laboral positivo puede elevar la efectividad y el compromiso de los
colaboradores, no existen estudios especificos que evalien como estos dos elementos
interactlan en esta Institucion. La falta de informacion sobre esta correlacion limita la
capacidad de implementar tacticas eficaces que impulsen un clima laboral favorable y,

por ende, optimicen el rendimiento de los colaboradores.
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1.2.

Por lo tanto, el problema de investigacion que se plantea es: ¢En qué medida se
correlaciona la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los colaboradores del &rea

administrativa del Gobierno Regional de Arequipa?
Variables
1.2.1. Operacionalizacion de variables

Las variables de estudio a partir de los aportes tedricos de Chiang y San Martin
(2015), Torres (2021), Benalcazar (2020), Lopez (2015) y Alvarez (2018), integrando
dimensiones e indicadores para medir la satisfaccion laboral (variable independiente) y
el desempefio laboral (variable dependiente). Para la satisfaccion laboral, se definen cinco

dimensiones respaldadas por los autores mencionados:

1. Area de trabajo, operacionalizada mediante indicadores como la coordinacion,
supervision, identificacion, participacion, comunicacion, método, motivacion y espacio

fisico, aspectos que vinculan con el clima organizacional y la eficiencia en tareas.

2. Desarrollo organizacional, que incluye lineamientos, prestigio, trabajo en
equipo, habilidades, normas y reconocimiento, dimensiones que asocian con la cohesion

interna y la reputacion institucional.

3. Condiciones laborales, abordadas a través del sueldo, necesidades, horas
de trabajo y recursos materiales, elementos que destacan como determinantes de la

equidad percibida.

4. Oportunidad de desarrollo, medida con capacitacion, incentivos y ascensos,

factores que relacionan con la retencion de talento.

5. Trabajo en general, evaluado mediante la informacion disponible y el trato

recibido, aspectos que identifica como criticos para la percepcion global del empleo.
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En cuanto al desempefio laboral (variable dependiente), se operacionaliza en tres

dimensiones:

1. Proactividad, reflejada en conocimiento, emprendimiento, gestion del tiempo,

aportes y responsabilidad, indicadores que vinculan con la eficacia individual.

2. Compromiso, medido a través de disciplina, dedicacion, adaptacion y

habilidades, componentes que asocia con la resiliencia y competencia técnica.

3. Relaciones interpersonales, evaluadas por la relacion horizontal (entre pares),

vertical (con superiores) y participacion colaborativa, aspectos que definen como

esenciales para la sinergia grupal.

A continuacién, en la Tabla 1 se muestra como esta operacionalizada las variables

del estudio segun sus dimensiones e indicadores:

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variables Dimensiones

Indicadores

Area de trabajo

Variables
Independiente

Satisfaccion laboral

Relacion

Coordinacién

Supervision

Identificacioén

Participacion

Comunicacion

Método

Motivacion

Espacio de

trabajo

Desarrollo

organizacional

Lineamientos

Prestigio

Trabajo en

equipo
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Habilidades

Normas

Reconocimiento

Sueldo
Condiciones Necesidades
laborales Horas de

trabajo

Material
Oportunidad Capacitacion

de desarrollo

Incentivos

Ascensos

Trabajo en

general

Informacién

Trato

Variable Dependiente

Desempefio laboral

Proactividad

Conocimiento

Emprendimiento

Tiempo

Aporte

Responsabilidad

Compromiso

Disciplina

Dedicacion

Adaptacion

Habilidades

Relaciones

interpersonales

Relacion

horizontal

Relacion

vertical

Participacion

Nota: Constructo de variables Satisfaccién laboral & Desempefio laboral, elaborado a partir de las
investigaciones de Chiang y San Martin (2015), Torres (2021), Benalcazar (2020), L6opez (2015) y

Alvarez (2018).
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1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

— Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los

colaboradores del &rea de administracion del Gobierno Regional de Arequipa.
1.3.2. Objetivo especifico

— ldentificar la relacion entre la proactividad con las dimensiones de la
satisfaccion laboral de los colaboradores del area de administracion del
Gobierno Regional de Arequipa.

— Identificar la relacion entre el compromiso y las dimensiones de la satisfaccion
laboral de los colaboradores del area de administracion del Gobierno Regional
de Arequipa.

— ldentificar la relacion entre las relaciones interpersonales y las dimensiones de
la satisfaccion laboral de los colaboradores del area de administracion del
Gobierno Regional de Arequipa.

1.4. Formulacion del Problema
1.4.1. Problema general

— ¢ Existe una relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los

colaboradores del &rea de administracion del Gobierno Regional de Arequipa?
1.4.2. Problemas especificos

— ¢Cdbmo se relaciona la proactividad con las dimensiones de la satisfaccion
laboral de los colaboradores del area de administracion del Gobierno Regional
de Arequipa?

— ¢Cdbmo se relaciona el compromiso con las dimensiones de la satisfaccién
laboral de los colaboradores del area de administracion del Gobierno Regional

de Arequipa?
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1.5.

1.6.

— ¢Como se relacionan las relaciones interpersonales con las dimensiones de la
satisfaccion laboral de los colaboradores del area de administracion del
Gobierno Regional de Arequipa?

Hipotesis
1.5.1. Hipotesis general

— Existe una relacion positiva entre la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral de los colaboradores del &rea de administracion del Gobierno Regional
de Arequipa.

1.5.2. Hipotesis especifica

— Existe una relacion positiva entre la proactividad y las dimensiones de la
satisfaccion laboral de los colaboradores del area de administracion del
Gobierno Regional de Arequipa.

— Existe una relacion positiva entre el compromiso y las dimensiones de la
satisfaccion laboral de los colaboradores del &rea de administracion del
Gobierno Regional de Arequipa.

— Existe una correlaciéon positiva entre las relaciones interpersonales y las
dimensiones de la satisfaccion laboral de los colaboradores del area de
administracion del Gobierno Regional de Arequipa.

Justificacion

El presente estudio es beneficioso, ya que busca conocer el nivel de satisfaccion
de los colaboradores del area de administracion del Gobierno Regional de Arequipa,
presentando diversas percepciones en relacién con multiples aspectos laborales. Esto
incluye su perspectiva general hacia el trabajo, el entorno fisico, los métodos de ejecucion
de sus tareas, las oportunidades de desarrollo profesional, la interaccion con sus

superiores, la estructura de remuneracion, el grado de autonomia en sus roles, el
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reconocimiento recibido, su area especifica de trabajo y la organizacién en su conjunto.
Ademas, se examina como estos factores influyen en su desempefio laboral, abarcando el
conocimiento del cargo, la efectividad en sus funciones, la proactividad e innovacion, y
las relaciones interpersonales.

Del mismo modo, es relevante socialmente, debido a que conocer el grado de
satisfaccion permitird mejorar las circunstancias que la Institucién provee al colaborador
para su mejor desenvolvimiento de funciones, disminuyendo la rotacion del personal.
Permitira, optimizar las funciones realizadas por el area de administracion del GRA,
teniendo en cuenta la importancia de sus funciones en la Institucién, involucrando en
estas la realizacion de contratos con proveedores, la contratacion del personal y el control
de caja.

Su valor tedrico radica en la evaluacion de la satisfaccion y el desempefio en una
entidad publica para poder contrastar la informacién hallada con los resultados
presentados en los antecedentes de investigacion y determinar diferencias que podrian
estar vinculadas al tipo, la ubicacion y la actividad que realiza de organizacion.
Finalmente, su utilidad metodoldgica se fundamenta en la adaptacion de los instrumentos
utilizados para medir la satisfaccion y el desempefio laboral de los antecedentes al
contexto en el que se realiza la investigacion, lo cual da cabida a la creacién de un

instrumento especificamente disefiado para este tipo de organizaciones publicas.

37



CAPITULO II: REVISION Y FUNDAMENTACION TEORICA

2.1 Antecedentes

2.1.1 Antecedentes Internacionales

Hernandez et al. (2024) llevaron a cabo una investigacion titulada
“Satisfaccion laboral y rendimiento laboral en el rendimiento de colaboradores en
organizaciones bancarias de Mexico”. Este estudio se clasifica como una
investigacion transversal y correlacional con un enfoque cuantitativo y cientifico,
por una muestra fue obtenida mediante un método no probabilistica de 208

participantes. Los hallazgos obtenidos fueron los siguientes:

El proposito del estudio fue identificar si la satisfaccion laboral influye en
el rendimiento laboral de un grupo de colaboradores del sector bancario del estado
de Morelos en México durante el primer semestre del 2023, por medio de la
aplicacion de un instrumento utilizado para medir la satisfaccion laboral fue el
desarrollado por Warr et al. (1979). Este estd compuesto por 15 items en formato
Likert de 7 puntos, con opciones que van desde "muy insatisfecho™ (1) hasta "muy
satisfecho™ (7). Este cuestionario incluye dos subescalas para evaluar diferentes

aspectos de la satisfaccion laboral.

Los resultados obtenidos mostraron una correlacion positiva moderada (r =
0.415) entre la satisfaccion laboral y el rendimiento laboral, lo que demuestra que
la satisfaccion influye significativamente en el rendimiento de los colaboradores.
Ademas, se identificaron diferencias significativas en el rendimiento de los
colaboradores mayores de 51 afios, quienes mostraron niveles de rendimiento

notablemente diferentes en comparacion con otros grupos etarios.
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Este estudio es relevante porque destaca la importancia de la satisfaccion
laboral como un factor clave para mejorar la productividad en el sector bancario.
Ademas, proporciona evidencia empirica sobre la relacion entre las variables
analizadas, lo que resulta fundamental para que las organizaciones puedan
implementar estrategias efectivas que mejoren el ambiente laboral v,

consecuentemente, la eficiencia de sus colaboradores.

Alejandro y Cafiizares (2025) realizaron una investigacién denominada
“Satisfaccion laboral y su incidencia en el desempefio de los trabajadores de la
Fundacion Inversion Ecuador”, siendo esta un estudio cuantitativo, con un nivel

correlacional, de tipo descriptivo, de la cual se obtuvo lo siguiente:

La investigacion tuvo por objetivo, analizar la satisfaccion laboral y el
desempefio de los trabajadores en la Fundacion Inversion Ecuador por encuestas a

un total de 172 colaboradores, las cuales fueron evaluadas con una escala de Likert.

En los hallazgos, se identificd que la empresa no brinda un reconocimiento
suficiente a sus trabajadores por el esfuerzo y la labor desempefada. Esta falta de
reconocimiento incide negativamente en el rendimiento laboral, lo que genera
desmotivacién entre los colaboradores y afecta su desempefio general. Respecto a
la correlacién que existe, se determiné que la satisfaccion laboral y el desempefio
presenta un coeficiente de Rho de Spearman de 0,370, lo que indica una correlacion
baja. Ademas, el valor de p calculado fue de 0,000, lo cual es inferior a 0,01. Esto
implica el rechazo de la hipotesis nula y la aceptacion de la hipotesis alternativa, la
cual establece que la satisfaccion laboral tiene un impacto significativo en el

desemperio de los trabajadores.
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Este estudio es relevante porque resalta el reconocimiento laboral como
unas variables criticas para alcanzar a mejorar la satisfaccion y el desempefio de los
colaboradores. Ademas, aporta evidencia empirica sobre la relacion entre las
variables, lo cual es fundamental para entender cémo las organizaciones pueden

implementar tacticas que eleven el clima laboral y la productividad.

Benalcazar (2020) realiz6 un estudio denominado “Relacion de la
satisfaccion laboral y el desempefio del personal en la empresa LUMINEX
RESOURCES?”, siendo esta una indagacion del nivel correlacional, con un enfoque
cuantitativo, del tipo cientifico, con un disefio no experimental y de un corte

transversal, obteniendo lo siguiente:

Este estudio tuvo como finalidad, evaluar el desempefio de los trabajadores,
asi como su satisfaccion laboral con el objetivo de poder conocer si existe un
vinculo entre las dos variables en la empresa LUMINEX RESOURCES, se
realizaron dos encuestas a un total de 48 colaboradores por medio de 18 items, y
realizando estudios de correlacion con el estadistico Spearman para variables

paramétricas.

Con respecto al desemperio, se superd las perspectivas propias del trabajo,
teniendo, un 84% en las mujeres y un 74% los hombres, los cuales demuestran un
desempefio considerablemente elevado, por otro lado, hay una minoria de 29% del
personal mas antiguo que cumplen parcialmente con lo esperado, lo cual afecta al

ritmo profesional de los colaboradores.

En cuanto a la Satisfaccion, en su mayoria, ambos géneros muestran una
satisfaccion positiva hacia la empresa, teniendo solo un 8% que muestra

insatisfaccion, lo cual se ve influenciado por los compafieros, las promociones, la
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supervision que reciben, el reconocimiento y los beneficios a los que pueden

acceder cada area.

Con respecto a la correlacién, segun el estadistico de Spearman, existe una
correlacion negativa débil, debido a un aspecto que afecta el grado de satisfaccion
en los trabajadores, el cual corresponde a su antigtiedad, ya que el personal que
tiene mas antigliedad (3 afios a mas), se siente mas satisfecho en un 88% frente a

un 100% de aquellos que laboran menos de un afio.

Este estudio es relevante porque proporciona una perspectiva sobre la
interrelacion entre las variables del estudio, destacando la importancia de factores
como el reconocimiento, las promociones y la supervision en el entorno laboral.
Ademas, la correlacion identificada entre la antigiiedad y la satisfaccién laboral
ofrece una perspectiva adicional para comprender las dindmicas internas de las

organizaciones y mejorar los métodos de gestion de personal.
2.1.2 Antecedentes Nacionales

Antecedentes Torres (2021) elaboré una investigacion denominada
“Satisfaccion Laboral y su relacion con el Desempefio del area de Infraestructura
de la Municipalidad Provincial de Angaraes-Huancavelica”, siendo esta una
indagacion de nivel correlacional, de un enfoque cuantitativo, del tipo cientifico,
con un disefio no experimental y con un corte transversal; de lo cual se obtiene lo

siguiente:

El objetivo principal de esta investigacion fue investigar y cuantificar la
relacién entre la Satisfaccién Laboral y el Desempefio Laboral de los colaboradores
del Area de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de Angaraes-

Huancavelica. Para la recoleccion de datos pertinentes, se utiliz6 un cuestionario de
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20 items basado en una escala Likert que oscila entre 0 y 5. La fiabilidad de este
instrumento de evaluacién se comprob0 a través del coeficiente Alfa de Cronbach,
obteniendo un valor de 0,980 para la Satisfaccion Laboral y de 0,841 para el
Desempefio Laboral, lo cual demuestra una alta coherencia interna en las respuestas

de los participantes.

Con respecto al vinculo entre las variables, los resultados obtenidos
evidencian que un 34% de los encuestados presentaron un nivel de satisfaccion
bajo, mientras que un 39% del personal muestra un nivel moderado de desempefio;
lo cual nos revela la existencia de un vinculo positivo entre ambos indicadores, esto
debido, a que la satisfaccion de los trabajadores se ve influida en un 89% por su
desempefio laboral, lo cual se muestra debido a que como se vio con anterioridad el
34% de los colaboradores se presentaron insatisfechos los mismos que presentan
también un bajo desempefio al momento de cumplir con sus asignaciones en la
institucion.

Este antecedente es relevante para la investigacion porque resalta la
importancia de la satisfaccion laboral como un factor clave que influye en el
rendimiento de los colaboradores. Ademas, resulta fundamental comprender cémo
las organizaciones, tanto publicas como privadas, pueden implementar estrategias

gue mejoren el ambiente laboral y la productividad.

Culqui y Encarnacion (2021) efectuaron una indagacion denominada
“Satisfaccion y desempefio laboral de trabajadores remotos de empresas de
traduccidn e interpretacion de Lima Metropolitana durante el COVID-19”, siendo
esta una investigacion de un nivel correlacional, con un enfoque cuantitativo, no

experimental y transversal, de lo cual se obtuvo lo siguiente:
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La investigacion tuvo como objetivo, identificar la relacion que existe entre
la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores remotos de las
organizaciones de traduccion e interpretacion de Lima Metropolitano durante el
COVID-19, realizandolo a través de dos cuestionarios; el primero con el fin de
poder calcular la satisfaccion laboral con una encuesta de 27 items y la segunda
para poder calcular el desempefio laboral de 16 items, las cuales fueron medidas
mediante una escala de Likert y la informacidn recopilada se proceso por medio de
la herramienta estadistica SPSS version 25.Se evidencia la presencia de una
correlacion positiva moderada entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral,
lo que sugiere que un incremento en la satisfaccion laboral esta asociado con un

aumento en el desempefio laboral.

Este estudio es relevante porque aborda la relacion entre variables, aunque
se centr6 en trabajadores remotos de empresas de traduccién e interpretacion
durante el COVID-19, sus hallazgos son Utiles para entender cémo la satisfaccion
laboral puede influir en el desempefio de los colaboradores, incluso en contextos

diferentes como el &rea administrativa del Gobierno Regional de Arequipa.

Tasayco (2022) realiz6 una investigacion denominada “Satisfaccion laboral
en el desempefio laboral del area Microempresa de una institucion Financiera Sur
Chico-Lima, 20207, siendo esta una investigacion de un nivel correlacional, con un
enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental y de un corte transversal, de la
cual se obtuvo lo siguiente: El proposito del estudio fue examinar cémo la
satisfaccion laboral afecta el rendimiento en el area de microempresa de una entidad
financiera situada en el Sur Chico durante el afio 2020. Los resultados indicaron la
alegria en el ambiente laboral tiene un impacto constructivo en la productividad

general sobre el rendimiento. Esta asociacion se cuantifico utilizando el coeficiente
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Rho de Spearman, obteniendo un valor de 0.817, lo que confirma una correlacion
positiva significativa entre las dos variables. Asimismo, se evidencié que una
reduccion en los niveles de satisfaccion laboral tiene una repercusion adversa en el

desempefio de los colaboradores.

En relacién con la correlacion existente entre las dos variables analizadas,
se observé que los diversos aspectos de la satisfaccion laboral ejercen una
influencia positiva en el desempefio laboral. Esto demuestra que, efectivamente,
existe un vinculo positivo entre el nivel de satisfaccion laboral y el rendimiento de
los colaboradores dentro de la organizacién. Este estudio proporciona evidencia
empirica que respalda la hipotesis de que la satisfaccion laboral estd
intrinsecamente vinculada al rendimiento, lo que puede ser fundamental para
entender y mejorar el desempefio en el contexto administrativo del Gobierno

Regional de Arequipa.
2.1.3 Antecedentes Locales

Alvarez (2018) realiz6 una blsqueda denominada “Satisfacciéon Laboral y
Desempefio Profesional en Instituciones Educativas con JEC del distrito de
Socabaya”, siendo esta una investigacion de nivel correlacional, con un enfoque
cuantitativo, del tipo cientifico, con un disefio no experimental y de un corte

transversal, de lo cual se obtuvo lo siguiente:

El propésito de esta indagacion fue establecer la correlacién entre la
satisfaccion laboral y el rendimiento de los trabajadores en la Institucion Educativa
con Jornada Escolar Completa (JEC) ubicada en el distrito de Socabaya, Arequipa.
Para lograrlo, se aplicaron encuestas compuestas por 42 items, evaluados mediante

una escala Likert. Las variables satisfaccion laboral y desempefio profesional,
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presentaron una relacion favorable moderada fuerte, utilizando el estadistico de
correlacion de Spearman, con los datos recolectados el resultado obtenido di un

total de 0.563, lo que denota la existencia un vinculo entre ambas variables.

El aporte, del estudio presente sugiere que, la satisfaccion laboral podria ser
un factor influyente en el desempefio de los colaboradores del &rea administrativa.
Los resultados respaldan la importancia de considerar la satisfaccion como un
aspecto clave en la gestion del talento humano para mejorar el rendimiento en el

sector publico.

Iquise (2021), Se desarroll6 un estudio denominado "Relacion entre
satisfaccion y desemperfio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital
de Sachaca — Arequipa 2021". Esta investigacion presenta un nivel correlacional,
adopta una perspectiva cuantitativa y se enmarca dentro de la categoria cientifica.
Se caracteriza por un disefio no experimental y transversal, a partir del cual se
obtuvieron los siguientes resultados: La investigacion tuvo como finalidad
determinar qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral
del personal de la municipalidad distrital de Sacha-Arequipa, la cual fue realizada
por medio de encuestas con un total de 21 item las fueron medidas con una escala

de Likert.

Las variables satisfaccion laboral y desempefio profesional, presentaron una
relacién favorable muy alta, utilizando el estadistico de correlacion de Spearman,
con los datos recolectados el resultado obtenido fue igual a 0.918, lo que indica que
si existe una relacion entre ambas variables. En referencia al aporte en el estudio
radica en un fuerte respaldo en la relacion entre satisfaccion y desempefio laboral

en el sector publico de Arequipa. Al encontrar una correlacion muy alta (0.918) en

45



la municipalidad distrital de Sachaca, este resultado para argumentar la alta
probabilidad de que exista una relacién similar en el &rea administrativa,
enfatizando la importancia de la satisfaccion laboral como un factor critico para el

desempefio de los colaboradores.

Macedo (2021), realizo una investigacion titulada “Satisfaccion laboral y su
relacion con la productividad de los colaboradores de la SUNARP - sede Arequipa,
20207, siendo esta un nivel correlacional, con un enfoque cuantitativo, del tipo
cientifico, con un disefio no experimental y de un corte transversal, de lo cual se

obtuvo lo siguiente:

La siguiente investigacion tuvo como finalidad el poder concluir la
correlacion que existe entre la satisfaccion laboral y el rendimiento de los
colaboradores de la SUNARP, la cual fue realizada por medio de encuestas con un
total de 35 item las cuales fueron medidas con una escala de Likert. Ambas
variables, presentaron una relacion positiva muy alta, utilizando el estadistico de
correlacion de Spearman, con la informacion recolectada el resultado obtenido fue

igual a 0.985, lo que indica que si existe una relacion entre ambas variables.

El estudio aporta significativamente a mi investigacion debido a que
revelaron una alta correlacion positiva (0,985), proporcionan una base sélida que
indica un fuerte vinculo entre la satisfaccion y la productividad. También, menciona
que la persistencia de la satisfaccion laboral para mejorar el desempefio en diversos

ambitos de la administracién pablica.
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2.2 Fundamentos tedricos

2.2.1 Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral ha sido ampliamente estudiada como un componente
esencial del bienestar en el trabajo. De acuerdo con Palma (1999, como se citd en
Atalaya, 2018) se refiere a la actitud que una persona adopta hacia su trabajo. Esta
definicién sugiere que es un factor relevante, ya que, por un lado, ayuda a entender
el comportamiento de los colaboradores y, por otro, sirve como un indicador de su
conducta en el entorno laboral. Ademas, implica una disposicion o inclinacion del
individuo hacia su empleo, fundamentada en valores que ha interiorizado y que se
han desarrollado a lo largo de su experiencia practica, ya sea en su empleo actual o

en anteriores.

Asimismo, Robbins (2005) considera que la satisfaccién laboral esta
estrechamente ligada a las experiencias individuales, ya que las condiciones
laborales pueden resultar satisfactorias para algunos colaboradores, pero no
necesariamente para otros, debido a las percepciones y expectativas personales. Por
lo tanto, puede definirse como la disposicidn positiva del trabajador hacia su puesto
y su entorno laboral, reflejando un equilibrio entre las demandas laborales y sus

necesidades personales.

Como se menciond anteriormente la satisfaccion no es percibida de igual
manera por todos, pero, segun Galaz (2003 como se cit6 en Benalcazar, 2020) la
satisfaccion representa un objetivo deseado, que refleja la confianza en el logro de
las metas propuestas y constituye una forma de reconocimiento por el esfuerzo

realizado. Este estado positivo contribuye a reducir el ausentismo y la rotacién de

47



personal, promoviendo a su vez una mayor productividad y lealtad hacia la

organizacion.

Modelos de la satisfaccién laboral

La teoria de motivacién higiene, desarrollada por Herzberg, establece que
la satisfaccion y la insatisfaccion laboral son conceptos independientes, con factores
que los determinan de manera autbnoma (Manso, 2002). Basadndose en esta premisa,

Herzberg identifica dos categorias de factores (Parra, 2021):

e Factores de higiene: Estos se refieren al entorno, el contexto y las
condiciones externas del puesto de labores, como la supervision, la
remuneracion, las relaciones interpersonales, la seguridad laboral y las
politicas organizacionales, tal como lo expresd Correa (como se cito en
Yupanqui, 2024). Aungque no generan satisfaccion, su ausencia puede
aumentar la insatisfaccion.

e Factores motivacionales: Estan vinculados a aspectos internos del
trabajo, como las funciones, los retos y las responsabilidades del puesto.
Incluyen elementos como la realizacion personal, el reconocimiento, la
naturaleza del trabajo, la responsabilidad y las oportunidades de
promocion. Estos factores son los que efectivamente motivan a los
colaboradores, generando actitudes positivas y aumentando la
satisfaccion, ya que responden a necesidades de crecimiento vy

autorrealizacion (Yupanqui, 2024).

Por otra parte, Newstrom (como se citd en Yupanqui, 2024) sostiene que la

satisfaccion laboral debe evaluarse de forma multidimensional, considerando
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diversos aspectos clave que contribuyen al bienestar integral de los colaboradores

en su entorno de trabajo:

Sueldo: La compensacién econdémica que reciben los colaboradores en
funcion de sus servicios y responsabilidades, lo cual impacta su
percepcion de justicia y motivacion.

Relacion con el jefe: La calidad del vinculo con la autoridad directa, que
incluye aspectos como la comunicacion, la retroalimentacion y el apoyo
recibido, elementos cruciales para el desarrollo y la estabilidad laboral.
Naturaleza de las actividades: Las tareas y responsabilidades
especificas del puesto, que deben alinearse con las habilidades y
expectativas del trabajador para favorecer su sentido de realizacion.
Equipo de trabajo: EI ambiente generado por la interaccion con otros
colaboradores, donde el apoyo y el comparierismo refuerzan el sentido
de pertenencia y cohesion en el equipo.

Condiciones de trabajo: Aspectos tanto fisicos (como el entorno y las
instalaciones) como administrativos (como beneficios y prestaciones)
que influyen directamente en el confort, seguridad y satisfaccion del

colaboradores dentro de la organizacion.

Por su parte, Melia y Peird (como se citdé en Yupanqui, 2024) proponen

cinco factores para medir la satisfaccion laboral, cada uno abordando distintos

aspectos de la experiencia del colaboradores en la organizacion:

Satisfaccion con la supervision: Evalua la calidad de la relacion entre

el colaborador y su autoridad inmediata, incluyendo el apoyo, la
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comunicacion y la claridad en las instrucciones, que influyen en el nivel
de confianza y motivacion del trabajador.

e Satisfaccion con la atmdsfera fisica de trabajo: Incluye elementos
como la iluminacion, ventilacion, ergonomia y espacio fisico, los cuales
afectan el confort y la productividad, asi como la percepcion de cuidado
hacia el bienestar fisico de los colaboradores.

e Satisfaccion con los servicios ofrecidos: Se refiere a los beneficios
sociales, seguros, programas de bienestar y otros aspectos
administrativos, que aportan seguridad y respaldan las necesidades
personales y familiares de los colaboradores.

e Satisfaccion intrinseca del trabajo: Valora la conexion y el
compromiso del empleado con las funciones y tareas propias de su
puesto, lo cual es fundamental para su realizacién profesional y
satisfaccion personal en el trabajo.

e Satisfaccion con la participacion: Mide el grado de influencia del
colaborador en la toma de decisiones y su involucramiento en la
seleccion de opciones dentro de la organizacién, lo que contribuye a su
sentido de pertenencia y relevancia dentro de la estructura

organizacional.

A. Dimensiones de la satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral abarca diversas dimensiones, ya que cada teoria
propone su propio enfoque y herramienta de medicion. Esto permite analizar
diferentes aspectos que influyen en el bienestar y motivacién de los colaboradores

en el entorno laboral.
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A continuacion, se muestran las dimensiones del estudio de acuerdo con las
propuestas por Chiang y San Martin (2015) quien sefiala que en el trabajo existen
dimensiones de gran relevancia. Como se observara mas adelante, estas podrian
clasificarse también de acuerdo con el enfoque de otros autores.

El area de trabajo: Desempefia un papel fundamental en la satisfaccion
laboral, pues refleja el nivel de conformidad que los colaboradores perciben
respecto a su entorno de trabajo. Un espacio de trabajo adecuado, en el que existan
relaciones de respeto y apoyo, es clave para favorecer la motivacion, la
participacion activa y la identificacion con los objetivos de la organizacion. La
comunicacion efectiva, la coordinacion de tareas y una supervision equilibrada
fortalecen la cohesion entre los equipos y facilitan la implementacion de métodos
de trabajo que optimicen el rendimiento.

Ademaés, contar con un espacio de trabajo que respalde tanto la comodidad
como la seguridad impacta positivamente en el bienestar y en el estado de animo
de los colaboradores, lo que se traduce en mayor productividad. Por otro lado,
condiciones desfavorables pueden llevar al estrés y a la desmotivacion, afectando
negativamente el desempefio. Por ello, es esencial que las organizaciones cuiden la
calidad del ambiente laboral para crear un clima que fomente tanto la eficiencia
como el compromiso de los colaboradores.

En este sentido, esta dimensidn del area de abarca indicadores como (Chiang

y San Martin, 2015, Benalcézar, 2020 y Torres, 2021):

e Coordinacion: Eficiencia en la articulacion de tareas entre areas o
equipos, clave para la fluidez operativa
e Supervision: Calidad del liderazgo y apoyo recibido por parte de los

superiores
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e Identificacion: Grado de alineacion del trabajador con los valores y
objetivos institucionales.

e Participacion: Involucramiento en decisiones que afectan su rol o
la organizacion.

e Comunicacion: Claridad y frecuencia en la transmision de
informacion relevante (Alvarez, 2018).

e Meétodos: Adecuacion de los procedimientos laborales a las
capacidades del personal (Benalcézar, 2020).

e Motivacion: Estimulos emocionales o contextuales que impulsan la
productividad (Alvarez, 2018).

e Espacio fisico: Condiciones ergondémicas y ambientales del entorno
laboral (Torres, 2021).

Desarrollo organizacional: Es el conjunto de estrategias y tacticas que una
organizacion planifica cuidadosamente, con el objetivo principal de fortalecer su
crecimiento y consolidar su prestigio. Estos lineamientos se basan en mejorar las
relaciones interpersonales y el clima laboral, factores clave para el desempefio
efectivo y la satisfaccion del personal.

Ademas, al promover el trabajo en equipo y el desarrollo continuo de
habilidades, la organizacion no solo fomenta el respeto a normas y valores
compartidos, sino que también establece un entorno donde el reconocimiento del
esfuerzo y el logro individual se convierten en pilares fundamentales. Este enfoque
no solo potencia el talento de cada trabajador, sino que refuerza la cohesion del
grupo, creando un ambiente colaborativo y alineado con los objetivos estratégicos

de la organizacion, lo que a su vez impulsa un rendimiento mas solido y sostenible.
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Por lo tanto, esta dimension posee indicadores son esenciales para una alta
satisfaccion laboral se describen a continuacion (Chiang y San Martin, 2015,

Benalcézar, 2020 y Torres, 2021):

Lineamientos: Claridad en las politicas y estrategias institucionales.

e Prestigio: Percepcion positiva de la organizacion en el sector, lo que
refuerza el orgullo de pertenencia.

e Trabajo en equipo: Colaboracion efectiva para alcanzar metas
colectivas.

e Habilidades: Oportunidades para aplicar y desarrollar competencias
profesionales.

e Normas: Justicia y transparencia en la aplicacion de reglamentos
internos.

e Reconocimiento: Valoracion explicita de los logros individuales o
grupales.

Condiciones laborales: Es uno de los factores de mayor relevancia e
impacto en la vida de los trabajadores, ya que engloba el nivel de satisfaccion con
el salario y los beneficios econdmicos, tanto regulares como adicionales, que se
reciben en compensacion por las horas dedicadas al trabajo.

Asimismo, esta dimension resulta fundamental para que el personal pueda
cubrir sus necesidades materiales y las de sus familias, asegurando una estabilidad
que depende de una remuneracion justa y de la disponibilidad de recursos
adecuados para desempefiar sus funciones. Ademas, refleja la percepcion de
valoracion y reconocimiento que el colaborador siente por parte de su empleador,
quien debe considerar estos aspectos para fomentar un entorno laboral positivo y
motivador.
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También, esta dimension, se centran en indicadores esenciales que influyen
directamente en el bienestar y la satisfaccion de los colaboradores.

e Salario: representa una compensacion justa y necesaria para cubrir
las necesidades basicas.

e Necesidades baésicas: Asegura que los colaboradores puedan
satisfacer sus gastos esenciales sin dificultades.

e Horas trabajo: Estos permiten un equilibrio entre la vida laboral y
personal, reduciendo el estrés y aumentando la satisfaccion.

e Materiales: Disponibilidad de recursos materiales adecuados
facilita el desempefio eficiente de las tareas, mejorando la
productividad y el bienestar en el lugar de trabajo.

Oportunidad de desarrollo: Es la oportunidad que tiene el trabajador de
realizar actividades que contribuyan de manera significativa a su autorrealizacion,
permitiéndole desarrollar sus habilidades y alcanzar su maximo potencial. Este
proceso esta estrechamente vinculado con programas de capacitacion que le brinden
nuevos conocimientos, incentivos que reconozcan sus logros y esfuerzo, y
oportunidades de ascenso que le permitan avanzar en su carrera. Asi, el trabajo se
convierte en una fuente de aprendizaje y desarrollo constante, donde cumplir metas
personales y profesionales se traduce en satisfaccion y sentido de logro.

Por consiguiente, en esta dimension se evalta mediante los indicadores que
promueven el crecimiento profesional y personal de los colaboradores, estos se
describen de manera siguiente segin Chiang y San Martin (2015); Alvarez (2018);
Benalcazar (2020) y Torres (2021):

e Capacitacion: Brinda herramientas y conocimientos actualizados,

mejorando la competitividad y habilidades laborales.
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e Incentivos: Son los reconocimientos o beneficios adicionales,
motivan y generan una sense de valoracion.

e Ascenso: ofrecen perspectivas claras de carrera, fomentando la
lealtad y la aspiracion de crecer dentro de la organizacion

Trabajo en general: Es un factor critico que influye en el bienestar general
de los colaboradores y en la productividad de la organizacion. Esta satisfaccion se
deriva de una combinacion de elementos, como el reconocimiento del trabajo bien
hecho, la calidad de las relaciones interpersonales, las oportunidades de desarrollo
profesional y un entorno laboral positivo.

Ademas, cuando los trabajadores se sienten valorados y ven que sus
contribuciones son apreciadas, su motivacion y compromiso hacia la empresa
aumentan. Por el contrario, la insatisfaccion laboral puede resultar en alta rotacion
de personal, bajo rendimiento y un clima organizacional negativo. Por lo tanto, es
fundamental que las organizaciones implementen politicas y practicas que
promuevan la satisfaccion en el trabajo, ya que esto no solo beneficia a los
colaboradores, sino que también impulsa el éxito a largo plazo de la empresa.

También, en esta dimension se centran en indicadores clave que influyen en
la percepcidn y satisfaccion laboral de los colaboradores. Estos factores generales
son fundamentales para la percepcion positiva del colaborador respecto a su entorno
laboral (Chiang y San Martin, 2015; Alvarez, 2018; Benalcazar, 2020 y Torres,
2021):

e Informacidn: Acceso a datos necesarios para desempefiar el rol.
e Trato: se refiere al respeto y comunicacion entre comparieros y
jefes, creando un ambiente de trabajo mas armonioso y motivador.

B. Medicion de la satisfaccion laboral
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Para Salessi (2014) identificaron dos tipos de medida (1) escala de factores,
la cual calcula la satisfaccion en relacion solo a un aspecto determinante del
ambiente laboral como lo es el salario, la supervision, el horario, etc. y (2) escala
general, que distinto al anterior se utiliza para evaluar de una forma genérica la
satisfaccidn del personal con su puesto de trabajo combinando sus reacciones frente
a diversos aspectos.

Por otro lado, Boluarte (2019) menciono que existen dos métodos para
poder medir la satisfaccion laboral (1) la medicion global, la cual no proporciona
informacion completa y precisa sobre la satisfaccion de los colaboradores, ya que
provee una informacién minima sobre aspectos especificos del ambiente laboral y
(2) la divisién por factores, que por el contrario de la medicion global muestra un
efecto diferente sobre las actitudes y comportamientos del personal, permitiendo
asi recaudar datos mas valiosos con respecto a la satisfaccion laboral.

La medicion global permite recolectar informacién de manera mas rapida,
el riesgo es que los colaboradores tienden a replicar conductas de grupo por tal
motivo no muestra con objetividad su disposicion hacia el trabajo, por tal motivo
se recomienda la division de factores debido a que analiza de manera individual los
elementos relacionados en el trabajo.

No obstante, para Escobedo et al. (2014 como se citd en Benalcazar, 2020)
describieron que existe otro método de evaluacion llamado “Inventario de
Satisfaccion en el Trabajo (IST)”, el cual evalua la satisfaccion laboral mediante
distintos aspectos como (1) los compafieros, (2) alternativas de ascenso, (3) el
mando y (4) suelo.

También nos presenta la “Escala de Satisfaccion Laboral” la cual se

compone de dos subescalas cuya suma total representa la satisfaccion laboral. La
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primera subescala mide la satisfaccion laboral intrinseca, relacionada con aspectos
inherentes al trabajo, como las responsabilidades, los logros, y otros factores
propios de la labor en si. La segunda es la satisfaccion laboral extrinseca, que abarca
factores mas amplios, tales como el sueldo, las normas, el espacio fisico, la
seguridad, entre otros.

Instrumentos de la satisfaccion laboral

Para Sanchez (2006, como se cité en Chiang y San Martin, 2015) se
encuentran distintos métodos para poder medir la fiabilidad de los niveles de
satisfaccion laboral de los cuales destacan los cuestionarios; pero existen otros
instrumentos medicién que son directos e indirectos los cuales permiten obtener
una informacion mas precisa dentro de los cuales tenemos (1) entrevistas, (2)
observacion, (3) método de las comparaciones, (4) sociometria y (5) andlisis de las
condiciones de trabajo. Lo idoneo seria la combinacion de distintos métodos, pero
las limitaciones econdmicas impiden que esto ocurra y es por esto que el
cuestionario es el instrumento mas utilizado para recabar informacion.

Por su parte Escobedo et al. (2014, como se citdé en Benalcazar, 2020)
indicaron que los métodos para poder medir la satisfaccion laboral son (1) la
calificacion unica general, la cual estd formado por un cuestionario de cinco
posibles respuestas en una escala de Likert las cuales van desde “muy satisfecho”
hasta “muy insatisfecho” y (2) la calificacion sumada, la cual es mas compleja que
la calificacidn Unica debido a que esta identifica elementos especificos dentro de la
organizacion y se pregunta a los trabajadores su opinién con respecto a cada uno de
ellos.

Asi mismo para Martin et al. (2010 como cito en Chiang y San Martin, 2015)

desarrollaron un cuestionario mas utilizado, debido a que los resultados obtenidos
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permiten identificar y estimar los valores de los colaboradores en sus actividades y
su organizacion.
2.2.2 Desempeiio laboral

De acuerdo con Milkovich y Boudrem (como se cit6 en Chiang y San
Martin, 2015) indicaron que el desempefio se define como el nivel en el que un
colaborador alcanza los objetivos y cumple con las expectativas y
responsabilidades establecidas para su puesto de trabajo. Este concepto no solo
incluye la capacidad del trabajador para completar las tareas asignadas de
manera efectiva, sino también la calidad, eficiencia y compromiso con el que las
Ileva a cabo.

Asimismo, un alto desempefio refleja que el colaborador no solo cumple
con los requisitos basicos, sino que contribuye activamente al logro de los
objetivos organizacionales, mientras que un bajo desempefio puede indicar la
necesidad de capacitacion, ajustes en el entorno de trabajo o una revision de las
expectativas.

Para Benalcazar (2020) describe a el desempefio laboral como se
comportan los trabajadores en el desempefio de sus roles, actividades y tareas
que realiza dentro de una organizacion las cuales se pueden medir mediante la
evaluacion de desempefio.

Asi mismo para Torres (2021) describe el desempefio laboral como un
factor que superpone los valores como el comportamiento organizacional, el
desenvolvimiento, el involucramiento y la predisposicién con el trabajo en
equipo, cuya finalidad es el poder mejorar la eficiencia en la organizacion.

Sin embargo, para Robbins (2005, como se citd en Benalcézar, 2020) el

desemperio laboral es la facultad de los colaboradores para coordinar y organizar
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sus actividades, las cuales al integrarse permiten ver el comportamiento del
personal involucrado en el proceso productivo, de la misma manera el personal
que realiza sus funciones pueda ver el resultado de su trabajo en el producto
final.

Modelos de desempefio laboral

Modelo de Robbins (2004): En su teoria, se postula que el desempefio
laboral es un elemento primordial dentro de la psicologia del rendimiento,
destacando la relevancia de la fijacién de propdsitos. El establecimiento de
objetivos claros motiva a los individuos y mejora su desempefio, ya que
promueve la concentracion en la consecucion de metas desafiantes en lugar de
objetivos faciles de alcanzar. Este rendimiento estd influido por diversos
factores, como los recursos disponibles, las habilidades y conocimientos del
individuo, la motivacién, la cultura organizacional y el entorno laboral. El
desempefio laboral es decisivo para el logro de la organizacién. En este sentido,
las unidades de desarrollo de personal pueden desarrollar enfoques especificos
para diferentes niveles de colaboradores, COMO ejecutivos, gerentes, supervisores
y colaboradores senior. No obstante, es fundamental mantener un grado de
consistencia en los procesos para obtener resultados dtiles y significativos
(Alvarado, 2024).

Modelos de Chiavenato (1999): Este evalu6 como el desempefio
laboral constituye una herramienta fundamental para las organizaciones, al
permitirles identificar y resaltar las conductas y competencias clave de sus
colaboradores. A través de este proceso, no solo se definen las expectativas de
rendimiento, sino que también se establecen mecanismos para optimizar el

desempefio tanto de la empresa como del trabajador evaluado. Para facilitar
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dicho progreso, la organizacion puede implementar programas de formacién y
desarrollo. Una evaluacion bien estructurada puede generar resultados
significativos, proporcionando hallazgos valiosos y mejoras sostenibles para la
empresa y sus colaboradores (Alvarado, 2024).

Modelo de Torres y Zegarra (2015): sefialaron que el desempefio
docente se define por un conjunto de acciones especificas dirigidas al
cumplimiento de sus responsabilidades, las cuales estan condicionadas por
factores relacionados con el propio docente, el estudiante y el entorno educativo.
Ademas, la evaluacion del desemperio se lleva a cabo en diversos contextos, tales
como el sociocultural, el institucional y el ambiente de aula, con la intencion de
incrementar la calidad pedagodgica y promover la profesionalizacion de la carrera
docente. Este proceso de evaluacion se fundamenta en funciones y
caracteristicas claramente definidas (Alvarado, 2024).

A. Dimensiones del desempefio laboral

A continuacion, se presentan las dimensiones del estudio segun la
propuesta de Chiang y San Martin (2015) quienes indican que en el ambito
laboral existen dimensiones de considerable importancia.

Proactividad: Es una capacidad de analisis que facilita a los
colaboradores identificar nuevas oportunidades, permitiéndoles anticiparse a
posibles problemas futuros y tomar medidas que conduzcan a resultados
optimos.

En esta dimension, la proactividad es empleada para anticiparse a
problemas, proponer soluciones sin necesidad de supervision de manera que los
indicadores a evaluar son los siguientes (Chiang y San Martin, 2015; Alvarez,

2018; Benalcazar, 2020 y Torres, 2021):
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Reconocimiento: Capacidad del trabajador para identificar
oportunidades de mejora y destacar en sus funciones
Emprendimiento: Iniciativa para proponer soluciones
innovadoras o proyectos que beneficien a la organizacién
Tiempo: Eficiencia en la planificacion y ejecucion de tareas
dentro de los plazos establecidos

Aporte: Contribucion activa con ideas o acciones que optimicen
procesos o resultados

Responsabilidad: Cumplimiento consistente de obligaciones y

rendicion de cuentas

Compromiso: Se entiende como el vinculo laboral que involucra tanto

aspectos racionales, emocionales y trascendentales, cuyo propdsito es generar

un beneficio mutuo entre el colaborador y la organizacién. Este se sustenta en

una actitud proactiva de ambas partes, con el objetivo de preservar una relacién

que favorezca a todos los involucrados.

Es esta dimension, se identificacion con los valores y metas de la

organizacion. Ademas, en sus indicadores se desglosan de la siguiente manera

(Chiang y San Martin, 2015; Alvarez, 2018; Benalcéazar, 2020 y Torres, 2021):

Disciplina: Adherencia a normas, horarios y protocolos
institucionales.

Dedicacion: Entrega de esfuerzo adicional para alcanzar metas
organizacionales.

Adaptacidn: Se ajusta a cambios estructurales o nuevos desafios.
Habilidades: Aplicacion efectiva de competencias técnicas y

blandas en el puesto de trabajo.

61



Relaciones Interpersonales: Las relaciones interpersonales, también
conocidas como relaciones humanas o interrelaciones personales, desempefian
un papel fundamental en el entorno laboral. A través de estas interacciones, los
colaboradores reciben valiosos refuerzos sociales del ambiente en el que
trabajan, lo que facilita su adaptacion al entorno laboral.

Por su parte, Tasayco (2022) indican que las dimensiones del desempefio
laboral son (1) desempefio de las tareas, (2) desempefio contextual y (3)
comportamiento laboral contraproducente.

Asi mismo para Alvarez (2018), define al desempefio laboral como los
resultados que se relacionan con las metas de la organizacion para lo cual
identifica las siguientes dimensiones (1) autonomia, (2) calidad de trabajo y (3)
eficacia profesional.

Ahora bien, para Huacho (2021) menciona que el desempefio laboral es
el nivel en el que los colaboradores logran en un determinado periodo de tiempo
las metas marcadas y consideradas por la organizacion, para lo cual tomo en
consideracion las dimensiones (1) conocimiento del trabajo, (2) iniciativa y (3)
esfuerzo.

En este contexto, la dimension de relaciones interpersonales, segun
Chiang y San Martin (2015), Alvarez (2018), Benalcézar (2020) y Torres (2021),
se refiere a la capacidad de interactuar y colaborar de manera efectiva dentro del
equipo, utilizando una serie de indicadores que se mencionan a continuacion:

e Relacion horizontal: Comunicacion asertiva y trabajo
coordinado con pares para lograr objetivos comunes.
e Relacion vertical: Es la alineacion con las directrices de

superiores, asi como retroalimentacion constructiva.
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e Participacion: Involucramiento activo en reuniones, proyectos
grupales y actividades organizacionales.
B. Medicion del desempefio laboral

Para Benalcazar (2020) ex ponqué que el desempefio laboral se mede por
medio de distintas escalas, como la nominal, la ordinal, de intervalos y de razén;
las cuales miden distintas caracteristicas como son (1) normas establecidas, (2)
acciones, (3) eficacia, (4) profesionalismo e incluso la (5) ineficiencias o
improductividad.

Asi mismo Dolan et al. (2007 como se citd en Chiang & San Martin,
2015) comentaron que se tiene una amplia cantidad de criterios con los cuales se
puede medir el desempefio laboral como son (1) las capacidades (2) habilidades,
(3) necesidades y (4) cualidades; los cuales son caracteristicas que afectan los
resultados a la hora valorar el desempefio; donde se busca descubrir si los
colaboradores son productivos y si su rendimiento futuro mejorara.

Por su parte Chiavenato (2017 como se cit6 en Boada, 2019) esto plantea
que los mismos colaboradores son los encargados de poder medir su desempefio,
basandose en los criterios de evaluacién proporcionados por la administracion;
asimismo resalta que la tendencia actual sugiere que la autoevaluacion tiene mas
pertinente que la evaluacion fundamentada por el juicio de un gerente.

C. Instrumento del desempefio laboral

Para Torres (2021) el instrumento con mayor efectividad para la
medicion del desempefio laboral es la encuesta la cual contiene 15 preguntas
para este item, la cual fue disefiada con una escala de Likert de 5 niveles debido
a que es la manera mas confiable de medir las opiniones, percepciones y

comportamientos de los colaboradores, asi mismo para validar los datos se

63



utilizé el alfa Cronbach el cual permite probar si los elementos tiene la misma
medida y si existe alguna variacién en la respuesta.

Asi mismo para Rondoy (2022) la herramienta utilizada fue el
cuestionario que se dividié en tres dimensiones (1) habilidades personales, (2)
eficiencia laboral y (3) responsabilidad laboral de las cuales se generaron 12
preguntas, disefiadas mediante una escala de Likert de 5 niveles; el cuestionario
fue validado por expertos y utilizado en otros estudios y para la confiabilidad del
instrumento se practico el procedimiento de alfa de Cronbach mediante el
software SPSS V25.

Por su parte para Alvarez (2018) el instrumento que utilizo fue el
cuestionario compuesto por 20 preguntas estando disefiadas mediante una escala
de Likert, para su validez fue evaluada por expertos y asi mismo ha pasado por
la confiabilidad estadistica mediante el alfa de Cronbach de la cual se obtuvo

como resultado 0.761 el cual muestra que el instrumento utilizado si es confiable.
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CAPITULO I1I: METODO

3.1 Tipo de investigacion

Para la investigacion se eligio el estudio correlacional, que de acuerdo con Tarrillo
et al. (2024) el nivel correlacional busca medir el grado de relacion entre dos 0 mas
variables, sin manipularlas, para determinar si existe una asociacion significativa entre
ellas. Ademas, es de enfoque cuantitativo, que segun Tarrillo et al. (2024) se enfoca en
medir y analizar fendmenos mediante datos numeéricos, utilizando técnicas estadisticas
para identificar patrones y relaciones cuantificables. Ademas, se dedica a la medicién y
andlisis de fendbmenos a través de estadisticas, con el objetivo de establecer relaciones

causales y patrones.

Disefio de investigacion

Para el estudio el disefio es no experimental, que de acuerdo con Tarrillo et al.
(2024) se caracteriza por no ser necesario manipular de manera activa las variables, y se
pretende comprender los fendbmenos en sus contextos naturales. Desde ese contexto, la
investigacion es no experimental porque no hay manipulacion de variables vy

temporalidad transversal, porque el estudio tendra lugar solo una vez.

3.2 Técnica e instrumentos
3.2.1 Técnicas
Para recolectar los datos se utilizd6 como método la encuesta, la cual se
aplicé de manera individual a cada variable, para evitar respuestas sesgadas que
puedan afectar los resultados de la investigacion.
3.2.2 Instrumentos
Los instrumentos que se utilizaran son el cuestionario que consta de 28
enunciados para la variable independiente y 12 enunciados para la variable
dependiente, disefiadas con una escala psicométrica de Likert con alternativas de 1
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al 5, donde 1 es muy Alto, alto, promedio, bajo, muy bajo, teniendo criterios de
confiabilidad y de validez.

En el presente estudio, se evalud la confiabilidad de los instrumentos de
medicién utilizando dos métodos estadisticos reconocidos: el coeficiente Alpha de
Cronbach en la Tabla 2, 4 y el método de Mitades Partidas (Split-Half) en la Tabla
3y 5, lo cuales se exponen de manera siguiente:

A. Confiabilidad

Para la evaluacion de la confiabilidad se utiliz6 la medida de consistencia
interna Alpha de Cronbach y de Mitades partidas, debido a que solo se tendra acceso
a las unidades de estudio en una sola oportunidad.

Tabla 2

Confiabilidad por Alpha de Cronbach - Satisfaccion laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos

,949 25

Nota: Elaboracion propia.

Interpretacion: La Tabla 2 muestra el coeficiente Alfa de Cronbach para
un cuestionario o escala con 25 items, arrojando un valor de 0,949. Este coeficiente
mide la consistencia interna del instrumento, es decir, qué tan bien se correlacionan
entre si los items de la escala para evaluar un mismo constructo. En este caso, la
satisfaccion laboral de los colaboradores.

Un Alfa de Cronbach de 0,949 indica una excelente consistencia interna, ya
que estd muy cerca de 1, lo que significa que los items son altamente coherentes
entre si. Un valor superior a 0,9 generalmente sugiere que la escala es confiable y
qgue los items estdn bien alineados para medir el mismo constructo en los

colaboradores del area administrativa del Gobierno Regional de Arequipa.
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Tabla 3

Confiabilidad por Mitades partidas — Satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach Parte 1 Valor ,910
N de elementos 132

Parte 2 Valor ,920

N de elementos 12"

N total de elementos 25

Correlacion entre formularios ,795
Coeficiente de Spearman-Brown Longitud igual ,886
Longitud desigual ,886

Coeficiente de dos mitades de Guttman ,880

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: La Tabla 3 presenta la confiabilidad por mitades
partidas del instrumento de satisfaccion laboral, dividiendo los items en dos
partes para evaluar su consistencia interna. La primera mitad, con 13 items,
tiene un Alfa de Cronbach de 0,910, y la segunda, con 12 items, un Alfa de
0,920; ambos valores indican alta consistencia. Esta coherencia en ambas
mitades refuerza la validez del instrumento y su capacidad para medir de

manera uniforme la satisfaccion laboral.

La correlacion entre las dos mitades, de 0,795, muestra una alineacion
moderada-alta en la medicion del mismo concepto. El coeficiente de
Spearman-Brown, de 0,886, y el de Guttman, de 0,880, indican excelente
consistencia, confirmando que la escala es confiable, incluso dividida. Estos
resultados sugieren que el cuestionario es adecuado y confiable para evaluar
la satisfaccion laboral en los colaboradores del area administrativa del

Gobierno Regional de Arequipa.
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Tabla 4

Confiabilidad por Alpha de Cronbach - Desempefio laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos

,884 12
Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: La Tabla 4 muestra el coeficiente Alfa de Cronbach
para un instrumento con 12 items, arrojando un valor de 0,884. Este
coeficiente evalla la consistencia interna del instrumento al medir la
correlacion entre items que valoran el desempefio laboral. Un Alfa de
Cronbach de 0,884 indica una buena consistencia interna, ya que esta muy
cerca de 1, lo que significa que los items son bastante coherentes entre si. Este
nivel de confiabilidad indica que el instrumento es sélido y apropiado para
medir el mismo constructo en los colaboradores del area administrativa del

Gobierno Regional de Arequipa.
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Tabla5

Confiabilidad por Mitades partidas — Desempefio laboral

Alfa de Cronbach Parte 1 Valor ,781
N de elementos 62

Parte 2 Valor ,833

N de elementos 6"

N total de elementos 12

Correlacion entre formularios 723
Coeficiente de Spearman-Brown Longitud igual ,839
Longitud desigual ,839

Coeficiente de dos mitades de Guttman ,836

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: La Tabla 5 presenta la confiabilidad por mitades
partidas del instrumento para medir el desempefio laboral, dividiendo los
items en dos secciones para evaluar la consistencia interna. En la Parte 1, el
Alfa de Cronbach es de 0,781 para 6 items, indicando una buena consistencia,
aunque algo menor que la confiabilidad general del instrumento. Sin
embargo, este valor sugiere que los items de esta mitad miden de forma
coherente el desempefio laboral. En la Parte 2, el Alfa de Cronbach es de
0,833, reflejando una alta consistencia interna. La coherencia en ambas
mitades es aceptable, lo cual respalda la solidez de cada seccion en la

evaluacion del constructo.

La correlacion entre las dos mitades es de 0,723, mostrando una
relacion moderada-alta que indica alineacion en la medicion del desempefio
laboral. El coeficiente de Spearman-Brown, con 0,839, ajusta la confiabilidad
del cuestionario completo, mientras que el coeficiente de Guttman (0,836)
confirma la consistencia del instrumento al dividirlo en mitades. Estos

resultados sugieren que el cuestionario es adecuado y confiable para evaluar
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el desempefio laboral en los colaboradores administrativos del Gobierno

Regional de Arequipa.

B. Validez

— Por contenido

Para la validez por contenido, se hizo revisar el instrumento por un
especialista en las variables de estudio, especificadas en la prueba Delphi de
evaluacion por expertos en la materia, de la cual se tiene el siguiente

resultado.

Tabla 6

Relacion de expertos consultados en la validez del contenido

Grado Académico Institucion en la

N° Experto Valoracion
que labora
Acosta Magister en Gestion U Continental
1 Andrés Mussoline  Publica 98.4%
Cayro Rios
5 Kuyer Gonzalo Magister en Comunicacion UTP 97.32%

Jordan Acosta y Marketing

Puntuacion promedio

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: La Tabla 6 muestra la valoracion de Kuyer Gonzalo Jordan Acosta, un
experto con Magister en Comunicacion y Marketing de la Universidad Tecnologica del Perdq,
sobre la validacion del instrumento para estudiar la correlacion entre satisfaccion y desempefio
laboral en el Gobierno Regional de Arequipa. Este experto otorgd una valoracion del 97,32%,
del mismo modo Acosta Andres Mussoline Cayro Rios, un experto con Magister en Gestion
Publica de la Universidad Continental, le otorgo una valoracion del 98.4 %, indicando una
excelente validacién de contenido y resaltando la claridad y adecuacidn del cuestionario. Este

alto porcentaje refuerza la confiabilidad del instrumento y su relevancia para la investigacion,
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sugiriendo que esta bien disefiado para medir los constructos de satisfaccion y desempefio

laboral.

— Por constructo

Como se muestra en el anexo 7, que, para la validez por constructo, se
hizo un andlisis factorial sobre los constructos de ambas variables, para
determinar los de KMO vy Bartlett de 0.747 para la variable Satisfaccion
Laboral y 0.781 para la variable Desempefio laboral; haciendo valida la

aplicacion de esta técnica para ambos constructos.

Utilizando el método de méaxima verosimilitud en ambos constructos,
para la variable independiente Satisfaccion Laboral se reconocen 5 fatores
subyacentes identificados como Area de Trabajo, Desarrollo Organizacional,
Condiciones laborales, Oportunidad de desarrollo y Trabajo en general; y
para la variable dependiente Desempefio Laboral se reconocen tres factores
subyacentes identificados como Proactividad, Compromiso y Relaciones

interpersonales.

3.3 Poblacién y muestra

3.3.1 Poblacién

De acuerdo con Tarrillo et al. (2024) definieron la poblacion como el
grupo de partes o sujetos que tienen unos aspectos en comin y que son objeto de
andlisis. Representa el total sobre la cual se desean hacer inferencias. Para el
estudio la poblacion estd constituida por los colaboradores del area
administrativa del Gobierno Regional de Arequipa, contando con 120
colaboradores, siendo una poblacién finita, debido a que no excede las 100 000

unidades de estudio.
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3.4

3.3.2 Muestra

De acuerdo con Tarrillo et al. (2024) la definieron como un subconjunto
representativo de la poblacion seleccionado para participar en el estudio. El
objetivo es que los resultados obtenidos de este grupo puedan ser generalizados
al total de la poblacion. En ese sentido, para el estudio se implementé un
procedimiento de muestreo aleatorio simple para asegurar que cada individuo de
la poblacién tuviera la misma oportunidad de ser seleccionado para la
recoleccion de datos pertinentes al estudio. Este método incluy6 un nivel de
confianza del 95%, un margen de error del 5%, y probabilidades tanto de
ocurrencia como de no ocurrencia fijadas en un 50%. Ademas, se consider6 una
desviacion estandar de 1.960. La seleccion de la muestra se realizo utilizando la

férmula siguiente:

Zz*p*q*N
CE2(N-1)+ Z%2 xp * q

n

~ 1.962 % 0.5 * 0.5 * 120
"= 0052 (120 — 1) + 1.962 0.5 * 0.5

n=92
Teniendo una muestra que asciende a 92 colaboradores del area administrativa del

Gobierno Regional de Arequipa

Procedimiento

Se aplico, el instrumento a 92 colaboradores segin la muestra establecida los

cuales laboran en las oficinas pertenecientes en el area de administracion del Gobierno
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Regional de Arequipa (GRA); asi mismo el instrumento fue utilizado en el lapso de las
horas laborales, de 7:30 a.m. a 4:15 p.m. previamente coordinado con los jefes de cada

oficina.

Los datos se recopilaron mediante una encuesta virtual por medio del aplicativo
Google Forms para llevar la encuesta a todos los colaboradores con el fin de ocupar un
tiempo méaximo de 30 min para poder desarrollar el cuestionario de una manera eficiente

con la finalidad de no afectar sus actividades laborales.

Luego de recolectados los datos se procedié con el analisis estadistico en el
programa SPSS v25, donde se realizaron tanto con procedimientos de estadistica

descriptiva, inferencial y de contrastacion de hipdtesis.

A continuacion, se presenta un flujo grama del procedimiento de los datos

73



Figura 1

Flujograma de los procedimientos
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Analisis descriptivo

Tabla 7

Datos para calculo de baremos variable satisfaccion laboral

Oportunidad  Trabajo

Area de Desarrollo Condicionales de en Satisfaccion

trabajo  Organizacional laborales desarrollo general laboral
Items 9 6 4 3 3 25
Minimo 9,00 6,00 4,00 3,00 3,00 25,00
Méaximo 45,00 30,00 20,00 15,00 15,00 125,00
Rango 36,00 24,00 16,00 12,00 12,00 100,00
Niveles 5 5 5 5 5 5
Amplitud 7,20 4,80 3,20 2,40 2,40 20,00

En Tabla 7 muestra la satisfaccion laboral mediante diferentes dimensiones, como
desarrollo organizacional y condiciones laborales. Cada dimension tiene una escala de 5
niveles, con rangos especificos que ayudan a medir y analizar los niveles de satisfaccion,
proporcionando una base para identificar fortalezas y areas de mejora en una organizacion

Tabla 8

Baremo variable Satisfaccion laboral

Nivel Rango
Muy bajo De 25a45
Bajo De 46 a 65
Medio De 66 a 85
Alto De 86 a 105
Muy alto De 106 a 125

Nota: Tabla de baremo a partir de datos recopilados en encuesta
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Tabla 9
Niveles variable Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 2 2,2%
Bajo 16 17,4%
Medio 36 39,1%
Alto 26 28,3%
Muy alto 12 13,0%
Total 92 100,0%

Nota: Tabla de niveles baremo a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 2
Niveles variable Satisfaccion laboral

Muy bajo
20 Yy DaJ
30
20 )
Muy alto 10 Bajo
Alto Medio
Nota: Gréfico radial a partir de la tabla 9
Tabla 10
Baremo Dimension 1 - Area de trabajo
Nivel Rango
Muy bajo De9al6
Bajo De 17 a 23
Medio De 24 a31
Alto De 32 a 38
Muy alto De 39a45

Nota: Tabla de baremo a partir de datos recopilados en encuesta
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Tabla 11
Niveles Dimension 1 - Area de trabajo

Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 2
Bajo 6
Medio 36
Alto 32
Muy alto 16
Total 92

2,2%
6,5%
39,1%
34,8%
17,4%
100,0%

Nota: Tabla de baremo a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 3
Dimension 1 - Area de trabajo

Muy bajo
40 y ol
30
Muy alto %8 Bajo
Alto Medio

Nota: Grafico radial a partir de la tabla 9

Tabla 12

Baremo Dimension 2 - Desarrollo Organizacional

Nivel Rango
Muy bajo De6all
Bajo De 12 a16
Medio De 17 a 20
Alto De 21a25
Muy alto De 26 a 30

Nota: Tabla de baremo a partir de datos recopilados en encuesta
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Tabla 13

Niveles Dimension 2 - Desarrollo Organizacional

Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 4 4,3%
Bajo 12 13,0%
Medio 32 34,8%
Alto 22 23,9%

Muy alto 22 23,9%
Total 92 100,0%

Nota: Tabla de baremo a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 4

Dimensién 2 - Desarrollo Organizacional

Muy bajo
40 y o
30
Muy alto 20 Bajo
Alto Medio

Nota: Grafico radial a partir de la tabla 11

Tabla 14

Baremo Dimension 3 - Condiciones laborales

Nivel Rango
Muy bajo Deda7
Bajo De8al0
Medio Dellal4d
Alto De15a17
Muy alto De 182 20

Nota: Tabla de baremo a partir de datos recopilados en encuesta



Tabla 15

Niveles Dimensién 3 - Condiciones laborales

Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 10 10,9%
Bajo 12 13,0%
Medio 26 28,3%
Alto 32 34,8%
Muy alto 12 13,0%
Total 92 100,0%

Nota: Tabla de baremo a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 5

Dimensién 3 - Condiciones laborales

Muy bajo
40 vl
30
Muy alto %8 : Bajo
Alto Medio
Nota: Gréfico radial a partir de la tabla 13
Tabla 16
Baremo Dimension 4 - Oportunidad de desarrollo
Nivel Rango
Muy bajo De3ab
Bajo De6a8
Medio De9al0
Alto Dellal3
Muy alto De 14 a15

Nota: Tabla de baremo a partir de datos recopilados en encuesta



Tabla 17

Niveles Dimension 4 - Oportunidad de desarrollo

Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 26 28,3%
Bajo 36 39,1%
Medio 10 10,9%
Alto 12 13,0%
Muy alto 8 8,7%
Total 92 100,0%

Nota: Tabla de baremo a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 6

Dimension 4 - Oportunidad de desarrollo

Muy bajo
40 v oAl
30
Muy alto %8 Bajo
0
Alto Medio
Nota: Gréfico radial a partir de la tabla 15
Tabla 18
Baremo Dimension 5 - Trabajo en general
Nivel Rango
Muy bajo De3ab
Bajo De6a8
Medio De9al0
Alto Dellal3
Muy alto De 14 a15

Nota: Tabla de baremo a partir de datos recopilados en encuesta
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Tabla 19

Niveles Dimension 5 - Trabajo en general

Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 8 8,7%
Bajo 16 17,4%
Medio 28 30,4%
Alto 36 39,1%
Muy alto 4 4,3%
Total 92 100,0%

Nota: Tabla de baremo de frecuencia partir de datos recopilados en encuesta

Figura7

Dimensién 5 - Trabajo en general

Muy bajo
40 i
30
20 .
Muy alto 10 Bajo
Alto Medio

Nota: Gréfico radial a partir de la tabla 16
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Tabla 20

Satisfaccion laboral en la dimension del area de trabajo se mide mediante el indicador de

Relacion.
Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 24 26.1%
) De acuerdo 34 37.0%
1 Area de trabajo  Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 28 30.4%
En desacuerdo 6 6.5%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 8
Satisfaccion laboral se mide el indicador de relacion con la pregunta 1: ¢ Hay una buena

relacion entre los miembros de mi area?

6.5%

= Totalmente de

30.4% acuerdo

= De acuerdo

Ni en desacuerdo, ni
de acuerdo

= En desacuerdo

37.0%

Nota: Grafico circular a partir de la tabla 20

Interpretacion:

La Tabla 20 y la Figura 8 analizan las relaciones entre los miembros de un érea
especifica de la organizacién. El 26.1% (24 personas) esta "Totalmente de acuerdo™ en que

existe una buena relacion, y el 37.0% (34 personas) se encuentra "De acuerdo”. Sin embargo,
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un 30.4% (28 personas) adoptd una postura neutral con "Ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, lo
que sugiere una percepcion mixta. Ademas, un 6.5% (6 personas) se mostrd "En desacuerdo”,
mientras que ningun encuestado estuvo "En desacuerdo". Estos hallazgos indican que, aunque
la mayoria percibe relaciones entre los miembros representa una oportunidad para mejorar la

comunicacion y la colaboracién en el equipo, impactando en el ambiente laboral.
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Tabla 21

Satisfaccion laboral en el area de trabajo se mide mediante el indicador de Coordinacion.

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
2 Totalmente de acuerdo 12 13.0%
De acuerdo 26 28.3%

Area de trabajo Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 36 39.1%

En des2acuerdo 14 15.2%

Totalmente en desacuerdo 4 4.3%

Total 92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 9
Satisfaccién laboral se mide con la pregunta 2: ¢Se utiliza una coordinacién adecuada en mi

area de trabajo?

4.3%

13.0%

= Totalmente de
acuerdo

= De acuerdo

28.39, ™ Ni en desacuerdo, ni
de acuerdo

= En desacuerdo

39.1% = Totalmente en
desacuerdo

Nota: Grafico circular a partir de la tabla 21

Interpretacion:

Enla Tabla 21 y la Figura 9 se exponen el nivel de coordinacion existente en un area de
trabajo especifica. De acuerdo con los datos obtenidos, la coordinacién en un area de trabajo,
el 13% de los 92 encuestados estuvo "Totalmente de acuerdo™ con la coordinacion adecuada,

mientras que el 28.3% estuvo "De acuerdo". Sin embargo, el 39.1% se mostro neutral, el 15.2%
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"En desacuerdo” y el 4.3% "Totalmente en desacuerdo”. Esto revela que, aunque algunos
valoran la coordinacion, una parte significativa percibe deficiencias, lo que sugiere retos en la

eficiencia y comunicacion en el area de trabajo.
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Tabla 22

Satisfaccion laboral en el area de trabajo se mide mediante el indicador de Supervision

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 12 13.0%
De acuerdo 28 30.4%
3 Area de trabajo Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 34 37.0%
En desacuerdo 16 17.4%
Totalmente en desacuerdo 2 2.2%
Total 92 100%
Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta
Figura 10

Satisfaccion laboral se mide la supervision de la pregunta 3: ¢ La supervision que realizan

ayuda a superar los inconvenientes?

2.2%

13.0%
17.4%

= Totalmente de acuerdo

De acuerdo

0,
30.4% Ni en desacuerdo, ni de

acuerdo

= En desacuerdo
37.0%

Nota. Grafico circular a partir de la tabla 10
Interpretacion:

La Tabla 22 y la Figura 10 presentan los resultados de un sondeo sobre la percepcién
de los colaboradores acerca de la eficacia de la supervision en la resolucién de inconvenientes
en su lugar de trabajo. De los 92 encuestados, el 13.0% (12 individuos) expres6 estar
"Totalmente de acuerdo” en que la supervision es efectiva, mientras que un 30.4% (28
individuos) también estuvo "De acuerdo”. Sin embargo, el 37.0% (34 individuos) adoptd una

postura neutral, eligiendo "Ni en desacuerdo, ni de acuerdo”. Asimismo, un 17.4% (16
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individuos) se mostré en desacuerdo y un 2.2% (2 individuos) indicé estar "Totalmente en
desacuerdo™ sobre la eficacia de la supervision.

Estos resultados revelan una division en las percepciones del personal, donde un grupo
reconoce el impacto positivo de la supervision, mientras que otro segmento significativo no lo
percibe claramente. Esto sugiere la necesidad de revisar y mejorar las estrategias de supervision

para aumentar su eficacia en la superacion de retos laborales.
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Tabla 23

Sastisfaccion laboral en el &rea de trabajo se mide mediante el indicador de Identificacion

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
4 Totalmente de acuerdo 20 21, 7%

) De acuerdo 26 28,3%

Area de trabajo Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 32 34,8%

En desacuerdo 8 8,7%

Totalmente en desacuerdo 6 6,5%

Total 92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 11

Satisfaccion laboral se mide la identificacion de la pregunta 4: ¢ Me siento identificado con la

direccion de mi jefe inmediato?

6.5%

8.7%

34.8%

21.7%

= Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni en desacuerdo, ni de

acuerdo
28.3% = En desacuerdo

Nota: Gréfico circular a partir de la tabla 23

Interpretacion:

La Tabla 23 y la Figura 11 muestran los resultados de una encuesta sobre la

identificacion de los colaboradores con la direccion de su jefe inmediato. Entre los 92

encuestados, el 21.7% (20 personas) se siente "Totalmente de acuerdo” con identificarse con la

direccién de su superior, reflejando afinidad con su estilo de liderazgo. Un 28.3% (26 personas)

estd "De acuerdo”, lo que indica una percepcion positiva, aunque menos intensa. Sin embargo,

la mayoria, el 34.8% (32 personas), adoptd una postura neutral al elegir "Ni en desacuerdo, ni
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de acuerdo", sugiriendo indecision respecto a esta identificacion. Ademas, un 8.7% (8 personas)
se mostrd "En desacuerdo" y un 6.5% (6 personas) "Totalmente en desacuerdo”, reflejando falta
de identificacion.

Estos resultados sugieren que, aungue existe un nimero considerable de colaboradores
alineados con sus jefes, hay una porcion significativa que no comparte esta identificacion, lo
que podria requerir ajustes en estrategias de liderazgo y comunicacion para mejorar el

compromiso del personal.
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Tabla 24

Satisfaccion laboral en el area de trabajo se mide mediante el indicador de Participacion

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
5 Totalmente de acuerdo 12 13.0%
) De acuerdo 32 34.8%
Area de trabajo  Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 36 39.1%
En desacuerdo 10 10.9%
Totalmente en desacuerdo 2 2.2%
Total 92 100%

Nota. Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 12
Satisfaccion laboral se mide la participacion de la pregunta 5: ¢ Tengo la oportunidad de

participar en las decisiones de mi area de trabajo?

0,
10.9% 22% 13.0%

= Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni en desacuerdo, ni de

acuerdo

34.8%
39.1% = En desacuerdo

= Totalmente en
desacuerdo

Nota: Gréfico circular a partir de la tabla 24
Interpretacion:

La Tabla 24 y la Figura 12 presentan datos de una indagacion sobre la oportunidad de
los colaboradores para participar en decisiones relacionadas con su area de trabajo. De los 92
encuestados, el 13.0% (12 individuos) esta "Totalmente de acuerdo” en que tienen esta
oportunidad, indicando una percepcion positiva de inclusion en procesos decisivos. Un 34.8%

(32 individuos) se muestra "De acuerdo™, sugiriendo una aceptacion general de su participacion,
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aunque con reservas. Sin embargo, un 39.1% (36 individuos) opto por "Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo”, reflejando neutralidad o incertidumbre respecto a su involucramiento.
Adicionalmente, un 10.9% (10 individuos) esta "En desacuerdo" y un 2.2% (2 individuos)
"Totalmente en desacuerdo”, sefialando una percepcion de falta de oportunidades para
contribuir.

Estos hallazgos muestran que, aunque algunos colaboradores reconocen su participacion,
hay una proporcion considerable que siente limitaciones, sugiriendo la necesidad de mejorar

las estrategias de inclusion y participacion en la toma de decisiones dentro de la organizacion.
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Tabla 25

Satisfaccion laboral en el area de trabajo se mide mediante el indicador de Comunicacion

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
6 Totalmente de acuerdo 30 32.6%
De acuerdo 40 43.5%
Area de trabajo Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 20 21.7%
En desacuerdo 2 2.2%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 13

Satisfaccion laboral se mide con el indicador de comunicacién la pregunta 6: ¢Tengo la

facilidad de comunicarme con mi jefe inmediato?

2.2%

= Totalmente de
acuerdo

= De acuerdo

Ni en desacuerdo, ni
de acuerdo

= En desacuerdo

43.5%

Nota: Gréfico circular a partir de la tabla 25

Interpretacion:
La Tabla 25 y la Figura 13 presentan los resultados de un estudio sobre la facilidad de

comunicacion entre colaboradores y su jefe inmediato. De los 92 participantes, el 32.6% (30
personas) afirmo estar "Totalmente de acuerdo” en que tienen facilidad para comunicarse con
su superior, lo que indica una percepcidn positiva de accesibilidad en la comunicacion. Un

43.5% (40 personas) también estuvo "De acuerdo", sugiriendo satisfaccion con los canales de
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7

comunicacion existentes. Sin embargo, un 21.7% (20 personas) eligié "Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo”, lo que podria reflejar experiencias mixtas en esta &rea. Solo un 2.2% (2 personas) se
mostro "En desacuerdo”, indicando algunas dificultades en la comunicacion.

Estos resultados sugieren que, aunque la mayoria de los colaboradores siente que la
comunicacion con sus jefes es efectiva, la presencia de respuestas neutrales destaca la necesidad
de mejorar la consistencia en la calidad de la comunicacién, fundamental para un ambiente

laboral armonioso y eficiente.

94



Tabla 26

Satisfaccion laboral en el area de trabajo se mide mediante el indicador de Método

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
7 Totalmente de acuerdo 16 17.4%
De acuerdo 34 37.0%

Area de trabajo Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 28 30.4%

Bajo 6 6.5%

Muy bajo 8 8.7%

Total 92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 14

Satisfaccion laboral se mide con el indicador de método con la pregunta 7: ¢ Tengo la

libertad de elegir un método propio de trabajo?

8.7%

6.5%
= Totalmente de
acuerdo

= De acuerdo

Ni en desacuerdo, ni
de acuerdo

30.4%
= En desacuerdo

= Totalmente en
desacuerdo

Nota: Gréfico circular a partir de la tabla 26

Interpretacion:
La Tabla 26 y la Figura 14 presentan resultados de una encuesta sobre el método de

libertad que sienten los colaboradores para elegir sus propios métodos de trabajo. De los 92
encuestados, el 17.4% (16 personas) se mostrd "Totalmente de acuerdo™ en que tienen esta
libertad, indicando una percepcion significativa de autonomia. Un 37.0% (34 personas) expreso

estar "De acuerdo", lo que sugiere una satisfaccion general con la flexibilidad ofrecida. Sin
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embargo, un 30.4% (28 personas) eligié "Ni en desacuerdo, ni de acuerdo", lo que podria
reflejar experiencias variables o incertidumbre sobre su autonomia. Ademas, un 6.5% (6
personas) se manifesto "En desacuerdo”, y un 8.7% (8 personas) "Totalmente en desacuerdo”,
sefialando una percepcion de restricciones en la eleccion de sus métodos de trabajo.

Estos hallazgos sugieren que existe una proporcion significativa que siente limitaciones
referentes al método fe libertad. Esto invita a revisar y mejorar las politicas laborales para
fomentar mayor autonomia y flexibilidad, lo que podria aumentar la satisfaccion y eficacia en

el desempefio laboral.
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Tabla 27

Satisfaccion laboral en el area de trabajo se mide mediante el indicador de Motivacion

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
8 Totalmente de acuerdo 18 19.6%
Area de Dg acuerdo _ 30 32.6%

trabajo Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 34 37.0%

En desacuerdo 6 6.5%

Totalmente en desacuerdo 4 4.3%

Total 92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 15

Satisfaccion laboral se mide el indicador de motivacion con la pregunta 8: ¢ Me siento

motivado con las funciones que realizo?

4.3%

6.5%

19.6%

= Totalmente de
acuerdo

= De acuerdo

Ni en desacuerdo, ni
de acuerdo

= En desacuerdo

37.0%

32.6%
= Totalmente en

desacuerdo

Nota: Grafico circular a partir de la tabla 27

Interpretacion:
La Tabla 27 y la Figura 15 ofrecen un andlisis sobre las percepciones de los

colaboradores acerca de su nivel de motivacién en sus funciones laborales. De los 92
encuestados, el 19.6% (18 personas) se declar6 "Totalmente de acuerdo" en sentirse motivado

por sus tareas, lo que sugiere un alto nivel de satisfaccion y compromiso. Ademas, el 32.6%
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(30 personas) indicé estar "De acuerdo”, reflejando una actitud positiva hacia sus
responsabilidades.

Sin embargo, una mayoria del 37.0% (34 personas) eligio la opcién "Ni en desacuerdo,
ni de acuerdo”, lo que puede sefialar experiencias mixtas o una falta de inclinacion clara hacia
la motivacion o desmotivacion en su trabajo. Por otro lado, un 6.5% (6 personas) se mostro "En
desacuerdo™ y un 4.3% (4 personas) "Totalmente en desacuerdo”, indicando falta de
motivacion. Estos resultados revelan que, pese a que una parte de l0s colaboradores se siente
motivada, hay una proporcidn significativa que no comparte esta percepcion, lo que resalta la

necesidad de mejorar las estrategias de motivacién y compromiso en el entorno laboral.
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Tabla 28

Satisfaccién laboral en el &rea de trabajo se mide mediante el indicador de Espacio de trabajo

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
9 Totalmente de acuerdo 24 26.1%
De acuerdo 28 30.4%

Area de trabajo Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 24 26.1%

En desacuerdo 12 13.0%

Totalmente en desacuerdo 4 4.3%

Total 92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 16
Satisfaccién laboral se mide con el indicador de la pregunta 9: ¢ Mi espacio de trabajo es

limpio, ordenado e iluminado?

4.3%

13.0%

26.1%
= Totalmente de

acuerdo
= De acuerdo

Ni en desacuerdo, ni

de acuerdo
26.1%
= En desacuerdo

= Totalmente en
desacuerdo

30.4%

Nota: Gréfico circular a partir de la tabla 28
Interpretacion:
La Tabla 28 y la Figura 16 presentan los resultados de un sondeo sobre la percepcién

de los colaboradores respecto a las condiciones de su espacio de trabajo, enfocado en limpieza,
orden e iluminacion. De los 92 encuestados, un 26.1% (24 personas) se mostro "Totalmente de
acuerdo" en que su entorno laboral cumple con estos criterios, lo que sugiere alta satisfaccion.
Un 30.4% (28 personas) expreso estar "De acuerdo”, indicando una percepcion positiva, aunque

con posibles &reas de mejora. Sin embargo, un 26.1% (24 personas) eligié "Ni en desacuerdo,
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ni de acuerdo", lo que refleja experiencias variadas o ambivalentes. Ademas, un 13.0% (12
personas) se mostrd "En desacuerdo™ y un 4.3% (4 personas) "Totalmente en desacuerdo”,
sefialando insatisfaccion con las condiciones de su espacio.

Estos resultados valoran positivamente el espacio laboral, es decir una proporcion
significativa percibe deficiencias, resaltando la necesidad de revisar y mejorar las condiciones

fisicas en el trabajo para fomentar un ambiente méas agradable y productivo.
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Tabla 29

Satisfaccion laboral en dimension desarrollo organizacional o se mide mediante el indicador

de Lineamientos

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
10 Totalmente de acuerdo 22 23.9%
De acuerdo 28 30.4%

Desarrollo organizacional  Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 34 37.0%

En desacuerdo 8 8.7%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

Total 92 100

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 17
Satisfaccion laboral se mide con el indicador de lineamientos de la pregunta 10: ¢ Comparto

los lineamientos de la empresa como mision, vision y objetivos?

8.7%

= Totalmente de
acuerdo

= De acuerdo

37.0%
Ni en desacuerdo, ni

de acuerdo
= En desacuerdo

Nota: Grafico circular a partir de la tabla 29

Interpretacion:
La Tabla 29y la Figura 17 analizan las percepciones de los colaboradores sobre su grado

de identificacién con los lineamientos corporativos, incluyendo misién, vision y objetivos de la
empresa. Entre los 92 encuestados, el 23.9% (22 personas) afirm6 estar "Totalmente de

acuerdo™ en que se alinean con estos lineamientos, lo cual indica un fuerte compromiso con los
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valores y metas corporativas. Ademas, un 30.4% (28 personas) se mostrd "De acuerdo”,
sugiriendo una conformidad general con los principios de la organizacion.

Sin embargo, el 37.0% (34 personas) eligio la opcion "Ni en desacuerdo, ni de acuerdo™,
lo que refleja neutralidad o posiblemente una desconexion respecto a los lineamientos
empresariales. Asimismo, un 8.7% (8 personas) se manifestd "En desacuerdo”, indicando
discrepancias con la mision y vision de la empresa. Estos hallazgos muestran que, en los
lineamientos, hay una proporcion considerable que no comparte esta percepcion
completamente, resaltando la importancia de fortalecer la comunicacion y el compromiso con

los valores corporativos para mejorar la cohesion en la organizacion.
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Tabla 30

Satisfaccién laboral en dimension desarrollo organizacional o se mide mediante el indicador

de Prestigio
Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
11 Totalmente de acuerdo 24 26.1%
De acuerdo 28 30.4%
Desarrollo organizacional  Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 36 39.1%
En desacuerdo 2 2.2%
Totalmente en desacuerdo 2 2.2%
Total 92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 18

Satisfaccién laboral se mide con el indicador de prestigio de la pregunta 11: ¢Considero que

la empresa en la que trabajo tiene prestigio?
2.204.2%
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Nota.: Gréafico circular a partir de la tabla 30

Interpretacion:
La Tabla 30 y la Figura 18 presentan un analisis sobre las percepciones de los

colaboradores respecto al prestigio de la Institucion en la que laboran. De los 92 encuestados,
el 26.1% (24 personas) se declar6 "Totalmente de acuerdo" en que la Institucion posee prestigio,
lo que indica una alta valoracion y orgullo por su reputacion. Un 30.4% (28 personas) también

expreso estar "De acuerdo”, sugiriendo una percepcidn positiva general sobre la imagen de la
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Institucidn. Sin embargo, un 39.1% (36 personas) opt6 por "Ni en desacuerdo, ni de acuerdo”,
lo cual puede indicar opiniones mixtas o incertidumbre sobre el prestigio institucional. En
contraste, tanto un 2.2% (2 personas) se manifestd "En desacuerdo™ como "Totalmente en
desacuerdo”, reflejando una visién menos favorable.

Estos resultados sugieren que, aunque hay una tendencia positiva en el prestigio de la
Institucion, existe una proporcién considerable de colaboradores que carecen de una percepcion
clara. Esto subraya la importancia de fortalecer la imagen corporativa y asegurar que los valores

y logros de la empresa sean reconocidos y valorados por todos.
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Tabla 31

Satisfaccion laboral en dimensidn desarrollo organizacional o se mide mediante el indicador

de Trabajo en equipo

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
12 Totalmente de acuerdo 22 23.9%
Desarrollo D_e acuerdo _ 26 28.3%
organizacional Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 24 26.1%
En desacuerdo 12 13.0%
Totalmente en desacuerdo 8 8.7%
Total 92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 19
Satisfaccién laboral se mide con el indicador de trabajo en equipo de la pregunta 12: ¢ Se

promueve el trabajo en equipo en mi area de trabajo?
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Nota: Grafico circular a partir de la tabla 31

Interpretacion:
La Tabla 31 y la Figura 19 analizan las respuestas de una encuesta sobre la promocion

del trabajo en equipo en el area de los colaboradores. De los 92 encuestados, el 23.9% (22
personas) se mostro "Totalmente de acuerdo” en que se fomenta esta practica, lo que indica una
solida cultura colaborativa en su entorno laboral. Ademas, un 28.3% (26 personas) expreso

estar "De acuerdo”, sugiriendo una aceptacion general, aungque con posibles reservas.
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Es relevante que un 26.1% (24 personas) opt6 por "Ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, lo
que puede reflejar experiencias variadas o ambivalentes sobre la efectividad del trabajo en
equipo. Por otro lado, un 13.0% (12 personas) se manifestd "En desacuerdo” y un 8.7% (8
personas) "Totalmente en desacuerdo”, sefialando deficiencias en la promocion de esta practica.
Estos resultados indican que, algin colaborador reconoce la promocion del indicador de trabajo
en equipo, también hay una proporcion notable que no comparte esta percepcion, lo que resalta

la necesidad de fortalecer las estrategias implementadas.

106



Tabla 32
Satisfaccién laboral en dimension desarrollo organizacional o se mide mediante el indicador

de Habilidades

Items Dimensién Nivel Frecuencia Porcentaje
13 Totalmente de acuerdo 14 15.2%
Desarrollo Dc_a acuerdo _ 38 41.3%
organizacional Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 28 30.4%

En desacuerdo 6 6.5%

Totalmente en desacuerdo 6 6.5%

Total 92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 20
Satisfaccion laboral se mide con el indicador de habilidades de la pregunta 13: ¢Puedo

desarrollar mis habilidades en mi puesto de trabajo?
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Nota: Grafico circular a partir de la tabla 32
Interpretacion:

La Tabla 32 y la Figura 20 analizan las percepciones de los colaboradores sobre su
capacidad para desarrollar habilidades en su puesto de trabajo. Los resultados muestran que un
15.2% (14 personas) se declard "Totalmente de acuerdo™ en que existen oportunidades para

mejorar sus habilidades, sugiriendo una percepcion positiva respecto al desarrollo profesional
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dentro de la empresa. Ademas, un porcentaje mayor, el 41.3% (38 personas), indicé que esta
"De acuerdo", lo que denota una aceptacion general de estas oportunidades, aunque puede haber
ciertas variabilidades.

Sin embargo, es importante sefialar que un 30.4% (28 personas) eligié "Ni en
desacuerdo, ni de acuerdo"”, lo que refleja una postura neutral o incertidumbre sobre las
oportunidades de crecimiento. Asimismo, un 6.5% (6 personas) se mostrd "En desacuerdo” y
otro 6.5% "Totalmente en desacuerdo”, indicando una percepcion de falta de oportunidades
para el desarrollo. Estos hallazgos sugieren que, aunque una mayoria reconoce la posibilidad
de desarrollar habilidades, una proporcion significativa no comparte completamente esta vision,
destacando la necesidad de fomentar y comunicar las oportunidades de desarrollo profesional

para mejorar la satisfaccion y el crecimiento de los colaboradores.
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Tabla 33

Satisfaccién laboral en dimension desarrollo organizacional o se mide mediante el indicador

de Normas

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
14 Totalmente de acuerdo 18 19.6%
De acuerdo 30 32.6%
Desarrollo organizaciona| Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 22 23.9%
En desacuerdo 18 19.6%
Totalmente en desacuerdo 4 4.3%
Total 92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 21

Satisfaccién laboral se mide con el indicador de normas de la pregunta 14: ;La empresa

cumple adecuadamente con las normas laborales?
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Nota: Gréfico circular a partir de la tabla 33

Interpretacion:

La Tabla 33 y la Figura 21 examinan el cumplimiento de las normas laborales por parte

de la Institucién. De los 92 encuestados, un 19.6% (18 personas) se mostré "Totalmente de

acuerdo" en que la empresa cumple adecuadamente con estas normativas, reflejando una fuerte
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confianza en la adhesion a los estandares laborales. Un 32.6% (30 personas) indico estar "De
acuerdo”, lo que sugiere una percepcién generalmente positiva, aunque con ciertas reservas.
Sin embargo, un 23.9% (22 personas) optd por "Ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, lo
que refleja incertidumbre o experiencias mixtas acerca del cumplimiento normativo. Por otro
lado, un 19.6% (18 personas) expresd estar "En desacuerdo” y un 4.3% (4 personas)
"Totalmente en desacuerdo”, sefialando una percepcién de deficiencias en la aplicacion de las
normativas laborales. Estos resultados demuestran que hay reconocimiento de que la empresa
cumple con las normas laborales, una proporcién considerable de colaboradores percibe fallos.
Esto resalta la importancia de revisar y fortalecer las politicas y practicas institucionales para

asegurar un pleno cumplimiento y mejorar la confianza de los colaboradores.
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Tabla 34
Satisfaccion laboral en dimension desarrollo organizacional o se mide mediante el indicador

de Reconocimiento

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
15 Totalmente de acuerdo 16 17.4%
De acuerdo 6 6.5%

Desarrollo organizacional Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 30 32.6%

En desacuerdo 22 23.9%

Totalmente en desacuerdo 18 19.6%

Total 92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 22
Satisfaccion laboral se mide con el indicador de reconocimiento de la pregunta 15:

¢Reconocen las funciones que desempefio?
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Nota: Gréfico circular a partir de la tabla 34

Interpretacion:
La Tabla 34 y la Figura 22 analizan el reconocimiento de sus funciones en la

organizacion. Un 17.4% de los encuestados (16 personas) se mostré "Totalmente de acuerdo™

en que sus funciones son reconocidas, lo que indica una percepcion positiva de valoracion por
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su trabajo. Sin embargo, solo un 6.5% (6 personas) expresoé estar "De acuerdo”, sugiriendo un
nivel de satisfaccion menor con el reconocimiento recibido. Un 32.6% (30 personas) eligio "Ni
en desacuerdo, ni de acuerdo”, reflejando opiniones mixtas sobre el reconocimiento. Ademas,
un 23.9% (22 personas) se mostré "En desacuerdo™ y un 19.6% (18 personas) "Totalmente en
desacuerdo”, sefialando una percepcion de falta de apreciacion.

Estos resultados, indican que, aunque algunos colaboradores se sienten reconocidos,
una proporcion significativa no comparte esta percepcion. Esto resalta la necesidad de
implementar y fortalecer politicas de reconocimiento para asegurar que todos 10s colaboradores

se sientan valorados por sus aportaciones.
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Tabla 35

Satisfaccion laboral en dimension condiciones laborales o se mide mediante el indicador de

Sueldo
items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
16 Totalmente de acuerdo 10 10.9%
De acuerdo 24 26.1%
Condiciones laborales Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 28 30.4%
En desacuerdo 14 15.2%
Totalmente en desacuerdo 16 17.4%
Total 92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 23
Satisfaccion laboral se mide con el indicador de sueldo de la pregunta 16: ¢Su sueldo esta

acorde a las funciones que realiza?
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Nota: Grafico circular a partir de la tabla 35
Interpretacion:
La Tabla 35 y la Figura 23 analizan las percepciones de los colaboradores sobre si su

sueldo es adecuado en relacion con sus funciones laborales. De los encuestados, un 10.9% (10
personas) afirmo estar "Totalmente de acuerdo" en que su remuneracién se ajusta a sus

responsabilidades, lo que sugiere una percepcién de justicia en la politica salarial de la empresa.
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Ademas, un 26.1% (24 personas) expreso estar "De acuerdo", indicando una aceptacion general
de que su sueldo corresponde a sus funciones, aunque con algunas reservas.

Es notable que un 30.4% (28 personas) eligio "Ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, lo que
refleja una postura neutral o incertidumbre sobre la adecuacion de su salario. En contraste, un
15.2% (14 personas) se mostr6 "En desacuerdo” y un 17.4% (16 personas) "Totalmente en
desacuerdo”, evidenciando una percepcion de desequilibrio o insatisfaccion salarial. Estos
resultados, indican que, aunque un 37% percibe que su sueldo esta acorde a sus funciones, una
proporcidn considerable no comparte esta opinion. Esto resalta la necesidad de evaluar y ajustar
las estrategias de compensacién para mejorar la percepcion de equidad y satisfaccion salarial

entre los colaboradores.
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Tabla 36
Satisfaccion laboral en dimension condiciones laborales o se mide mediante el indicador de

Necesidades

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
17 Totalmente de acuerdo 6 6.5%
Condiciones Dg acuerdo _ 38 41.3%

laborales Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 18 19.6%

En desacuerdo 12 13.0%

Totalmente en desacuerdo 18 19.6%

Total 92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 24
Satisfaccion laboral se mide con el indicador de necesidades de la pregunta 17: ¢ El sueldo que

recibo me permite cubrir mis necesidades?
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Nota: Grafico radial a partir de la tabla 36
Interpretacion:

La Tabla 36 y la Figura 24 presentan un analisis las necesidades basicas. Solo un 6.5%
de los encuestados (6 personas) se mostré "Totalmente de acuerdo” en que su salario satisface
estas exigencias, lo que indica una satisfaccion plena con su capacidad econémica. Por otro
lado, un 41.3% (38 personas) expreso estar "De acuerdo”, sugiriendo una aceptacion general

sobre la adecuacién de su sueldo para sus necesidades, aunque puede haber ciertas limitaciones.
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Un 19.6% (18 personas) eligié la opcion "Ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, reflejando
una postura neutral o ambivalente sobre el tema. En contraste, un 13.0% (12 personas) se
manifestd "En desacuerdo” y un 19.6% (18 personas) "Totalmente en desacuerdo”,
evidenciando una percepcion de insuficiencia en su remuneracion para cubrir sus necesidades
bésicas. Estos resultados, sefialan que, las necesidades de algunos colaboradores lo cuales
sienten que su salario es adecuado, una proporcién considerable enfrenta dificultades
economicas. Esto subraya la importancia de revisar y ajustar las politicas de remuneracion para
asegurar que los sueldos sean suficientes para el bienestar y la estabilidad econdmica de todos

los colaboradores.
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Tabla 37
Satisfaccion laboral en dimension condiciones laborales o se mide mediante el indicador de

Horas de trabajo

Items  Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
18 Totalmente de acuerdo 24 26.1%
De acuerdo 36 39.1%

Condiciones laborales Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 24 26.1%

En desacuerdo 6 6.5%

Totalmente en desacuerdo 2 2.2%

92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 25
Satisfaccion laboral se mide con el indicador de horas de trabajo de la pregunta 18: ¢ Las

horas trabajadas me permiten el buen desempefio de mis funciones?
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Nota: Grafico circular a partir de la tabla 37
Interpretacion:

La Tabla 37 y la Figura 25 examinan las percepciones de los colaboradores sobre la
adecuacion de las horas trabajadas para un buen desempefio. Un 26.1% de los participantes (24
personas) manifestd estar "Totalmente de acuerdo” en que las horas de trabajo son propicias

para un rendimiento eficiente, lo que refleja una valoracion positiva de la gestion del tiempo
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laboral. Ademas, un 39.1% (36 personas) estuvo "De acuerdo”, lo que indica una satisfaccion
general, aunque con algunas diferencias en las opiniones.

Por otro lado, un 26.1% (24 personas) seleccionaron "Ni en desacuerdo, ni de acuerdo”,
sugiriendo un enfoque neutral e indeciso sobre la adecuacion de las horas laborales. En
contraste, un 6.5% (6 personas) se mostro "En desacuerdo™ y un 2.2% (2 personas) "Totalmente
en desacuerdo”. Estos resultados, indican que, aunque la mayoria percibe las horas como
adecuadas, hay una parte significativa que no comparte esta vision. Esto resalta la necesidad de

optimizar la gestion del tiempo laboral en la organizacion.
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Tabla 38

Satisfaccion laboral en dimension condiciones laborales o se mide mediante el indicador de

Material
Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
19 Totalmente de acuerdo 6 6.5%
De acuerdo 24 26.1%
Condiciones laborales Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 14 15.2%
En desacuerdo 24 26.1%
Totalmente en desacuerdo 24 26.1%
92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 26

Satisfaccion laboral se mide con el indicador de material de la pregunta 19: ¢Cuento con

material necesario para realizar mis tareas?
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Nota: Gréfico circular a partir de la tabla 38

Interpretacion:
La Tabla 38 y la Figura 26 analizan los materiales necesarios para sus actividades. Un

6.5% de los encuestados (6 personas) considerd que el nivel de materiales proporcionados es
"Muy alto", mientras que un 26.1% (24 personas) lo calific6 como "Alto", indicando que

reciben lo necesario, aunque con ciertas reservas. No obstante, un 15.2% (14 personas) adopt6
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una postura neutral al seleccionar "Ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, lo que podria reflejar
experiencias variadas o incertidumbre. Por otro lado, un 52.2% (48 personas) se mostrd
insatisfecho, dividido equitativamente entre "En desacuerdo" y "Totalmente en desacuerdo”, lo
que sugiere que la empresa no brinda los materiales necesarios para desempefiar sus funciones
adecuadamente.

Estos resultados, revelan que, aunque un segmento de colaboradores percibe que la
Institucion cumple con la provision de materiales, una proporcién considerable no comparte
esta vision. Esto subraya la necesidad de mejorar la dotacion de herramientas para garantizar

que el personal pueda desarrollar sus actividades de manera efectiva.
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Tabla 39

Satisfaccién laboral en dimension oportunidad de desarrollo se mide mediante el indicador de

Capacitacion

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaj
e
20 Totalmente de acuerdo 8 8.7%
Oportunidad de Dg acuerdo _ 10 10.9%
desarrollo Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 16 17.4%
En desacuerdo 12 13.0%
Totalmente en desacuerdo 46 50.0%
92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 27
Satisfaccion laboral se mide con el indicador de capacitacion de la pregunta 20: ¢La

empresa capacita a los trabajadores constantemente?
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Nota: Grafico circular a partir de la tabla 39
Interpretacion:
La Tabla 39 y la Figura 27 analizan la frecuencia y constancia de la capacitacion

proporcionada por la Institucion. Un 8.7% de los encuestados (8 personas) manifestd estar
"Totalmente de acuerdo” con que la empresa ofrece capacitacion constante, lo que refleja un

reconocimiento a los esfuerzos en desarrollo de habilidades. Ademas, un 10.9% (10 personas)
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se mostrd "De acuerdo”, indicando una percepcion positiva, sobre la regularidad y efectividad
de las capacitaciones. Sin embargo, un 17.4% (16 personas) adoptd una postura neutral al
seleccionar "Ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, lo que podria sugerir experiencias variadas o
incertidumbre sobre la calidad de la formacion recibida. Por otro lado, un 13.0% (12 personas)
se posiciond "En desacuerdo”, y una mayoria significativa, el 50.0% (46 personas), expresd
estar "Totalmente en desacuerdo”, lo que indica una percepcion de deficiencias en la frecuencia
o calidad de la capacitacion.

Estos resultados, sugieren que las capacitaciones, una parte no percibe que sean
adecuadas o constantes. Esto resalta la necesidad de revisar y mejorar los programas de
capacitacién para garantizar oportunidades de aprendizaje continuo y relevante para el

crecimiento profesional.
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Tabla 40

Satisfaccién laboral en dimension oportunidad de desarrollo o se mide mediante el indicador

de Incentivos

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
21 Totalmente de acuerdo 12 13.0%
Oportunidad de Dg acuerdo _ 18 19.6%
desarrollo Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 20 21.7%

En desacuerdo 14 15.2%

Totalmente en desacuerdo 28 30.4%

92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 28

Satisfaccion laboral se mide con el indicador de incentivos de la pregunta 21: ¢ Incentivan mi

trabajo con bonos?
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Nota: Grafico circular a partir de la tabla 40
Interpretacion:
La Tabla 40 y la Figura 28 analizan la entrega de bonos como incentivo. Un 13% de los

encuestados (12 personas) se mostro "Totalmente de acuerdo" con recibir bonos, lo que refleja
una percepcion de reconocimiento y recompensa significativos por parte de la Institucion.
Ademas, un 19.6% (18 personas) expreso estar "De acuerdo", sugiriendo que los bonos forman

parte de su esquema de incentivos, aunque posiblemente de manera limitada o inconsistente.
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Sin embargo, un 21.7% (20 personas) eligié la opcion "Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo”, indicando una falta de bonos como incentivo. Por otro lado, un 15.2% (14 personas)
se posicionod "En desacuerdo”, y una mayoria significativa, el 30.4% (28 personas), manifesto
estar "Totalmente en desacuerdo™ con que su trabajo sea incentivado mediante bonos, lo que
sugiere una percepcion de ausencia o insuficiencia de este tipo de incentivos en la empresa.
Estos resultados muestran a los colaboradores que percibe los bonos como parte de su sistema
de incentivos, una proporcién mayor no comparte esta vision. Esto subraya la importancia de

mejorar las politicas de incentivos y recompensas en la organizacion.
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Tabla 41

Satisfaccién laboral en dimension oportunidad de desarrollo o se mide mediante el indicador

de Ascensos
Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
22 Totalmente de acuerdo 20 21.7%
Oportunidad de Dg acuerdo _ 28 30.4%
desarrollo Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 18 19.6%
En desacuerdo 14 15.2%
Totalmente en desacuerdo 12 13.0%
92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 29
Satisfaccion laboral se mide con el indicador de ascensos de la pregunta 22: ¢ Tengo la

oportunidad de ascensos y promociones en mi centro de trabajo?

13.0%

= Totalmente de
acuerdo

15.2% » De acuerdo

Ni en desacuerdo, ni
de acuerdo

= En desacuerdo

19.6% = Totalmente en
desacuerdo

Nota: Grafico circular a partir de la tabla 41

Interpretacion:

La Tabla 41 y la Figura 29 presentan un anélisis sobre las oportunidades de ascenso en
su lugar de trabajo revela resultados mixtos. Un 13.0% (12 personas) esta "Totalmente de
acuerdo" y un 19.6% (18 personas) "De acuerdo”, reflejando una aceptacion de las politicas de

promocion. Sin embargo, un 21.7% (20 personas) se mantiene neutral, posiblemente por
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incertidumbre o experiencias mixtas. Por otro lado, un 15.2% (14 personas) esta "En
desacuerdo™ y un 30.4% (28 personas) "Totalmente en desacuerdo”, sefialando una percepcion
de falta de oportunidades o un sistema ineficaz.

Estos resultados indican que, algunos colaboradores perciben oportunidades de ascenso.
Esto resalta la necesidad de revisar politicas de promocion para garantizar que sean percibidas

como justas, transparentes y accesibles.
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Tabla 42

Satisfaccién laboral en su dimensién de Trabajo en general se mide mediante el indicador de

Informacion
Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
24 Totalmente de acuerdo 6 6.5%
De acuerdo 28 30.4%
Trabajo en general  Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 44 47.8%
En desacuerdo 10 10.9%
Totalmente en desacuerdo 4 4.3%
92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 30
Satisfaccion laboral se mide con el indicador de informacion de la pregunta 24: ¢La

informacidn se difunde fluidamente entre todas las areas de trabajo?

43%  6.5%
10.9%

= Totalmente de
acuerdo

30.49% ™ De acuerdo

Ni en desacuerdo, ni
de acuerdo

= En desacuerdo

47.8% = Totalmente en
desacuerdo

Nota: Grafico circular a partir de la tabla 42

Interpretacion:
La Tabla 42 y la Figura 30 exploran la difusion de la informacion dentro del area de
trabajo revela que un 6.5% (6 personas) esta "Totalmente de acuerdo™ con que la informacion

se transmite de manera fluida, reflejando una percepcion de eficacia en la comunicacion. Un
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30.4% (28 personas) se mostrd "De acuerdo”, indicando una satisfaccién general, aungue con
posibles reservas. Sin embargo, la mayoria, un 47.8% (44 personas), opté por la opcion "Ni en
desacuerdo, ni de acuerdo”, lo que sugiere incertidumbre o neutralidad respecto a la efectividad
de la comunicacién. Ademas, un 10.9% (10 personas) estd "En desacuerdo™ y un 4.3% (4
personas) "Totalmente en desacuerdo”, sefialando barreras o deficiencias en la difusion de la
informacion.

Estos resultados, percibe positivamente la comunicacion interna, una proporcion
significativa no comparte esta vision. Esto mejora los canales y practicas de comunicacion para

garantizar que la informacion se transmita de manera efectiva.
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Tabla 43

Satisfaccién laboral en su dimension de Trabajo en general se mide mediante el indicador de

Trato
Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
25 Totalmente de acuerdo 12 13.0%
Trabajo en general  De acuerdo 26 28.3%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 32 34.8%
En desacuerdo 18 19.6%
Totalmente en desacuerdo 4 4.3%
92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 31
Satisfaccion laboral se mide con el indicador de trato de la pregunta 25: ¢ En la organizacién

prima un el trato justo a los colaboradores?

4.3%

13.0%

= Totalmente de
acuerdo

= De acuerdo

28.3% Ni en desacuerdo, ni
de acuerdo

= En desacuerdo

. = Totalmente en
34.8% desacuerdo

Nota: Grafico circular a partir de la tabla 43

Interpretacion:

La Tabla 43 y la Figura 31 ofrecen un analisis sobre el trato justo en la organizacion
muestra que un 13.0% (12 personas) esta "Totalmente de acuerdo" y un 28.3% (26 personas)
"De acuerdo", reflejando una percepcion positiva de equidad. Sin embargo, la mayoria, un

34.8% (32 personas), se mantiene neutral ("Ni en desacuerdo, ni de acuerdo”), sugiriendo
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incertidumbre o experiencias mixtas. Ademas, un 19.6% (18 personas) esta "En desacuerdo" y
un 4.3% (4 personas) "Totalmente en desacuerdo”, indicando una percepcion de falta de
justicia.

Estos hallazgos revelan que, un grupo percibe un trato justo, esto subraya la necesidad
de revisar las politicas de gestion de personal para garantizar que todos los colaboradores se

sientan tratados con equidad.
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Desempefio laboral

Tabla 44

Datos para calculo de baremos variable Desempefio laboral

Desemperio
Proactividad Compromiso  Interaccion laboral
Items 5 4 3 12
Minimo 5,00 4,00 3,00 12,00
Méaximo 25,00 20,00 15,00 60,00
Rango 20,00 16,00 12,00 48,00
Niveles 5 5 5 5
Amplitud 4,00 3,20 2,40 9,60
Tabla 45
Baremo variable Desempefio laboral
Nivel Rango
Muy bajo De 12a22
Bajo De23a31
Medio De 32a41
Alto De 42 a 50
Muy alto De 51 a 60

Nota: Tabla de baremos a partir de datos recopilados en encuesta

Tabla 46

Niveles variable Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje

Muy bajo
Bajo
Medio
Alto
Muy alto
Total

0 0%
0 0%
10 10,9%
36 39,1%
46 50,0%
92 100,0%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta
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Figura 32

Niveles variable Desempefio laboral

Muy baj
Jyy bl
40
30
20 i
Muy alto v Bajo
Alto Medio
Nota: Gréfico radial a partir de la tabla 46
Tabla 47
Baremo Dimensién 1 - Proactividad
Nivel Rango
Muy bajo De5a9
Bajo De10a13
Medio Del4al7
Alto De18a21
Muy alto De22a25

Nota: Tabla de baremos a partir de datos recopilados en encuesta

Tabla 48

Niveles Dimensién 1 - Proactividad

Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 0 0%
Bajo 2 2,2%
Medio 10 10,9%
Alto 44 47,8%
Muy alto 36 39,1%
Total 92 100,0%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos baremo
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Figura 33

Niveles Dimensién 1 - Proactividad

|V|uy
bajo
60
40
Muy alto~ 20 Bajo
Alto Medio
Nota: Gréfico circular a partir de la tabla 48
Tabla 49
Baremo Dimensién 2 - Compromiso
Nivel Rango
Muy bajo Deda7
Bajo De8al0
Medio Dellal4d
Alto De1l5a17
Muy alto De 18a 20

Nota: Tabla de baremos a partir de datos recopilados en encuesta

Tabla 50

Niveles Dimension 2 - Compromiso

Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 0 0%
Bajo 0 0%
Medio 12 13,0%
Alto 34 37,0%
Muy alto 46 50,0%
Total 92 100,0%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos baremo
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Figura 34

Dimension 2 - Compromiso

Muy bajo
60 Yy DaJ
40
Muy alto % Bajo
Alto Medio

Nota: Gréfico circular a partir de la tabla 50

Tabla 51

Baremo Dimensidn 3 - Relaciones interpersonales

Nivel Rango
Muy bajo De3ab
Bajo De6a8
Medio De9al0
Alto Dellal3
Muy alto De 14a15

Nota: Tabla de baremos a partir de datos recopilados en encuesta

Tabla 52

Niveles Dimensién 3 - Relaciones interpersonales

Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 0 0%
Bajo 4 4,3%
Medio 12 13,0%
Alto 42 45,7%
Muy alto 34 37,0%
Total 92 100,0%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos baremo
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Figura 35

Niveles Dimension 3 - Relaciones interpersonales

Muy bajo
50
40
30
Muy alto 28 Bajo
Alto Medio

Nota: Gréfico circular a partir de la tabla 52

Tabla 53

Desempefio laboral dimension proactividad se mide mediante el indicador de Conocimiento

Items  Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
1 Totalmente de acuerdo 26 28.3%
De acuerdo 50 54.3%
Proactividad  Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 14 15.2%
Bajo 2 2.2%
Muy bajo 0 0%
92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta
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Figura 36
Desempefio laboral se mide con el indicador de conocimiento de la pregunta 1: ¢ Al momento

de desenvolverme en mi trabajo transmito dominio y comprension de mis funciones?

2.2%

= Totalmente de
acuerdo

= De acuerdo

Ni en desacuerdo, ni
de acuerdo

= Totalmente en
desacuerdo

54.3%

Nota: Gréfico circular a partir de la tabla 53
Interpretacion:

La Tabla 53 y la Figura 36 exploran sobre los conocimientos de los colaboradores
respecto a su capacidad para transmitir dominio y comprension de sus funciones revelan una
percepcién mayoritariamente positiva. Un 28.3% (26 personas) esta "Totalmente de acuerdo™
con que demuestran un claro entendimiento y dominio de sus tareas, lo que refleja una alta
confianza en sus habilidades. Ademas, un 54.3% (50 personas) se mostré "De acuerdo”,
indicando una percepcion general de competencia en su desempefio. Sin embargo, un 15.2%
(14 personas) opt6 por una postura neutral ("Ni en desacuerdo, ni de acuerdo™), lo que sugiere
cierta incertidumbre sobre su capacidad. Solo un 2.2% (2 personas) expreso "Desacuerdo”,
evidenciando una minoria que percibe falta de dominio en su rol. Estos datos, destacan que el
conocimiento en su mayoria se siente seguro y competente en sus funciones, pero también
subrayan la necesidad de continuar con la formacién para fortalecer las habilidades de quienes

aun no se identifican plenamente con esta percepcion.
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Tabla 54

Desempefio laboral dimension proactividad se mide mediante el indicador de Emprendimiento

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
2 Totalmente de acuerdo 40 43.5%
De acuerdo 36 39.1%

Proactividad Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 14 15.2%

En desacuerdo 2 2.2%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 37
Desempefio laboral se mide con el indicador de emprendimiento de la pregunta 2:

¢Emprendo mis actividades sin esperar a que me lo indiquen?

2.2%

15.2%

= Totalmente de

43.5% acuerdo

= De acuerdo

Ni en desacuerdo, ni
de acuerdo

® En desacuerdo
39.1%

Nota: Gréfico circular a partir de la tabla 54
Interpretacion:

La Tabla 54 y la Figura 37 analizan el nivel de proactividad de los colaboradores al en
el indicador de emprendimiento reflejando un 43.5% de los encuestados (40 personas)
manifestd estar “Totalmente de acuerdo” en realizar sus tareas por iniciativa propia,

evidenciando una fuerte capacidad de autogestion y autonomia. Adicionalmente, un 39.1% (36
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personas) indicd estar “De acuerdo”, lo que sugiere una tendencia hacia la independencia,
aungue con cierta variabilidad en el grado de autonomia.

Por otro lado, un 15.2% (14 personas) se posiciono en “Ni en desacuerdo ni de acuerdo”,
lo que indica una postura neutral 0 experiencias mixtas respecto a su autonomia laboral. Solo
un 2.2% (2 personas) expresoé estar “En desacuerdo”, lo que sugiere una preferencia por recibir
instrucciones especificas antes de comenzar. Estos resultados, indican que la mayoria muestra
un enfoque de emprendimiento. Sin embargo, es esencial fomentar la autonomia entre todos los

colaboradores para fortalecer un entorno laboral dinamico y eficiente.
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Tabla 55

Desempefio laboral dimension proactividad se mide mediante el indicador de Tiempo

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
3 Totalmente de acuerdo 12 13.0%
De acuerdo 54 58.7%

Proactividad Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 24 26.1%

En desacuerdo 2 2.2%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 38
Desempefio laboral se mide con el indicador de tiempo de la pregunta 3: ¢ Considera usted

que el tiempo que utiliza para cumplir sus actividades es éptimo?

2.2%

13.0%

= Totalmente de
acuerdo

= De acuerdo

Ni en desacuerdo, ni
de acuerdo

= En desacuerdo

Nota: Gréfico circular a partir de la tabla 55

Interpretacion:

La Tabla 55 y la Figura 38 evaluan el tiempo dedicado a sus actividades laborales. Solo
un 13.0% de los encuestados (12 personas) se mostro "Totalmente de acuerdo™ en que el tiempo
utilizado es 6ptimo, lo que refleja una percepcion de alta eficiencia en la gestion del tiempo.

Sin embargo, un 58.7% (54 personas) expreso estar "De acuerdo”, indicando una satisfaccién
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general con la administracion del tiempo en sus funciones, aunque con variabilidad en sus

evaluaciones individuales.

Por otro lado, un 26.1% (24 personas) eligié la opcion "Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo”, lo que sugiere experiencias mixtas o una falta de conviccion sobre la optimizacién
del tiempo en su trabajo. Solo un 2.2% (2 personas) se posiciond "En desacuerdo”, sefialando
posibles percepciones de ineficiencia o la necesidad de mejorar la gestion del tiempo. Estos

resultados, indican que la mayoria considera adecuado el tiempo que emplean en sus tareas.
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Tabla 56

Desempefio laboral dimension proactividad se mide mediante el indicador de Aporte

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
4 Totalmente de acuerdo 28 30.4%
De acuerdo 46 50.0%

Proactividad Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 14 15.2%

En desacuerdo 4 4.3%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 39
Desempefio laboral se mide con el indicador de aporte de la pregunta 4: ¢ Suele aportar ideas

gue mejoren su desempefio?

4.3%

= Totalmente de
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= En desacuerdo

50.0%

Nota: Gréfico circular a partir de la tabla 56
Interpretacion:

La Tabla 56 y la Figura 39 analizan el aporte de las ideas para mejorar su desempefio
laboral demostrando un 30.4% de los encuestados (28 personas) se mostré "Totalmente de
acuerdo” en contribuir con ideas innovadoras, lo que refleja un alto nivel de iniciativa y
compromiso. Ademas, un 50.0% (46 personas) manifestd estar "De acuerdo", sugiriendo que

la mayoria siente que contribuye positivamente con sugerencias para optimizar su rendimiento.
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Es importante sefialar que un 15.2% (14 personas) eligio "Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo”, lo que podria indicar incertidumbre en la frecuencia de sus aportes. Solo un 4.3% (4
personas) expreso estar "En desacuerdo”, lo que sugiere una menor disposicion para generar
propuestas de mejora. Estos resultados, indican un aporte activo en la generacion de ideas. Sin
embargo, la existencia de un grupo que no se identifica completamente con esta practica resalta

la necesidad de fomentar un ambiente laboral que valore la innovacion.
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Tabla 57

Desempefio laboral dimension proactividad se mide mediante el indicador de Responsabilidad

Items Dimension Nivel Frecuenci  Porcentaje
a

5 Totalmente de acuerdo 52 56.5%
De acuerdo 30 32.6%
Proactividad Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 10 10.9%

En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 40

Desempefio laboral se mide con el indicador de responsabilidad de la pregunta 5: ¢Soy

responsable con las tareas que me son asignadas?

10.9%

= Totalmente de
acuerdo

0 = De acuerdo
32.6% 56.5%
Ni en desacuerdo, ni

de acuerdo

Nota: Grafico circular a partir de la tabla 57

Interpretacion:
La Tabla 57 y la Figura 40 examinan la responsabilidad de los colaboradores respecto

a sus tareas asignadas. Un notable 56.5% de los encuestados (52 personas) expreso estar
"Totalmente de acuerdo” en su compromiso y fiabilidad en el cumplimiento de las obligaciones

laborales. Ademaés, un 32.6% (30 personas) se mostrd "De acuerdo™, sugiriendo una percepcion
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generalizada de responsabilidad. Es importante destacar que un 10.9% (10 personas) opto por
"Ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, lo que podria indicar una postura neutral o cierta
incertidumbre sobre su consistencia en asumir responsabilidades. La ausencia de respuestas
negativas refuerza la idea de que la mayoria se ve a si misma como responsable en el trabajo.
Estos resultados, sugieren que la gran mayoria de los colaboradores se considera responsable

con sus tareas.
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Tabla 58

Desemperio laboral dimensién compromiso se mide mediante el indicador de Disciplina

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
6 Totalmente de acuerdo 48 52.2%
De acuerdo 36 39.1%

Compromiso  Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 8 8.7%

En desacuerdo 0 0%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 41

Desemperio laboral se mide con el indicador de disciplina de la pregunta 6: ¢ Es usted

disciplinado con su trabajo?

8.7%

39.1%

Nota: Gréfico circular a partir de la tabla 58

Interpretacion:

= Totalmente de
acuerdo

52.2% = De acuerdo

Ni en desacuerdo, ni
de acuerdo

La Tabla 58 y la Figura 41 analizan la disciplina en el entorno laboral. Un notable 52.2%

de los encuestados (48 personas) se mostré "Totalmente de acuerdo" en considerarse

disciplinados en su trabajo, lo que indica un fuerte compromiso con la ética laboral y un enfoque

riguroso en sus responsabilidades. Ademas, un 39.1% (36 personas) manifestd estar "De
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acuerdo", sugiriendo que, aunque generalmente disciplinados, podria haber variabilidad en la
consistencia de su enfoque.

Es relevante mencionar que un 8.7% (8 personas) optd por la categoria "Ni en
desacuerdo ni de acuerdo”, reflejando posibles experiencias mixtas o una percepcion variable
acerca de su propia disciplina. La falta de respuestas en las categorias de desacuerdo enfatiza
que la mayoria de los colaboradores se percibe como disciplinada en su desempefio. Estos
resultados, sugieren que la mayoria actia de manera disciplinada. Sin embargo, la existencia de
un grupo que no se identifica completamente con esta percepcion destaca la necesidad de seguir

promoviendo la disciplina laboral.
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Tabla 59

Desempefio laboral dimension compromiso se mide mediante el indicador de Dedicacion

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
7 Totalmente de acuerdo 44 47.8%
De acuerdo 34 37.0%

Compromiso Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 14 15.2%

En desacuerdo 0 0%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 42

Desempefio laboral se mide con el indicador de dedicacion de la pregunta 7: ¢Realizo mis

actividades con dedicacion?

= Totalmente de
47.8% acuerdo

= De acuerdo

Ni en desacuerdo, ni
de acuerdo

Nota: Grafico circular a partir de la tabla 59

Interpretacion:
La Tabla 59 y la Figura 42 analizan la dedicacion en el ambito laboral. Un 47.8% de los

encuestados (44 personas) afirmo estar "Totalmente de acuerdo™ en ejecutar sus tareas con alta
dedicacion, lo que sefiala un profundo compromiso y una sélida ética de trabajo en su
desempefio. Ademas, un 37.0% (34 personas) se mostré "De acuerdo"”, sugiriendo que, en

general, los colaboradores sienten que realizan sus actividades con un buen nivel de dedicacion,
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aunque con cierta variabilidad en el compromiso individual. Es importante mencionar que un
15.2% (14 personas) eligid la opcion "Ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, lo que puede reflejar
una perspectiva neutral o mixta en cuanto a su dedicacion laboral. La ausencia de respuestas en
las categorias de desacuerdo indica que la mayoria de los colaboradores Se percibe a si misma
como comprometida en su trabajo. Estos resultados, describe que la gran mayoria se considera

dedicada.
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Tabla 60

Desempefio laboral dimensién compromiso se mide mediante el indicador de Adaptacion

Items Dimension  Nivel Frecuencia  Porcentaje
8 Compromiso Totalmente de acuerdo 46 50.0%
De acuerdo 34 37.0%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 12 13.0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 43

Desempefio laboral se mide con el indicador de adaptacién de la pregunta 8: ¢ Se adapta a

los cambios?
13.0%
= Totalmente de
acuerdo
50.0%
= De acuerdo
37.0% Ni en desacuerdo, ni

de acuerdo

Nota: Gréfico circular a partir de la tabla 38

Interpretacion:
La Tabla 60 y la Figura 43 examinan la adaptacion en el entorno laboral. Un notable

50.0% de los encuestados (46 personas) afirm¢é estar "Totalmente de acuerdo™ en su habilidad
para adaptarse a los cambios, indicando una alta flexibilidad y capacidad de respuesta ante

nuevas situaciones. Ademas, un 37.0% (34 personas) se manifesté "De acuerdo", sugiriendo
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gue una mayoria se percibe como adaptable, aunque con cierta variabilidad en el grado de
facilidad para manejar dichas transformaciones.

Es relevante destacar que un 13.0% (12 personas) eligio la opcién "Ni en desacuerdo ni
de acuerdo”, lo que podria reflejar una postura neutral o una percepcion variable sobre su
capacidad de adaptacion en el trabajo. La falta de respuestas en categorias de desacuerdo resalta
la percepcion general de adaptabilidad entre 10s colaboradores. Estos resultados, muestran que

la mayoria de los colaboradores se considera capaz de adaptarse a los cambios.
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Tabla 61

Desempefio laboral dimension compromiso se mide mediante el indicador de Habilidades

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
9 Totalmente de acuerdo 30 32.6%
De acuerdo 52 56.5%

Compromiso Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 8 8.7%

En desacuerdo 2 2.2%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 44
Desempefio laboral se mide con el indicador de habilidades de la pregunta 9: ¢ Considera

gue posee las habilidades adecuadas para el manejo de equipos?

2.2%

8.7%

= Totalmente de
acuerdo

= De acuerdo

Ni en desacuerdo, ni
de acuerdo

= En desacuerdo

Nota: Grafico circular a partir de la tabla 61
Interpretacion:

La Tabla 61 y la Figura 44 analizan las percepciones de las habilidades para el manejo
de equipos en el entorno laboral. Un 32.6% de los encuestados (30 personas) afirmé estar
"Totalmente de acuerdo” en considerar que poseen las habilidades adecuadas para la gestion de
equipos, lo que refleja una autoevaluacién positiva de su competencia en liderazgo y

coordinacion. Ademas, un 56.5% (52 personas) se mostrd "De acuerdo”, sugiriendo una
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confianza general en sus capacidades, aungue con cierta variabilidad en la percepcion de su

nivel de competencia.

Es importante sefialar que un 8.7% (8 personas) eligid "Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo”, lo que puede interpretarse como una incertidumbre o una autopercepcién mixta sobre
sus habilidades en esta area. Solo un 2.2% (2 personas) se expreso "En desacuerdo”, indicando
que una minoria percibe una falta de habilidades para manejar equipos de manera efectiva.
Estos resultados, muestran que algunos participantes manejan las habilidades en equipo de

manera eficiente.
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Tabla 62

Desempefio laboral dimension relaciones se mide mediante el indicador de Relacion horizontal

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
10 Totalmente de acuerdo 36 39.1%
Relaciones Dg acuerdo _ 42 45.7%
interpersonales Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 14 15.2%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 45
Desempefio laboral se mide con el indicador de relacion horizontal de la pregunta 10:

¢ Tengo iniciativa al relacionarme con mis compafieros de trabajo?

15.2%

39.1%
= Totalmente de

acuerdo
= De acuerdo

Ni en desacuerdo, ni
de acuerdo

45.7%

Nota: Grafico circular a partir de la tabla 62

Interpretacion:
La Tabla 62 y la Figura 45 muestran la relacion horizontal revelando que un 39.1% de

los encuestados, equivalente a 36 personas, manifesto estar "Totalmente de acuerdo” en tomar
la iniciativa en sus relaciones laborales. Esto refleja una actitud proactiva y un enfoque abierto

hacia la interaccion con sus colegas. Ademas, un 45.7% (42 personas) se posiciond "De
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acuerdo", indicando que una mayoria significativa se siente cdbmoda y activa al establecer
relaciones laborales, aunque con cierto grado de variabilidad en la frecuencia o intensidad de
su iniciativa.

Por otro lado, un 15.2% (14 personas) optd por la opcién "Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo”, lo que sugiere una postura neutral o experiencias mixtas respecto a su proactividad
en las interacciones. La falta de respuestas en categorias negativas destaca que la mayoria de
los colaboradores se percibe como proactiva en sus relaciones interpersonales. Estos resultados

muestran que la mayoria es activa en la relacion horizontal.
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Tabla 63

Desempefio laboral dimension relaciones se mide mediante el indicador de Relacion vertical

Items Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
11 Totalmente de acuerdo 42 45.7%

. De acuerdo 30 32.6%

intlzlrerl)ae(;lsgﬂzsles Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 16 17.4%

En desacuerdo 2 2.2%

Totalmente en desacuerdo 2 2.2%

92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 46
Desempefio laboral se mide con el indicador de relacion vertical de la pregunta 11:

¢Mantengo una buena relacion con mi jefe inmediato?

2.29%.2%
17.4%
= Totalmente de
acuerdo
= De acuerdo

45.7%

Ni en desacuerdo, ni
de acuerdo

= En desacuerdo

32.6% = Totalmente en
desacuerdo

Nota: Grafico circular a partir de la tabla 63

Interpretacion:

La Tabla 63 y la Figura 46 examinan como los colaboradores perciben su relacion
vertical con su jefe inmediato. Un 45.7% de los encuestados (42 personas) sefiald estar
"Totalmente de acuerdo™ con mantener una buena relacion con su superior, lo que indica una

fuerte conexion positiva y un buen nivel de comunicacion. Adicionalmente, un 32.6% (30
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personas) expresO estar "De acuerdo”, lo que sugiere que una mayoria significativa de los
colaboradores percibe su relacion con su jefe inmediato como favorable, aunque con ciertas
diferencias en la percepcion individual de dicha relacion.

Es notable que un 17.4% (16 personas) optd por la categoria "Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo”, reflejando una postura neutral o experiencias mixtas respecto a la relacion con su jefe
inmediato. Por otro lado, un pequefio porcentaje, un 2.2% (2 personas) se manifestd "En
desacuerdo™ y otro 2.2% (2 personas) "Totalmente en desacuerdo”, indicando una percepcion
menos favorable en su relacion con su superior. Estos resultados, expresa que la mayoria de los

colaboradores en la organizacion mantiene una buena relacion con su jefe inmediato.
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Tabla 64

Desempefio laboral dimension relaciones se mide mediante el indicador de Participacion

Items Dimensién Nivel Frecuencia Porcentaje
12 Totalmente de acuerdo 30 32.6%
Relaciones Dg acuerdo _ 42 45.7%
interpersonales Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 16 17.4%

En desacuerdo 4 4.3%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

92 100%

Nota: Tabla de frecuencias a partir de datos recopilados en encuesta

Figura 47

Desempefio laboral se mide con el indicador de participacion de la pregunta 12: ¢ Participo

en la mejora del servicio ofrecido?

4.3%

= Totalmente de
acuerdo

= De acuerdo

Ni en desacuerdo, ni
de acuerdo

= En desacuerdo

45.7%

Nota: Gréfico circular a partir de la tabla 64

Interpretacion:
La Tabla 64 y la Figura 47 analizan la participacion de los colaboradores en la mejora

del servicio que ofrece la empresa. De los encuestados, un 32.6% (30 personas) indicé estar
"Totalmente de acuerdo™ con su participacion activa, lo que resalta un compromiso notable y
una contribucién proactiva a la calidad del servicio. Asimismo, un 45.7% (42 personas) se
mostro "De acuerdo", sugiriendo que una mayoria considerable percibe que su implicacion es

positiva, aunque con variaciones en el nivel de participacion.
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Es importante destacar que un 17.4% (16 personas) optd por "Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo”, indicando una postura neutral o experiencias mixtas acerca de su rol en la mejora del
servicio. Por otro lado, un 4.3% (4 personas) manifesto estar "En desacuerdo”, lo que sugiere
una percepcion de menor capacidad para influir en estas mejoras. Los resultados muestran que

la mayoria se siente dentro de la participacion en la mejora del servicio institucional.
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4.2 Dimensiones

Satisfaccion laboral

Tabla 65

Satisfaccién laboral (Agrupada)

Frecuencia  Porcentaje

Muy bajo 2 2,2%
Bajo 22 23,9%
Regular 32 34,8%
Alto 24 26,1%
Muy alto 12 13,0%
Total 92 100,0%

Nota: tabla de frecuencia de los datos recopilados de manera agrupada

Interpretacion:

La Tabla 65 se analiza la variable Satisfaccion Laboral, cual mide el nivel actual de
satisfaccion laboral de los colaboradores, siendo que esta nos muestra que Se encuentra
actualmente el 13% (12 personas) en un nivel muy alto lo cual afirma que se sienten totalmente
satisfechos con trabajo. Por otro lado 26,1% (24 personas) muestran un nivel alto de satisfaccion
con su trabajo.

Un segmento considerable, el 34,8% (32 personas) se muestra en una postura neutra la
cual muestra un nivel regular. Mientras el 23,9 % (22 personas) se muestran en un nivel bajo
siendo que no se encuentran muy satisfechos con trabajo y finalmente un 2,2% (2 personas)
muestran un nivel muy bajo mostrando que no se encuentran satisfechos con su trabajo.

Estos resultados ilustran que, si bien gran parte de las personas encuestadas se sienten
satisfaccion hacia su trabajo, existe una gran parte que no comparte totalmente esta percepcion

lo cual indica que el personal que labora dentro del area de Administracion del Gobierno
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Regional de Arequipa, no se encuentran del todo satisfechos con las condiciones actuales que
les brinda la Institucion.

Tabla 66
Dimension 1 — Area de trabajo

Area de trabajo (Agrupada)

Frecuencia  Porcentaje

Muy bajo 2 2,2%
Bajo 10 10,9%
Regular 36 39,1%
Alto 28 30,4%
Muyalto 16 17,4%
Total 92 100,0%

Nota: tabla de frecuencia de los datos recopilados de manera agrupada

Interpretacion:

La Tabla 66 se analiza la dimension Area de trabajo, cual mide el nivel actual de
satisfaccion laboral de los colaboradores con respecto al area donde se encuentran laborando,
siendo que esta nos muestra que se encuentra actualmente el 17,4% (16 personas) en un nivel
muy alto lo cual afirma que se sienten totalmente satisfechos con el area donde trabajan. Por
otro lado 30,4% (28 personas) muestran un nivel alto de satisfaccidn con respecto al area donde
trabajan.

Un segmento considerable, el 39,1% (36 personas) se muestra en una postura neutra la
cual muestra un nivel regular frente a su area de trabajo. Mientras el 10,9 % (10 personas) se
muestran en un nivel bajo siendo que no se encuentran muy satisfechos con su area de trabajo
y finalmente un 2,2% (2 personas) muestran un nivel muy bajo mostrando que no se encuentran
satisfechos con su area de trabajo.

Estos resultados indican, que una parte de los colaboradores se encuentra satisfechos

con el area donde trabajan, del mismo modo una gran parte de los colaboradores no comparten
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totalmente esta percepcion con respecto al area de trabajo siendo que no se mantienen del todo
satisfechos con el &rea donde desempefian sus funciones.

Tabla 67
Dimensién 2 - Desarrollo organizacional

Desarrollo Organizacional (Agrupada)

Frecuencia  Porcentaje

Muy bajo 6 6,5%
Bajo 20 21,7%
Regular 36 39,1%
Alto 14 15,2%
Muy alto 16 17,4%
Total 92 100,0%

Nota: tabla de frecuencia de los datos recopilados de manera agrupada

Interpretacion:

La Tabla 67 se analiza la dimension Desarrollo Organizacional, cual mide el nivel actual
de satisfaccion laboral de los colaboradores con respecto a la manera en como desarrolla sus
actividades la institucion, siendo que esta nos muestra que se encuentra actualmente el 17,4%
(16 personas) en un nivel muy alto lo cual afirma que se sienten totalmente satisfechos con el
desarrollo actual de la institucién. Por otro lado 15,2% (14 personas) muestran un nivel alto de
satisfaccion con respecto al desarrollo actual de la institucion

Un segmento considerable, el 39,1% (36 personas) se muestra en una postura neutra la
cual muestra un nivel regular frente al desarrollo organizacional de la institucién. Mientras el
21,7 % (20 personas) se muestran en un nivel bajo siendo que no se encuentran muy satisfechos
con el desarrollo organizacional de la institucion y finalmente un 6,5% (6 personas) muestran
un nivel muy bajo mostrando que no se encuentran satisfechos con el desarrollo organizacional

del area de Administracion del Gobierno Regional de Arequipa.
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Estos resultados indican, que una parte de los colaboradores si se encuentran satisfechos
con el desarrollo organizacional actual, del mismo modo una gran parte no comparte totalmente
esta percepcion con relacion al desarrollo organizacional actual del &rea de administracion
siendo que no se encuentran del todo satisfechos.

Tabla 68
Dimensioén 3 - Condiciones laborales

Condicionales laborales (Agrupada)

Frecuencia  Porcentaje

Muy bajo 14 15,2%
Bajo 14 15,2%
Regular 20 21,7%
Alto 32 34,8%
Muy alto 12 13,0%
Total 92 100,0%

Nota: tabla de frecuencia de los datos recopilados de manera agrupada

Interpretacion:

La Tabla 68 se analiza la dimension Condiciones laborales, cual mide el nivel actual de
satisfaccion laboral de los colaboradores con respecto a las condiciones laborales, siendo que
esta nos muestra que se encuentra actualmente el 13,0% (12 personas) en un nivel muy alto lo
cual afirma que se sienten totalmente satisfechos con sus condiciones laborales actuales. Por
otro lado 34,8% (32 personas) muestran un nivel alto de satisfaccion con respecto a sus
condiciones laborales actuales.

Del mismo modo, un 21,7% (20 personas) muestran una postura neutra la cual muestra
un nivel regular con relacion a las condiciones laborales actuales. Mientras que 15,2% (14
personas) de los colaboradores muestran un nivel bajo mostrando que no se encuentran muy
satisfechos con sus condiciones laborales actuales y finalmente un 15,2% (14 personas) no se

encuentran satisfechos con las condiciones laborales.
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Estos resultados indican, que una gran parte de los colaboradores se encuentran
satisfechos con sus condiciones laborales, del mismo modo una pequefia parte no comparte esta
percepcion.

Tabla 69
Dimensidn 4 - Oportunidad de desarrollo

Oportunidad de desarrollo (Agrupada)

Frecuencia  Porcentaje

Muy bajo 26 28,3%
Bajo 36 39,1%
Regular 18 19,6%
Alto 8 8,7%
Muyalto 4 4,3%
Total 92 100,0%

Nota: tabla de frecuencia de los datos recopilados de manera agrupada

Interpretacion:

La Tabla 69 se analiza la dimension Oportunidad de desarrollo, la cual mide el nivel
actual de satisfaccion laboral de los colaboradores con respecto a las oportunidades de
desarrollo, siendo que esta nos muestra que se encuentra actualmente el 4,3% (4 personas) en
un nivel muy alto lo cual afirma que se sienten totalmente satisfechos con sus oportunidades de
desarrollo actuales. Por otro lado 8,7% (8 personas) muestran un nivel alto de satisfaccion con
respecto a sus oportunidades de desarrollo actuales.

Asi mismo, un 19,6% (18 personas) muestran una postura neutra la cual muestra un
nivel regular con relacién a las oportunidades de desarrollo actuales. Mientras que 39,1% (36
personas) de los colaboradores muestran un nivel bajo mostrando que no se encuentran muy
satisfechos con sus oportunidades de desarrollo actuales y finalmente un 28,3% (26 personas)

no se encuentran satisfechos con las oportunidades de desarrollo actuales.
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Estos resultados indican, que una parte significativa de los colaboradores no se
encuentran satisfechos actualmente con sus condiciones laborales actuales.

Tabla 70
Dimensién 5 - Trabajo en general

Trabajo en general (Agrupada)

Frecuencia  Porcentaje

Muy bajo 8 8,7%
Bajo 16 17,4%
Regular 28 30,4%
Alto 36 39,1%
Muyalto 4 4,3%
Total 92 100,0%

Nota: tabla de frecuencia de los datos recopilados de manera agrupada

Interpretacion:

La Tabla 70 se analiza la dimension Trabajo en general, la cual mide el nivel actual de
satisfaccion laboral de los colaboradores con respecto al trabajo en general, siendo que esta nos
muestra que se encuentra actualmente el 4,3% (4 personas) en un nivel muy alto lo cual afirma
gue se sienten totalmente satisfechos con el trabajo en general actualmente. Por otro lado 39,1%
(36 personas) muestran un nivel alto de satisfaccion con respecto al trabajo en general actual.

Asi mismo, un 30,4% (28 personas) muestran una postura neutra la cual muestra un
nivel regular con relacién al trabajo en general actual. Mientras que 17,4% (16 personas) de los
colaboradores muestran un nivel bajo mostrando que no se encuentran muy satisfechos con el
trabajo en general actual y finalmente un 8,7% (8 personas) no se encuentran satisfechos con el
trabajo en general actual.

Estos resultados indican, que una gran parte de los colaboradores se encuentran

satisfechos con el trabajo en general actual dentro de la institucion, de la misma manera una
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parte significativa no comparte totalmente esta percepcion con respecto al trabajo en general
actual.

Desempefio laboral

Tabla 71

Desempefio laboral (Agrupada)

Frecuencia  Porcentaje

Muy bajo 0 0%
Bajo 0 0%
Regular 10 10,9%
Alto 40 43,5%
Muy alto 42 45,7%
Total 92 100,0%

Nota: tabla de frecuencia de los datos recopilados de manera agrupada

Interpretacion:

La Tabla 71 se analiza la variable Desempefio Laboral, cual mide el nivel actual del
desempefio laboral de los colaboradores, siendo que esta nos muestra que se encuentra
actualmente el 45,7% (42 personas) en un nivel muy alto lo cual afirma que actualmente existe
un muy buen desempefio dentro del area. Por otro lado 43,5% (40 personas) muestran un nivel
alto de desempefio en su area de trabajo.

Un pequefio segmento de 10,9% (10 personas) se muestra en una postura neutra la cual
muestra que una minoria considera que su desempefio podria mejorar y ninguna de las personas
considera que esta teniendo un desempefio laboral negativo.

Estos resultados nos muestran que una gran parte de las personas encuestas consideran
gue su desempefio dentro del area de administracion del Gobierno Regional del Arequipa es
muy bueno, siendo que ninguna de los encuestados considero tener un desempefio malo en el
desempefio de sus funciones.
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Tabla 72
Dimensién 1 — Proactividad

Proactividad (Agrupada)

Frecuencia  Porcentaje

Muy bajo 0 0%
Bajo 0 0%
Regular 32 34,8%
Alto 26 28,3%
Muyalto 33 36,9%
Total 92 100,0%

Nota: tabla de frecuencia de los datos recopilados de manera agrupada

Interpretacion:

La tabla 72 se analiza la dimension proactividad la cual mide, el nivel de desempefio
actual de los colaboradores con respecto a su proactividad, siendo que esta nos muestra que se
encuentra actualmente el 36,9% (33 personas) en un nivel muy alto lo cual afirma que son
personas muy proactivas con relacion a su desempefio. Por otro lado 28,3 % (26 personas)
muestran un nivel alto de desempefio con relacion a su proactividad actual.

Asi mismo, un 34,8% (32 personas) muestran una postura neutra la cual muestra un
nivel regular con relacién a su proactividad actual y finalmente ninguna de los colaboradores
considera gue no son proactivos en sus areas de trabajo.

Estos resultados indican que una gran parte de los colaboradores consideran que son
proactivos en su desempefio dentro del area de administracion y solo una pequefia parte
considera gque su proactividad no es la mejor, pero ninguno de los colaboradores considera que

no es proactivo.
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Tabla 73
Dimension 2 — Compromiso

Compromiso (Agrupada)

Frecuencia  Porcentaje

Muy bajo 0 0%
Bajo 0 0%
Regular 12 13,0%
Alto 34 37,0%
Muy alto 46 50,0%
Total 92 100,0%

Nota: tabla de frecuencia de los datos recopilados de manera agrupada

Interpretacion:

La Tabla 73 se analiza la dimension compromiso la cual mide, el nivel de desempefio
actual de los colaboradores con respecto al compromiso que presentan, siendo que esta nos
muestra que se encuentra actualmente el 50% (46 personas) en un nivel muy alto lo cual afirma
gue son personas muy comprometidas con el desempefio de sus funciones. Por otro lado 37 %
(34 personas) muestran un nivel alto de compromiso con su desempefio actual.

Asi mismo, un 13% (12 personas) muestran una postura neutra la cual muestra un nivel
regular con relacion a su compromiso actual con su desempefio y finalmente ninguna de los
colaboradores considera que no tiene ningn compromiso con su desempefio.

Estos resultados indican que la mitad de los colaboradores consideran que tienen un
fuerte compromiso con el desempefio de sus funciones y solo una pequefia parte consideran que
no son muy comprometidos con su desempefio de funciones y ningan colaborador indica que

no se encuentra comprometido con las funciones que realiza.
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Tabla 74
Dimensidn 3 - Relaciones Interpersonales

Relaciones Interpersonales (Agrupada)

Frecuencia  Porcentaje

Muy bajo 0 0%
Bajo 4 4,3%
Regular 16 17,4%
Alto 38 41,3%
Muy alto 34 37,0%
Total 92 100,0%

Nota: tabla de frecuencia de los datos recopilados de manera agrupada

Interpretacion:

La tabla 74 se analiza la dimension relaciones interpersonales la cual mide, el nivel de
desempefio actual de los colaboradores con respecto a las relaciones interpersonales que
presentan, siendo que actualmente el 37% (34 personas) en un nivel muy alto lo cual afirma
que las relaciones interpersonales dentro de la institucion son muy buenas. Por otro lado 41,3
% (38 personas) muestran un nivel alto de con respecto a sus relaciones interpersonales dentro
de la institucion.

Asi mismo, un 17,4% (16 personas) muestran una postura neutra la cual muestra un
nivel regular con respecto a sus relaciones interpersonales y finalmente 4,3% (4 personas)
considera que no presentan buenas relaciones interpersonales dentro de la institucion.

Estos resultados nos indican que en su mayoria los colaboradores presentan buenas
relaciones entre los miembros de sus areas lo cual fomenta un buen desempefio en sus funciones
y un pequefio grupo de colaboradores considera que no tienen una buena relacion interpersonal

en su area de trabajo.
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4.3 Andlisis correlacional

Ho: No existe relacion positiva entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los

colaboradores del area de administracion del Gobierno Regional de Arequipa

Hi: Existe una relacion positiva entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los

colaboradores del area de administracion del Gobierno Regional de Arequipa.

Tabla 75

Correlacion entre Satisfaccion laboral y Desempefio laboral

Satisfaccion Desempefio
laboral laboral
Satisfaccion Coeficiente de 1,000 ,334™
laboral correlacion
Sig. (bilateral) : ,001
Rho de N 92 92
Spearman  Desempefio Coeficiente de 334" 1,000
laboral correlacioén
Sig. (bilateral) ,001 :
N 92 92

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En la Tabla 75 el analisis de correlacion de Spearman entre la
satisfaccion laboral y el desempefio laboral en 92 colaboradores del area administrativa revela
un coeficiente de correlacion. Este valor indica una relacion positiva, moderada entre ambas
variables, lo que sugiere que, a medida que la satisfaccion laboral aumenta, también tiende a
mejorar el desempefio laboral. Aunque no es una correlacién fuerte, sugiere una asociacion
importante.

El fundamento de la hip6tesis general de la Tabla se sustenta en los resultados de la
prueba de correlacion de Spearman aplicada a una muestra de 92 colaboradores. Los datos
revelan un coeficiente de correlaciéon positivo y estadisticamente significativo (p=0.334,
p=0.001), lo que indica una relacion moderada entre las variables. Al ser el valor p menor al
nivel de significancia establecido (a=0.01), se rechaza la hipotesis nula (Ho) que niega dicha

relacion, respaldando asi la hipotesis alternativa (Hi).
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Figura 48

Grafico de dispersion entre Satisfaccion laboral y Desempefio laboral

6.00

ceoe
.....

[ ]
o®
[ ]
Wye
Be
[ ]
*
A
o

w I

o o

S S
H J
®
[ ]
L]

]

[

Desempefio laboral
N
o
o

=
o
S

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00

Satisfaccion laboral
En la Figura 48 se evidencia una correlacion positiva entre la satisfaccién laboral y el
desempefio laboral, con datos que se distribuyen entre 0,00 y 6,00 en ambos ejes. La tendencia
lineal refuerza que mayores niveles de satisfaccion se asocian con un mejor desempefio laboral
Figura 49

Lineas del Desempefio laboral por la Satisfaccion laboral
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En la Figura 49 se ilustra la relacion entre el desempefio laboral y la satisfaccion laboral.
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El desempefio fluctia a medida que aumenta la satisfaccién, lo que sugiere que una mayor
satisfaccidén no siempre se traduce en un mayor desempefio.
Hipotesis Especifica 1

Ho: No existe una relacion positiva entre la proactividad y las dimensiones de la satisfaccion
laboral de los colaboradores del area de administracion del Gobierno Regional de Arequipa.

Hi: Existe una relacion positiva entre la proactividad y las dimensiones de la satisfaccion laboral
de los colaboradores del area de administracion del Gobierno Regional de Arequipa.
Tabla 76

Correlacion entre la Proactividad y las dimensiones de la Satisfaccion laboral (Rho de

Spearman)
Area de Desarrollo Condicionales Oportunidad de Trael;ajo
trabajo  Organizacional laborales desarrollo
general
Coeficiente de 411 402 373 117 328
Proactividad SO"relacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,268 ,001
N 92 92 92 92 92

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la Tabla 76, se ha utilizado el coeficiente de correlacion de Spearman para evaluar
la relacion entre la proactividad de los colaboradores y varias dimensiones de la satisfaccion
laboral: &rea de trabajo, desarrollo organizacional, condiciones laborales, oportunidad de
desarrollo y trabajo en general. El andlisis de la correlacion entre la proactividad y las
dimensiones de la satisfaccion laboral, evaluado mediante el coeficiente de correlacion de
Spearman, muestra resultados interesantes en un grupo de 92 colaboradores. La proactividad
presenta correlaciones significativas y positivas con varias dimensiones de la satisfaccion
laboral. En particular, se observan coeficientes de 0.411 con el area de trabajo, 0.402 con el

desarrollo organizacional, y 0.373 con las condiciones laborales.

Ademas, todos estos valores tienen un nivel de significancia de 0.000, lo que indica que

estas relaciones son altamente significativas y se pueden considerar estadisticamente relevantes.
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Sin embargo, la correlacién entre la proactividad y las oportunidades de desarrollo es mas baja,
con un coeficiente de 0.117 y una significancia de 0.268, lo que sugiere que no hay una relacion
significativa en este caso. Por otro lado, la proactividad muestra una correlacion de 0.328 con
el trabajo en general, con una significancia de 0.001, lo que también indica una relacion positiva

y significativa.

Con base en estos resultados la fundamentacion de la hipdtesis 1, se rechaza la hipotesis
nula (HO) y se acepta la hipdtesis alternativa (Hi), que sostiene que existe una relacion entre la
proactividad y la mayoria de las dimensiones de la satisfaccion laboral, como el area de trabajo
(0,411), desarrollo organizacional (0,402), condiciones laborales (0,373) y el trabajo en general
(0,328). Estas correlaciones significativas (p < 0,01) sugieren que mayores niveles de
proactividad se asocian con una mayor satisfaccion laboral en dichas dimensiones, excepto en

oportunidad de desarrollo, donde la relacion no es significativa.

Hipotesis Especifica 2

Ho: No existe una relacion positiva entre el compromiso y las dimensiones de la satisfaccion
laboral de los colaboradores del area de administracion del Gobierno Regional de Arequipa.
Hi: Existe una relacion positiva entre el compromiso y las dimensiones de la satisfaccion laboral
de los colaboradores del area de administracion del Gobierno Regional de Arequipa.

Tabla 77

Correlacion entre el Compromiso y las dimensiones de la Satisfaccion laboral (Rho de

Spearman)
Area de Desarrollo Condicionales  Oportunidad de Trabajo
trabajo  Organizacional laborales desarrollo  en general
Compromiso  Coeficiente de 313 273 003 032 145
correlacion ' ’ ' ’ ’
Sig. (bilateral) 5, 009 o 765 169
N 92 92 92 92 92

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

172



Interpretacion:

En la Tabla 77, se empled el coeficiente de correlacion de Spearman para evaluar la
relacion entre el compromiso de los colaboradores y diversas dimensiones de la satisfaccion
laboral, tales como el &rea de trabajo, el desarrollo organizacional, las condiciones laborales,
las oportunidades de desarrollo y la satisfaccion general con el trabajo. En ese sentido, el
andlisis de la correlacion entre el compromiso y las dimensiones de la satisfaccion laboral
muestra resultados mixtos. En primer lugar, se observa una correlacion positiva moderada entre
el compromiso y el area de trabajo, con un coeficiente de 0.313 (p = 0.002), lo que indica una
relacion significativa entre el nivel de compromiso de los colaboradores Yy su satisfaccion en este
aspecto especifico. También se encuentra una correlacion positiva moderada entre el
compromiso y el desarrollo organizacional, con un coeficiente de 0.273 (p = 0.009), lo que
sugiere que un mayor compromiso de los colaboradores se asocia con una mayor satisfaccion

respecto al crecimiento y las oportunidades dentro de la organizacion.

Sin embargo, los resultados indican que en otras dimensiones no se encuentra una
relacién significativa. La correlacion entre el compromiso y las condiciones laborales es muy
baja (Rho = 0.003), con un valor de p de 0.981, lo que sugiere que el nivel de compromiso no
tiene una influencia relevante sobre las percepciones de 10s colaboradores respecto a las
condiciones en las que laboran. Lo mismo ocurre con las oportunidades de desarrollo (Rho =
0.032, p=0.765) y la satisfaccién general con el trabajo (Rho = 0.145, p = 0.169), ya que ambos
valores de p son mayores a 0.05, lo que indica que estas relaciones no son estadisticamente

significativas.

En conjunto, estos hallazgos destacan la fundamentacion de la hipdtesis posee una
relacion positiva entre el compromiso y determinadas dimensiones de la satisfaccion laboral.

Los coeficientes significativos (area de trabajo: r = 0.313, p = 0.002; desarrollo organizacional:
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r=0.273, p =0.009) indican que, a mayor compromiso, existen mayores niveles de satisfaccion
en estas areas, lo que refuerza la hipétesis alternativa (Hi).

Hipotesis Especifica 3

Ho: No existe una correlacion positiva entre las relaciones interpersonales y las dimensiones de

la satisfaccion laboral de los colaboradores del area de administracién del Gobierno Regional

de Arequipa.

Hi: Existe una correlacion positiva entre las relaciones interpersonales y las dimensiones de la
satisfaccion laboral de los colaboradores del area de administracion del Gobierno Regional de
Arequipa.

Tabla 78

Correlacion entre las Relaciones interpersonales y las dimensiones de la Satisfaccion laboral

(Rho de Spearman)
Area de Desarrollo Condicionales Oportunidad de Trabajo en
trabajo  Organizacional laborales desarrollo general
Relamones Coeﬂmepfe de 550 355 273 102 331
interpersonales  correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,008 ,333 ,001
N 92 92 92 92 92

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En la Tabla 78, analiza la relacion entre las relaciones interpersonales y las
distintas dimensiones de la satisfaccion laboral, utilizando el coeficiente de correlacion de
Spearman en una muestra de 92 colaboradores. Los resultados indican una relacién relevante en
varias areas, lo que resalta la importancia de fomentar relaciones positivas en el entorno de

trabajo para mejorar la satisfaccion general de los colaboradores.

Se observa la correlacion entre las relaciones interpersonales y varias dimensiones de la
satisfaccion laboral resulta significativa, lo cual permite rechazar la hipétesis nula en los casos
de "Area de trabajo" (r = 0.550, p = 0.000), "Desarrollo organizacional" (r = 0.355, p = 0.001),

"Condiciones laborales" (r = 0.273, p = 0.008), y "Satisfaccion general con el trabajo" (r =
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0.331, p = 0.001). En todos estos casos, los valores de significancia son menores a 0.05,

confirmando la existencia de una relacion positiva y estadisticamente significativa.

Sin embargo, en la dimensién "Oportunidad de desarrollo” (r = 0.102, p = 0.333), la
relacion no resulta significativa (p > 0.05), por lo cual no se rechaza la hipotesis nula en este
aspecto especifico. Esto indica que las relaciones interpersonales no tienen una influencia

relevante en la percepcion de oportunidades de desarrollo laboral.

La fundamentacion de la hipotesis especifica 3 se fundamenta en los resultados de la
correlacion de Spearman, que muestra una correlacion positiva significativa entre las relaciones
interpersonales y varias dimensiones de la satisfaccion laboral. Los coeficientes mas relevantes
son: area de trabajo (r = 0.550, p = 0.000), desarrollo organizacional (r = 0.355, p = 0.001) y

condiciones laborales (r = 0.273, p = 0.008), lo que sustenta la hipdtesis alternativa (Hi).

Pruebas de Normalidad

Tabla 79

Pruebas de normalidad variable Satisfaccién laboral y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Area de trabajo 0,215 92 0,000
Desarrollo Organizacional 0,193 92 0,000
Condicionales laborales 0,214 92 0,000
Oportunidad de desarrollo 0,283 92 0,000
Trabajo en general 0,233 92 0,000
Satisfaccion laboral 0,217 92 0,000
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Tabla 80

Pruebas de normalidad variable Desempefio laboral y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Proactividad 0,242 92 0,000
Compromiso 0,314 92 0,000
Interaccion 0,252 92 0,000
Desempefio laboral 0,315 92 0,000

4.4 Discusion de resultados

El presente estudio se ha centrado en determinar la relacion entre la satisfaccion laboral
y el desempefio laboral de los colaboradores del area de administracion del Gobierno Regional
de Arequipa. Este objetivo general resulta especialmente relevante debido al impacto directo
que ambas variables ejercen tanto sobre la productividad de la organizacion como en el
bienestar de los colaboradores. Ademas, la hip6tesis planteada propone que existe una relacion
positiva entre la satisfaccion y el desempefio laboral de los colaboradores, la cual ha sido

explorada y sustentada en este analisis a partir de investigaciones previas y los datos obtenidos.

La relacién entre satisfaccidon y desempefio laboral, aunque compleja, se ha examinado
mediante un analisis de correlacion de Spearman aplicado a una muestra de 92 colaboradores.
El coeficiente de correlacion de 0.334 indica una relacion positiva moderada entre ambas
variables, sugiriendo que un incremento en la satisfaccion se refleja, en general, en un mejor
desempefio. Este resultado, aunque de intensidad moderada, respalda la hipétesis planteada y
coincide con los hallazgos de Torres (2021) y Alvarez (2018), quienes también identificaron
una correlacién positiva entre satisfaccion y desempefio en sus investigaciones. La significancia
estadistica asociada a un valor de 0.001 permite aceptar la hipétesis alternativa (H1), indicando

gue existe una asociacion significativa entre ambas variables en este contexto especifico.

Sin embargo, el hallazgo de una relacion positiva moderada contrasta con el estudio de

Benalcazar (2020), quien reportd una correlacion negativa débil entre satisfaccion y
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desempefio, sugiriendo que la satisfaccion laboral no necesariamente se traduce en un mejor
rendimiento. De manera similar, Alejandro y Cafizares (2025) destacaron que las carencias de
reconocimiento inciden negativamente en el rendimiento laboral, generando desmotivacion
entre 10s colaboradores. Estas perspectivas reflejan la complejidad de la relacion entre

satisfaccion y desempefio laboral.

El analisis muestra que, aunque los colaboradores valoran positivamente ciertos aspectos
del entorno laboral, como las relaciones interpersonales, una proporcion significativa expresa
una postura neutral o negativa frente a otros factores. De acuerdo con Hernandez et al. (2024).
Asimismo, Torres (2021) destaca que las relaciones interpersonales son esenciales para
mantener niveles dptimos de satisfaccion, lo cual es fundamental para cualquier organizacion
que aspire a construir un equipo de trabajo colaborativo y comprometido. No obstante, en el
contexto del Gobierno Regional de Arequipa, esta cohesion aln representa un area de
oportunidad, sugiriendo la necesidad de fortalecer ciertas interacciones para mejorar el clima

laboral y, en consecuencia, influir positivamente en el desempefio de los colaboradores.

La coordinacion en el trabajo y la efectividad de la supervision representan otro aspecto
relevante. Los resultados reflejan una percepcién ambivalente en este tema: aunque algunos
colaboradores consideran estas dimensiones como adecuadas, un porcentaje importante
mantiene una postura neutral. Este hecho podria indicar una desconexion entre las expectativas
de los colaboradores y las directrices organizacionales, situacion que coincide con los
planteamientos de Alejandro, y Cafizares (2025), quien destaca que una supervision efectiva
es esencial para incrementar tanto la satisfaccion como el desempefio de los equipos. Asimismo,
Benalcazar (2020) advierte que la falta de claridad en las funciones y responsabilidades de cada
rol puede generar incertidumbre, obstaculizando la eficiencia operativa. Estas coincidencias

subrayan la relevancia de la claridad en los roles y de una supervision adecuada para asegurar
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una mejor coordinacién en el trabajo, promoviendo asi un entorno que favorezca un desempefio

efectivo.

Ademas, se ha identificado que la comunicacion clara y constante por parte del liderazgo
emerge como una necesidad fundamental para los colaboradores. Alvarez (2018) y Culqui y
Encarnacion (2021) coinciden en que la falta de comunicacion impacta negativamente en la
satisfaccion y la motivacion de los colaboradores, afectando la cohesion del equipo y, en dltima
instancia, el desempefio organizacional. La conexion efectiva entre lideres y equipos resulta
esencial no solo para alinear objetivos, sino también para promover un ambiente de compromiso
y claridad en las expectativas. Este aspecto es particularmente critico en el contexto del
Gobierno Regional de Arequipa, donde una mejora en la comunicacién podria incrementar
significativamente el nivel de satisfaccion y desempefio de los colaboradores, generando un
entorno de trabajo méas cohesionado y colaborativo. La comunicacion y el liderazgo efectivo,
como destacan estos autores, constituyen pilares en la creacion de equipos motivados y

alineados con los objetivos organizacionales.

La participacion en la toma de decisiones, segun se ha identificado, representa otra area
de mejora significativa. Muchos colaboradores expresan sentirse excluidos de estos procesos,
lo cual puede afectar su compromiso y satisfaccion. Boada (2019) y Tasayco (2022) afirman
que la inclusion de los colaboradores en la toma de decisiones fomenta una mayor motivacion y
un sentido de pertenencia, aspectos clave para construir un clima organizacional positivo. La
participacion activa de los colaboradores no solo incrementa la percepcién de equidad dentro
del equipo, sino que también reduce la rotacion y mejora la productividad, ya que los
colaboradores se sienten valorados y escuchados. En este sentido, los resultados sugieren que
promover una mayor inclusion en los procesos de toma de decisiones podria contribuir a
incrementar tanto la satisfaccion como el desempefio laboral en el Gobierno Regional de
Arequipa, generando un entorno mas equitativo y participativo.
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Por otro lado, la percepcion de autonomia en el trabajo revela una disparidad entre los
colaboradores que sienten tener libertad para elegir sus métodos de trabajo y aquellos que no
comparten esta vision. Taipe (2022) resalta que la autonomia es esencial para el
empoderamiento de los colaboradores, ya que promueve un mayor compromiso y rendimiento.
Rondoy (2022) apoya esta idea, destacando que la falta de autonomia puede generar frustracion
y reducir el sentido de pertenencia de los colaboradores, mientras que un entorno que promueva
la autodeterminacion contribuye a un clima organizacional méas positivo y motivador. Las
observaciones de Taipe y Rondoy subrayan la importancia de politicas que favorezcan una
autonomia equitativa y clara en el trabajo, evitando ambigliedades que puedan impactar

negativamente en la percepcion de los colaboradores.

Asimismo, las condiciones del entorno laboral, como la limpieza, el orden y la
ergonomia, inciden de manera importante en el bienestar y la satisfaccion de los colaboradores.
Los resultados de esta investigacion reflejan una distribucion de percepciones entre positivas y
neutras o negativas, lo cual indica areas de mejora. La inversion en un entorno laboral adecuado
puede incrementar el rendimiento general y la retencién de talento, ya que un ambiente
favorable no solo reduce el estrés, sino que también refuerza las relaciones interpersonales y la
motivacién. Torres (2021) confirma esta idea, sefialando que un ambiente positivo incrementa

la motivacion y el compromiso, promoviendo un mayor sentido de lealtad hacia la organizacion.

En este contexto, los hallazgos de esta investigacién sostienen la hipotesis entre la
satisfaccion laboral y el desempefio, sostiene una intensidad moderada. Los estudios revisados
proveen un marco teérico que permite entender cdémo factores como las relaciones
interpersonales, la comunicacion efectiva, el liderazgo, la autonomia y las condiciones del
entorno laboral contribuyen a la satisfaccion laboral y, por ende, al rendimiento de los
colaboradores. Cada uno de estos elementos es fundamental en la construccion de un entorno
qgue motive a los colaboradores y maximice su potencial. Las perspectivas de los distintos
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autores coinciden en la importancia de estos elementos, aunque también destacan que la
relacion entre satisfaccion y desempefio no siempre es lineal y que otros elementos, como el

estrés y la presion laboral, podrian influir en esta interaccion.

El andlisis correlacional realizado en el contexto del Gobierno Regional de Arequipa
evidencia que, si bien la relacién entre satisfaccion y desempefio no es particularmente fuerte,
si es significativa y sugiere que un incremento en la satisfaccion puede contribuir a un mejor
desempefio. Este hallazgo invita a la organizacion a implementar estrategias enfocadas en
mejorar la comunicacion, el liderazgo y la participacion activa, con el objetivo de construir un
entorno laboral mas productivo y satisfactorio. A largo plazo, estas acciones no solo permitiran
el crecimiento y la satisfaccion de los colaboradores, sino que también contribuiran al logro de
los objetivos estratégicos de la entidad, consolidando una base sélida para el éxito y el

desarrollo sostenible en el &mbito de la administracion publica.

En cuanto al primer objetivo especifico de esta indagacion: identificar la relacion entre
la proactividad y las dimensiones de la satisfaccion laboral de los colaboradores del area
administrativa del Gobierno Regional de Arequipa. Estos sugieren una correlacion positiva
entre la proactividad y varias dimensiones de la satisfaccion laboral, confirmando la hipotesis
H1 de que existe una relacidén positiva entre estas variables. En particular, el analisis de
correlacion de Spearman muestra que la proactividad se asocia significativamente con el area
de trabajo (coeficiente de 0.411), el desarrollo organizacional (0.402) y las condiciones
laborales (0.373), con niveles de significancia de 0.000. Esto sugiere que fomentar la

proactividad podria contribuir a mejorar estas dimensiones de la satisfaccion laboral.

Por su parte, Torres (2021) y Alvarez (2018) encuentran correlaciones positivas entre la
satisfaccion y el desempefio laboral, lo que sugiere que, en contextos administrativos, la

satisfaccion (de la cual la proactividad es un componente) es un factor relevante para mejorar
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el desempefio. Sin embargo, Benalcazar (2020) reporta una correlacion negativa débil entre la
satisfaccion y el desempefio, sugiriendo que una mayor satisfaccion no garantiza un mejor
desempefio. Este contraste resalta la posibilidad de que el impacto de la satisfaccion y la
proactividad varie segun el contexto. En este caso, parece que, en el area administrativa del
Gobierno Regional de Arequipa, la proactividad esta estrechamente vinculada a la satisfaccion

en areas clave.

Por otro lado, el estudio de Alejandro y Caiiizales (2025) sefiala que factores como la
falta de reconocimiento laboral también afectan el desempefio, sin necesariamente influir en la
satisfaccion. Esto coincide con los hallazgos que indican una correlacion baja pero significativa
entre la satisfaccion laboral y el desempefio (coeficiente de Spearman Rho = 0,370, p = 0,000).
Esto sugiere que algunos aspectos de la satisfaccion laboral pueden ser menos sensibles a
factores como el reconocimiento. En este sentido, la satisfaccion laboral tiene una relacion
positiva con varias dimensiones del desempefio laboral. Sin embargo, se destaca la complejidad
de esta relacion, sugiriendo que, aunque la satisfaccion laboral es un predictor relevante, su
impacto puede estar mediado por otros factores y dindmicas especificas del contexto
organizacional. Esto subraya la importancia de un enfoque multifacético para entender la

satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio en la Fundacion Inversion Ecuador.

En cuanto al segundo objetivo especifico de esta investigacion: identificar la relacion
entre el compromiso y las dimensiones de la satisfaccion laboral de los colaboradores del area
administrativa del Gobierno Regional de Arequipa. Los hallazgos reflejan una correlacion
positiva entre el compromiso y ciertas dimensiones de la satisfaccién laboral, lo que apoya la

hipétesis de que existe una relacion positiva entre estas variables.

Especificamente, el compromiso muestra una correlacién significativa con el area de

trabajo (Rho = 0.313, p = 0.002) y el desarrollo organizacional (Rho = 0.273, p = 0.009). Estos
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resultados coinciden con Alvarez (2018), quien subraya la importancia de una comunicacion
efectiva y constante entre lideres y equipos para fortalecer el compromiso y, a su vez, mejorar
la satisfaccion en el area de trabajo. Segun Macedo (2021), menciona que una relacion con
robustez es considerable en ciertos contextos, sugiriendo que el compromiso por si solo no sea
determinante en todas las dimensiones de la satisfaccion laboral, si actia como un indicador
importante en ciertos contextos, como lo demuestra su relacion con el area de trabajo y el

desarrollo organizacional.

Sin embargo, el compromiso no tiene una influencia significativa en otras dimensiones,
como las condiciones laborales (Rho = 0.003, p = 0.981) y las oportunidades de desarrollo (Rho
= 0.032, p = 0.765). Este hallazgo es coherente con lo mencionado por Benalcazar (2020),
quien, destaca que algunos factores no siempre tienen un impacto directo o uniforme en todas
las dimensiones de la satisfaccion laboral. Por lo tanto, no necesariamente se traduce en una
mejora en todas las areas de satisfaccion, especialmente en aquellas relacionadas con las

condiciones laborales o las oportunidades de desarrollo.

Finalmente, la hipotesis H1 que propone que existe una relacion positiva entre el
compromiso y las dimensiones de la satisfaccion laboral es aceptada, dado que se encontraron
correlaciones significativas con el area de trabajo y el desarrollo organizacional. Sin embargo,
el compromiso no influy6 en dimensiones como las condiciones laborales y las oportunidades
de desarrollo, lo que sugiere que su impacto es contextual y no uniforme en todas las areas de

satisfaccion laboral.

En relacion con el tercer objetivo especifico de esta investigacion, que busca identificar
la relacion entre las relaciones interpersonales y las dimensiones de la satisfaccién laboral en el
area de administracion del Gobierno Regional de Arequipa, los resultados muestran una

correlacion positiva significativa en varias dimensiones clave de la satisfaccion laboral. Por lo
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cual, la relacion entre las relaciones interpersonales y el area de trabajo presenta un coeficiente
de 0.550 (p = 0.000), lo que indica una correlacion moderada-alta y una influencia positiva en
la satisfaccion de los colaboradores respecto a su entorno de trabajo. Este hallazgo es consistente
con lo sefialado por Alejandro y Cafiizares (2025), indica que un ambiente de trabajo saludable

y colaborativo es fundamental para mejorar la satisfaccion general.

La baja correlacion entre las relaciones interpersonales y las oportunidades de desarrollo
(coeficiente de 0.102, p = 0.333) sugiere que, aungue las relaciones laborales positivas afectan
diversas dimensiones de la satisfaccion, no necesariamente inciden en la percepcion de las
oportunidades de crecimiento profesional. Este hallazgo resalta la importancia de otros factores,
como las politicas organizacionales, la estructura jerarquica y las oportunidades de formacion,
que también influyen en cémo los colaboradores perciben su potencial de desarrollo dentro de

la organizacion.

De manera que, se permite aceptar la hipotesis alterna (H1), que establece que existe
una correlacién positiva entre la proactividad y las dimensiones de la satisfaccion laboral. Sin
embargo, también se destaca que la influencia de las relaciones interpersonales en la

satisfaccion laboral no es uniforme y varia segun la dimension evaluada.

Finalmente, el analisis de investigaciones previas y los resultados de este estudio
confirman significativamente la existencia de una correlacién entre la satisfaccion laboral y el
desempefio laboral, respaldada por los datos recolectados mediante un instrumento validado.
Aunque la relacion observada es moderada, los resultados destacan la importancia de factores
adicionales, como la proactividad y las relaciones interpersonales, en la satisfaccion vy el
desemperio de los colaboradores. Esto sugiere que, para mejorar el rendimiento y el bienestar

de los colaboradores, es fundamental considerar estos aspectos complementarios.
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CONCLUSIONES

Primera

El objetivo general de esta investigacion es determinar la relacion entre la satisfaccion
laboral y el desempefio laboral de los colaboradores del area de administracion del Gobierno
Regional de Arequipa. Donde las dimensiones proactividad, compromiso y relaciones
interpersonales de la variable dependiente se relacionan en mayor medida con las dimensiones
area de trabajo y desarrollo organizacional de la variable independiente, teniendo que en el area
de trabajo se desarrollen buenas relaciones entre los comparieros, coordinacion activa,
supervision, identificacion con la direccion, oportunidad de participacion, facilidad de
comunicacion, eleccion del método de trabajo, motivacion, asi como limpieza y orden en el
espacio de trabajo; y que la organizacion tenga un adecuado desarrollo organizacional, con los
lineamientos claros de la Institucion, su prestigio, el desarrollo de trabajo en equipo, el
desarrollo de habilidades, la aplicacion de normas y los reconocimientos por el desempefio; asi
mismo, las oportunidades de desarrollo parecen ser no relevantes para lograr un buen

desempefio de los colaboradores del area de administracion del Gobierno Regional de Arequipa.

Segunda

Se confirm6 una correlacion significativa entre la proactividad y las dimensiones de
satisfaccion laboral, siendo mas destacada con el desarrollo organizacional. En contraste, la
relacion con las oportunidades de desarrollo percibidas por los colaboradores fue menor, lo que

sugiere que este aspecto no impulsa tanto la proactividad en el entorno laboral.

Tercera

En este caso, se encontrd una correlacion significativa, siendo mas fuerte entre el
compromiso y el area de trabajo. Esto indica que un ambiente laboral favorable propicia un

mayor compromiso de los colaboradores. No obstante, en este analisis también se observo una
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correlacion menor entre el compromiso y las oportunidades de desarrollo percibidas, sugiriendo

que su impacto es relativamente limitado en comparacién con otros factores.

Cuarta

Por ultimo, se evidencié una correlacion significativa, siendo mas intensa entre las
relaciones interpersonales y el area de trabajo. Esto sugiere que un ambiente laboral positivo
potencia las interacciones entre colegas. Por otro lado, se notdé una correlacién mas débil con
las oportunidades de desarrollo percibidas, lo que indica que este factor tiene una influencia
menor en la calidad de las relaciones interpersonales. En conclusion, los hallazgos sugieren que
mejorar el entorno laboral tiene un efecto directo en la satisfaccion y el desempefio de los

colaboradores.
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RECOMENDACIONES

Primera

Para mejorar la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral, es
fundamental que la institucion ofrezca mayores oportunidades de desarrollo profesional a sus
colaboradores. En primer lugar, se recomienda implementar programas de capacitacion
continua, ya que permiten a los colaboradores, adquirir nuevas habilidades y sentirse valorados.
Adicionalmente, se sugiere asignar responsabilidades acordes a sus competencias, lo que
facilitara la aplicacion de lo aprendido y potenciara su rendimiento. Asimismo, establecer un
sistema claro de promocion interna estimulard el desarrollo de capacidades y fomentara el
crecimiento dentro de la institucién. Por otro lado, contar con programas de mentoria, donde
colaboradores mas experimentados guien a otros, fortalecerd el aprendizaje y promovera el
reconocimiento del talento. En consecuencia, estas acciones no solo aumentaran la satisfaccion
laboral, sino que también mejoraran el desempefio, creando un entorno de trabajo mas motivado

y productivo.

Segunda

Para abordar la dimensidn de proactividad, se recomienda fomentar el conocimiento de
los lineamientos de la institucion entre los colaboradores del area de Administracion del
Gobierno Regional de Arequipa, que incluyen la mision, vision y los objetivos, con la finalidad
de lograr su identificacion y mejorar su desempefio. Asimismo, es importante promover el
trabajo en equipo entre todos los miembros, con el proposito de mejorar el rendimiento de la

oficina donde laboran.

Tercera
Con respecto a la dimension compromiso, se recomienda que la supervision brindada

por los jefes de area se realice mas frecuentemente, junto con un control mas detallado de las
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funciones que desempefia su personal. Ademas, se sugiere otorgar a los colaboradores mayor
libertad para usar métodos de trabajo que les permitan realizar sus actividades de manera méas
eficaz. Por Gltimo, es recomendable generar comunicacion horizontal entre el jefe de area y sus
colaboradores, lo cual facilitard la aclaracion de dudas o la comunicacion de inconvenientes

que surjan respecto a las funciones que desempefian.

Cuarta

Finalmente, para mejorar la dimensién de relaciones interpersonales, se recomienda que
la institucion proporcione ambientes de trabajo mas independientes y adecuados para cada
colaborador, incluyendo materiales de oficina de uso personal. Esto fomentar4 una buena
relacién entre los trabajadores y les brindara herramientas para una coordinacién eficiente entre
las areas. Asimismo, es importante tener en cuenta sus opiniones en la toma de decisiones

relacionadas con su area de trabajo.
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ANEXOS

Anexo 1 - Matriz de consistencia

Problemas

Objetivos

Hipétesis

Variables

Metodologia

General

¢Existe una relacion entre la
satisfaccion laboral y el desempefio
laboral de los colaboradores del area
de administracion del Gobierno
Regional de Arequipa?

Especificos:

1. ¢Como se relaciona la
proactividad con las
dimensiones de la satisfaccion
laboral de los colaboradores del
area de administracion del
Gobierno Regional de
Arequipa?

2. ¢Cbmo se relaciona el
compromiso con las
dimensiones de la satisfaccion
laboral de los colaboradores del
area de administracion del
Gobierno Regional de
Arequipa?

3. ¢Cbmo se relacionan las
relaciones interpersonales con
las dimensiones de la
satisfaccion laboral de los
colaboradores del area de
administracion del Gobierno
Regional de Arequipa?

General:

Determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el desempefio
laboral de los colaboradores del area
de administracion del Gobierno
Regional de Arequipa.

Especificos:

1. Identificar la relacion entre la
proactividad con las
dimensiones de la satisfaccion
laboral de los colaboradores del
area de administracion del

Gobierno Regional de Arequipa.

2. Identificar la relacion entre el
compromiso y las dimensiones
de la satisfaccion laboral de los
colaboradores del area de
administracion del Gobierno
Regional de Arequipa.

3. Identificar la relacion entre las
relaciones interpersonales y las
dimensiones de la satisfaccion
laboral de los colaboradores del
area de administracion del

Gobierno Regional de Arequipa.

General:

Existe una relacion positiva entre la
satisfaccion laboral y el desempefio
laboral de los colaboradores del area
de administracion del Gobierno
Regional de Arequipa.

Especifico

1.  Existe una relacion positiva
entre la proactividad y las
dimensiones de la satisfaccion
laboral de los colaboradores del
area de administracion del

Gobierno Regional de Arequipa.

2. Existe una relacion positiva
entre el compromiso y las
dimensiones de la satisfaccion
laboral de los colaboradores del
area de administracion del

Gobierno Regional de Arequipa.

3. Existe una correlacion positiva
entre las relaciones
interpersonales y las
dimensiones de la satisfaccion
laboral de los colaboradores del
area de administracion del

Gobierno Regional de Arequipa.

Variable Independiente
Satisfaccion Laboral
Dimensiones:

Avrea de trabajo
Desarrollo organizacional
Condiciones laborales
Oportunidad de desarrollo
Trabajo en general

apwhE

Variable Dependiente
Desempefio Laboral
Dimensiones:

1. Proactividad

2. Compromiso
3. Relaciones Interpersonales

Tipo y Disefio:

Tipo: Correlacional
Disefio: No experimental
Enfoque: Cuantitativo
Temporalidad: Transversal
Técnicas e instrumento

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Validez:

Validez por contenido
Validez por constructo

Confiabilidad:

Alfa de Crombach
Mitades partidas

Poblacién y muestra

Poblacion: 120 trabajadores
(Poblacion finita)

Muestra: 92 encuestas
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Anexo 2 Carta de Autorizacion de levantamiento de Informacién

2,

Dy o TS < Oficina Regional de OFICINA DE
@ﬁ@ Administracién LOGISTICA

GOBIERNO REGIONAL

“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Arequipa, 13 de mayo del 2022

CARTA DE AUTORIZACION

De: Ing. Yony Apaza Yucra
Administrador del Gobierno Regional de Arequipa

Para: Orlando Fabricio Zevallos Nieves

Asunto: Autorizacion de recoleccién de datos para investigacion académica

En atencidn a lo solicitado, mediante la presente se brinda la autorizacién de este despacho para poder
recolectar la informacidn solicitada del drea de Administracion para el desarrollo de su proyecto de Tesis
denominado “INFLUENCIA DE LA SATISFACCION LABORAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DEL AREA ADMINISTRACION DEL GOBIERNO REGIONAL DE AREQUIPA-2023”, con lo cual
se da acceso a las instalaciones del Sr. Orlando Fabricio Zevallos Nieves, bachiller de universidad La Salle
de Arequipa, asi como se facilitara la coordinacién con los colaboradores de los que requerira informacion

y la distribucién de encuestas y demds elementos pertinentes a la investigacion.

Atentamente,
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Anexo 3 - Matriz de instrumento — Variable independiente

Variables Dimensiones Indicadores Preguntas Items Peso %
1 Hay una buena relacion entre los miembros de mi area
Relacion
Coordinacion 2 Se utiliza una coordinacion adecuada en mi area de trabajo
Supervision 3 Lasupervision que realizan ayuda a superar los inconvenientes
Area de trabajo Identificacion 4 Me siento identificado con la direccion de mi jefe inmediato
Participacion 5 Tengo la oportunidad de participar en las decisiones de mi area de trabajo 36.00%
Comunicacion 6 Tengo la facilidad de comunicarme con mi jefe inmediato
Método 7 Tengo la libertad de elegir un método propio de trabajo
Motivacion 8 Me siento motivado con las funciones que realizo
Espacio de trabajo 9 Mi espacio de trabajo es limpio, ordenado e iluminado
Lineamientos 10 Comparto los lineamientos de la empresa como mision, vision y objetivos
Prestigio 11 Considero que la empresa en la que trabajo tiene prestigio
Variables Independiente  Desarrollo organizacional Trabajo en equipo 12 Se promueve el trabajo en equipo en mi drea de trabajo 24.00%
Satisfaccion laboral Habilidades 13 Puedo desarrollar mis habilidades en mi puesto de trabajo '
Normas 14 Laempresa cumple adecuadamente con las normas laborales
Reconocimiento 15 Reconocen las funciones que desempefio
Sueldo 16 Su sueldo esta acorde a las funciones que realiza
Condiciones laborales Necesidades 17 El sueldo que n?cibo me perm-ite cubrir mis necesid~ades - . . 16.00%
Horas de trabajo 18  Las horas trabajadas me permiten el buen desempefio de mis funciones
Material 19 Cuento con material necesario para realizar mis tareas
Capacitacion 20 Laempresa capacita a los trabajadores constantemente
Oportunidad de desarrollo Incentivos 21 Incentivan mi trabajo con bonos 12.00%
AsCensos 22 Tengo la oportunidad de ascensos y promociones en mi centro de trabajo
Funciones 23 Mis funciones estan especificadas en el MOF
Trabajo en general Informacién 24 Lainformacion se difunde fluidamente entre todas las reas de trabajo 12.00%
Trato 25 En la organizacion prima un el trato justo a los colaboradores
Total 25 100.00%

Nota: Adaptado de Chiang y San Martin (2015).
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Anexo 4 - Matriz de instrumento — Variable dependiente

Variable
Dependiente
Desempefio laboral

. 1 Al momento de desenvolverme en mi trabajo transmito dominio y comprension de
Conocimiento - .
mis funciones
Emprendimiento 2 Emprendo mis actividades sin esperar a que me lo indiquen
Proactividad . _ — _ _ — o
Tiempo 3 Considera usted que el tiempo que utiliza para cumplir sus actividades es 6ptimo 5 4167%
Aporte 4 Suele aportar ideas que mejoren su desempefio
Responsabilidad 5 Soy responsable con las tareas que me son asignadas
Disciplina 6 Es usted disciplinado con su trabajo
; Dedicacion 7 Realizo mis actividades con dedicacion
Compromiso : : 4 3333%
Adaptacion 8 Se adapta a los cambios
Habilidades 9 Considera que posee las habilidades adecuadas para el manejo de equipos
Relacion 10 Tengo iniciativa al relacionarme con mis comparieros de trabajo
Relaciones horizontal
interpersonales Relacion vertical 11 Mantengo una buena relacion con mi jefe inmediato 3 25.00%
12 Participo en la mejora del servicio ofrecido

Participacion

Total

12 100.00%

Nota:

Adaptado de Chiang y San Martin (2015)
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Anexo 5 — Validacion del instrumento

Univerzsidad La Salle de Arequipa

Facultad de ciencias empresariales v de 1a comumicacion
LaSalle Carrera Profesional de Administracion y Negocios Internacionales
Universidad

Validez de instrumento

1. Datos del evaluader

1.1. Apelhdos ¥ nombres :  Andrés Mussoline Cayro Rios
1.2 . Institucion en la que labora :  Universidad Contnental
1.3_Cargo que desempefia :  Diocente

1.4 Titulo profesional : Licenciado en Admmistracién
1.5 Grado académico mas alto i Maestro en Gestion Pablica

1. Dato: de instrumento

2. 1. Instrumento a evaluar :  Cuestionano i

2.2 Nombre de la mvestigacion : INFLUEMCIA DE LA  SATISFACCION
LABORAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE
LOS COLABOFRADORES DEL AREA
ADMINISTRATIVA DEL GOBIERNO
REGIONAL DE AREQUIPA - 2022

2.3.Tezsista :  Orlando Fabnicio Zevallos Mieves

3. Coeficiente de valoracion porcentual
E=984%
4. Opinion de aplicabibidad
El que suscnbe, identificado(a) CON DI, N*® 45628651 cerifico que realicé el jmecio de

exparto al mstumento disefiado por el bachiller Orlando Fabnewo Zevallos Mieves, dando
como resultade.

{ X 1 Aplicable { ) Aplicable despues de { )Mo apheable
COIegir

Arvequipa, 04 de octubre del 2024

Andres B-Iuss;::u]jne ('a.}':;'u Fios
DML 45628651
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Universidad La Salle de Arequipa
Facultad de cienciaz empresanales v de la comumicacion
Lasa"E Carrera Profesional de Adminiztracion ¥ Negocios Internacionales

Universidad

Validez de instrumento

1. Datos del evaluador

1.1 Apellidos v nombres :  Jordan Acosta, Kmuyer Jordan

1.2 Institucion en la que labora : UIP

1.3. Cargo que desempefia : Docente

1.4 Titulo profesional :  Ingeniero Industrial

1.5. Grado académico mas alto :  Maestro en comunicacion v Marketing

2. Datos de instrumento

2. 1. Instromento a evaluar :  Cuestionario

2.2 Nombre de la investigacion : INFLUENCIA DE LA SATISFACCION
LABORAL EN FL DESEMPENO LABORAL
DE LOS COLABORADORES DEL AREA
ADMINISTEATIVA DEL GOBIERNO
REGIONAL DE AREQUIPA — 2022

2.3 Tesista :  Orlando Fabricio Zevallos Nieves

3. Coeficiente de valoracion porcentual
R=9732%
4, Opinion de aplicabilidad
El que suscribe, identificado(a) CON DNIL N® 44144805 certifico que realicé el juicio de

experto al instrumento disefiade por el bachiller Orlando Fabricio Zevallos Nieves, dando
como resultado.

{ X ) Aplicable { ) Aplicable después de { ) No aplicable
cormegir

Arequipa, 10 de febrero del 2023

-~
‘{Kmyﬁ'r Jordan Acosta
~" DNI 44144805

199



Anexo 6 — Validez por constructo (Analisis factorial)

Prueba de KMO y Bartlett — Satisfaccion Laboral

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo

Prueba de esfericidad de

Bartlett

Aprox. Chi-cuadrado

Gl
Sig.

147
2036,694
300
,000

Varianza total explicada - Satisfaccion Laboral

Sumas de cargas al cuadrado de la

Sumas de cargas al cuadrado de

Autovalores iniciales extraccion la rotacion
% de % % de % % de %
Factor Total varianza acumulado | Total varianza  acumulado | Total varianza  acumulado
1 11,644 46,577 46,577 | 5,683 22,732 22,732 5,228 20,911 20,911
2 2,308 9,231 55,808 | 6,337 25,349 48,081 | 3,405 13,619 34,530
3 1,582 6,326 62,134 1,734 6,937 55,018 | 2,976 11,906 46,436
4 1,217 4,868 67,002| 1,512 6,049 61,067 | 2,483 9,932 56,368
5 1,135 4,539 71,540 ,964 3,858 64,925 2,139 8,557 64,925
6 ,928 3,714 75,254
7 ,857 3,428 78,682
8 ,780 3,121 81,803
9 ,690 2,759 84,562
10 ,560 2,239 86,801
11 ,521 2,083 88,884
12 434 1,737 90,621
13 ,388 1,552 92,173
14 ,344 1,378 93,551
15 ,301 1,202 94,754
16 281 1,124 95,878
17 ,255 1,019 96,897
18 ,208 ,831 97,727
19 ,144 ,578 98,305
20 ,123 490 98,795
21 ,106 424 99,219
22 ,073 ,292 99,511
23 ,055 221 99,732
24 ,040 ,160 99,892
25 ,027 ,108 100,000

Método de extraccion: maxima verosimilitud.
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Matriz de factor rotado?- Satisfaccion Laboral

Factor
1 2 3 4 5
1. ¢Hay una buena relacion entre los miembros de mi area? , 760 577 ,141 ,027 -,118
2. ¢Se utiliza una coordinacion adecuada en mi area de trabajo? , 758 ,389 ,046 ,274 ,136
3. ¢La supervision que realizan ayuda a superar los inconvenientes? ,736 ,135 -,014 ,235 ,158
4. {Me siento identificado con la direccion de mi jefe inmediato? ,734 016 ,169 ,061 ,126
5. ¢ Tengo la oportunidad de participar en las decisiones de mi area de trabajo? ,666 ,075 ,243 ,115 ,067
6. ¢ Tengo la facilidad de comunicarme con mi jefe inmediato? ,577 ,031 ,185 ,130 ,128
7. ¢Tengo la libertad de elegir un método propio de trabajo? ,573 ,137 ,297 -,032 ,101
8. ¢ Me siento motivado con las funciones que realizo? ,564 ,196 ,322 312 177
9. ¢ Mi espacio de trabajo es limpio, ordenado e iluminado? ,515 ,104 ,332 ,204 ,161
10. ;Comparto los lineamientos de la empresa como mision, vision y objetivos? ,000 ,795 ,239 ,150 ,252
11. ;Considero que la empresa en la que trabajo tiene prestigio? ,079 ,696 ,280 ,120 ,281
12. ;Se promueve el trabajo en equipo en mi area de trabajo? 429 587 -,096 ,199 257
13. ¢Puedo desarrollar mis habilidades en mi puesto de trabajo? ,261 521 ,197 ,430 ,250
14. ;La empresa cumple adecuadamente con las normas laborales? ,378 ,498 ,438 276 ,118
15. ¢Reconocen las funciones que desempefio? 389 ,453 ,288 ,346 ,304
16. ¢Su sueldo esta acorde a las funciones que realiza? 248 144 818 ,225 ,208
17. ¢El sueldo que recibo me permite cubrir mis necesidades? ,259 ,293 788 ,176 ,150
18. ¢Las horas trabajadas me permiten el buen desempefio de mis funciones? 396 275 437 247 248
19. ¢ Cuento con material necesario para realizar mis tareas? 331 ,135 ,435 ,241 ,260
20. ¢La empresa capacita a los trabajadores constantemente? ,103 ,281 ,252 919 ,016
21. ¢Incentivan mi trabajo con bonos? 345 ,044 300 ,566 277
22. ;Tengo la oportunidad de ascensos y promociones en mi centro de trabajo? ,288 ,347 ,148 ,483 ,258
23. ¢Mis funciones estéan especificadas en el MOF? ,083 ,307 ,164 ,031 ,745
24. ;La informacién se difunde fluidamente en su area de trabajo? ,298 ,288 ,206 ,290 ,643
25. ¢En la organizacién prima un trato justo a los colaboradores? 224 254 397 191 542

Método de extraccion: maxima verosimilitud.

Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.

a.

La rotacién ha convergido en 7 iteraciones.

Prueba de KMO y Bartlett — Desempefio Laboral

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,781

Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 566,407

Bartlett gl 66
Sig. ,000

201



Varianza total explicada — Desempefio Laboral

Sumas de cargas al cuadrado de la | Sumas de cargas al cuadrado de
Autovalores iniciales extraccion la rotacion
% de % % de % % de %
Factor Total varianza acumulado | Total varianza  acumulado | Total varianza  acumulado
1 5512 45,936 45,936 | 3,762 31,346 31,346 | 2,692 22,436 22,436
2 1,333 11,112 57,048 | 2,209 18,409 49,756 | 2,385 19,876 42,311
3 1,161 9,676 66,724 | ,834 6,947 56,702 | 1,727 14,391 56,702
4 871 7,261 73,985
5 617 5,139 79,124
6 542 4,517 83,641
7 514 4,283 87,924
8 481 4,005 91,929
9 378 3,154 95,083
10 293 2,440 97,523
11 ,188 1,567 99,090
12 ,109 ,910 100,000
Método de extraccion: maxima verosimilitud.
Matriz de factor rotado? — Desempefio Laboral
Factor
1 2 3

1. ¢ Al momento de desenvolverme en mi trabajo transmito dominio y ,707 - ,185
comprension de mis funciones? ,001
2. ¢Emprendo mis actividades sin esperar a que me lo indiquen? ,631 ,449 ,063
3. ¢Considera usted que el tiempo que utiliza para cumplir sus actividades ,614 ,134 ,090
es 6ptimo?
4. ¢Suele aportar ideas que mejoren su desempefio? ,539 ,287 ,189
5. ¢Soy responsable con las tareas que me son asignadas? ,520 ,320 ,216
6. ¢ Es usted disciplinado con su trabajo? ,073 ,817 ,044
7. ¢Realizo mis actividades con dedicacion? ,502 ,690 ,248
8. ¢Se adapta a los cambios? ,194 689 ,276
9. ¢Considera que posee las habilidades adecuadas para el manejo de ,385 ,432 ,329
equipos?
10. ¢ Tengo iniciativa al relacionarme con mis comparieros de trabajo? ,520 ,157 ,839
11. ¢ Mantengo una buena relacion con mi jefe inmediato? ,044 146 ,700
12. ¢Participo en la mejora del servicio ofrecido? 374,359 395

Método de extraccion: maxima verosimilitud.
Método de rotacion: Varimax con normalizacién Kaiser.
a. La rotacion ha convergido en 5 iteraciones.
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Anexo 7 — Datos SPSS (Vista de variable)

| Nombre Tipo | Anchura |Decimales|  Etiqueta | Valores Perdidos | Columnas| Alineacisn | Medida | Rl
1 Sat_ D1_P1  Numérico 8 0 1. ¢Hay una bu... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal . Entrada
2 Sat_D1_P2  Numeérico 8 0 2. ¢Se utiliza u... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha Jll Ordinal v Entrada
& Sat_D1_P3  Numérico 8 0 3. ¢ Lasupenvi.. {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal N Entrada
4 Sat_D1_P4  Numeérico 8 0 4. ;Me siento i... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada
5 Sat_D1_P5  Numérico 8 0 5. ¢Tengo la op... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal  Entrada
6 Sat_D1_P6  Numeérico 8 0 6. ¢ Tengo lafa... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada
7 Sat_ D1_P7  Numérico 8 0 7. ¢Tengo lalib... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha <l Ordinal  Entrada
8 Sat_D1_P8  Numérico 8 0 8. ¢ Me siento ... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal  Entrada
9 Sat_D1_P9  Numérico 8 0 9. ¢Mi espacio ... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha <l Ordinal N Entrada
10 Sat_D2_P10 Numérico 8 0 10. ;Comparto __. {1, Totalme_. Ninguno 8 = Derecha il Ordinal i Entrada
11 Sat_D2_P11 Numérico 8 0 11. ;Considero... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal  Entrada
12 Sat_D2_P12 Numeérico 8 0 12. ;Se promu... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada
13 Sat_D2_P13 Numérico 8 0 13. ¢§Puedo de_.. {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha {IOrdinaI N Entrada
14 Sat_D2_P14 Numeérico 8 0 14. ;La empres... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada
15 Sat_D2 P15 Numérico 8 0 15. ¢Reconoce... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal N Entrada
16 Sat_D3_P16 Numeérico 8 0 16. ;Su sueldo... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada
17 Sat_D3_P17 Numérico 8 0 17. ¢El sueldo ... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal v Entrada
18 Sat_D3_P18 Numérico 8 0 18. ;Las horas ... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal  Entrada
19 Sat_D3_P19 Numérico 8 0 19. ;Cuento co... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal ™ Entrada
20 Sat_D4_P20 Numérico 8 0 20. 4 Laempre._. {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal i Entrada
21 Sat_D4_P21 Numérico 8 0 21. ¢Incentivan ... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal  Entrada
22 Sat_D4_P22 Numérico 8 0 22 ;Tengo lao... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada
23 Sat_D5_P23 Numérico 8 0 23. ¢gMis funcio... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal N Entrada
24 Sat_D5_P24 Numérico 8 0 24. ;lainforma... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada
25 Sat_D5_ P25 MNumérico 8 0 25. ¢Enlaorga... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal ™ Entrada
| Nombre Tipo Anchura | D | Etiqueta | Valores Perdidos | Columnas| Alineacion |  Medida | Rl

26 Des_D1_P1 Numérico 8 0 1. (Al moment... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha .{l Ordinal @ Objetivo
27 Des_D1_P2  Numérico 8 0 2. ;Emprendo ... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal @ Objetivo
28 Des_D1_P3  Numérico 8 0 3. ¢(Considera ... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal @ Objetivo
29 Des_D1_P4  Numérico 8 0 4. ;Suele aport_.. {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal @ Objetivo
30 Des_D1_P5 Numérico 8 0 5. ¢Soy respon... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha £l Ordinal @ Objetivo
3 Des_D2_P6 Numérico 8 0 6. ¢Es usted di_.. {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal @ Objetivo
32 Des_D2_P7 Numérico 8 0 7. ¢Realizo mis... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha £l Ordinal @ Objetivo
3 Des_D2 P8 MNumérico 8 0 8. ¢ Se adapta ... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal @ Objetivo
34 Des_D2_P9 Numérico 8 0 9. ¢ Considera ... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha £l Ordinal @ Objetivo
35 Des_D3_P10 Numérico 8 0 10. ¢ Tengo inic... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal © Objetivo
36 Des_D3_P11 Numérico 8 0 11. ¢Mantengo... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha IiJ:lOrdim-lI @ Objetivo
7 Des_D3_P12 MNumérico 8 0 12. ¢Participo ... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal @ Objetivo
38 SD1 Numérico 8 2 Area de trabajo  Ninguno Ninguno 10 = Derecha 4l Ordinal N Entrada
39 SD2 Numérico 8 2 Desarrollo Orga... Ninguno Ninguno 10 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada
40  |soD3 Numérico 8 2 Condicionales I... Ninguno Ninguno 10 = Derecha  Entrada
41 SD4 Numérico 8 2 Oportunidad de... Ninguno Ninguno 10 = Derecha il Ordinal “ Entrada
42 SD5 Numérico 8 2 Trabajo en gen... Ninguno Ninguno 10 = Derecha il Ordinal N Entrada
43 Satisfaccion  Numérico 8 2 Satisfaccion la... Ninguno Ninguno 14 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada
44 DD1 Numérico 8 2 Proactividad Ninguno Ninguno 10 = Derecha <l Ordinal @ Objetivo
45 DD2 Numérico 8 2 Compromiso Ninguno Ninguno 10 = Derecha ol Ordinal @ Objetivo
46 DD3 Numérico 8 2 Interaccion Ninguno Ninguno 10 = Derecha il Ordinal © Objetivo
47 Desempeno  Numérico 8 2 Desempeiio lab... Ninguno Ninguno 11 = Derecha 4l Ordinal @ Objetivo
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Anexo 8 — Datos SPSS (Datos)
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