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Resumen 

El presente estudio está orientado a determinar el nivel de satisfacción laboral 

de los trabajadores de la empresa Segemind S.A.C. en Chimbote, 2022. La 

metodología de la investigación responde a un diseño no experimental, 

transversal descriptivo, con una población y muestra conformada por 50 

trabajadores, que es la totalidad de trabajadores tanto administrativos como 

operarios, se desarrolló  un cuestionario que constó de 20 preguntas, 

relacionados a su satisfacción laboral respecto a las condiciones físicas, 

beneficios laborales, desarrollo personal y políticas administrativas, donde se 

obtuvo que los trabajadores de la empresa manifiestan sentirse medianamente 

satisfechos laboralmente, esto debido a la mala gestión en la empresa y del área 

de gestión de talento humano, para mantener satisfechos a todos sus 

trabajadores en lo. Por ello se recomienda aplicar la propuesta presentada en la 

investigación. 

Palabras clave: Satisfacción laboral, Condiciones físicas, Beneficios laborales, 

Desarrollo Personal y Políticas Administrativas. 
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Abstract 

The present study is aimed at determining the level of job satisfaction of the 

workers of Segemind S.A.C. in Chimbote, 2022. The research methodology 

responds to a non-experimental design, descriptive cross-sectional, with a 

population and sample of 50 workers, which is the totality of both administrative 

and operational workers, a questionnaire consisting of 20 questions was 

developed, related to their job satisfaction regarding physical conditions, labor 

benefits, personal development and administrative policies, where it was 

obtained that the company's workers say they feel moderately satisfied at work, 

this due to poor management in the company and the area of human talent 

management, to keep all its workers satisfied. Therefore, it is recommended to 

apply the proposal presented in the research. 

Keywords: Job satisfaction, Physical conditions, Labor benefits, Personal 

development and administrative policies. 
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I. INTRODUCCIÓN

El éxito de las empresas tiene un factor clave y es contar con trabajadores 

satisfechos en sus puestos de trabajo, cuando los empleados están muy 

satisfechos se ve reflejado en el buen desempeño laboral. Las empresas con 

más empleados satisfechos tienden a ser más efectivas. Muchos estudios 

demuestran que a mayores trabajadores satisfechos mayor es el compromiso 

con la empresa y esto tendrá un beneficio financiero positivo, al respecto Cornet 

(2021) dice que la satisfacción de los trabajadores juega un título importante en 

el progreso de la empresa, un trabajador satisfecho involucra que está alineado 

con los objetivos empresariales y éstos trabajarán por conseguirlo. 

Para entender la satisfacción laboral, Palma citado en Canchanya (2017) 

lo define como una respuesta emocional que aparece al distinguir entre la 

realidad del trabajo y las expectativas, pues un trabajador satisfecho es un 

trabajador productivo, por ello el trabajador es una pieza importante dentro de la 

empresa, de ahí que importe que se encuentre satisfecho en sus expectativas, 

para aprovechar mejor los esfuerzos en conjunto y llegar a cumplir los objetivos 

de la empresa. 

Love Mondays (2019) mediante su plataforma realizó una evaluación y 

comparación sobre la satisfacción laboral en aspectos diferentes, en los países 

México, Argentina y Brasil, países que son considerados dentro de las 9 

economías primordiales en América Latina, consistió en evaluar los niveles de 

satisfacción laboral en como se relaciona con la oportunidad y promociones 

del desarrollo competitivo del profesional, la calidad de vida, la cultura de la 

empresa, , la compensación y los beneficios, y el empleo en general. Donde 

México presentó los mejores índices en todas las categorías, alcanzando una de 

nota 3,37; Argentina logró el 3,03, y por último Brasil 3,29, los indicadores se 

midieron de uno (1) al cinco (5), siendo considerado muy insatisfecho y muy 

satisfecho respectivamente. 

Info Capital Humano (2016) revista peruana especialista en Recursos 

Humanos, que ofrece investigación para esta área, elaboró un artículo en el año 
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2016, mostrando que el 76% de trabajadores en el Perú se hallan insatisfechos 

con su empleo, el 22% indica porque no están en un trabajo retador, el 20% 

muestra que no tienen un  ambiente laboral bueno, el 19% revela que su jefe no 

efectúa liderazgo, el 12% dice porque no está conforme con la retribución que 

percibe, 10% indica que la empresa no retribuye sus logros, el 10% lo considera 

que no puede ayudar en nuevas ideas y opiniones para la empresa, 7% porque 

no le conceden la posibilidad de una promoción. Se analizó el nivel de 

satisfacción según los factores de sexo, área y tiempo de servicio. Como 

resultado se obtuvo un porcentaje de trabajadores insatisfechos y el otro 

satisfechos. 

Melgarejo (2021) en su entrevista brindada a la Agencia Peruana Andina, 

señaló que la empresa G4S Perú donde es gerente de recursos humano, durante 

los años 2015-2018 tuvieron un 40% de colaboradores satisfechos, es así que 

empezaron a trabajar en ello, y actualmente según cifras de Small Bizz Genius, 

se obtuvo que el 63% Se sienten más satisfechos con su trabajo, por lo que 

recomiendan empresas de cualquier capacidad o sector promuevan el trabajo en 

equipo, escuchar a los trabajadores y crear una cultura de reconocimiento 

e implementación de las ideas de los empleados, porque existe una gran 

relación entre los empleados y el trabajo, la productividad y consecución de 

objetivos. 

En el ámbito local, en la región Ancash, en la ciudad de Chimbote, una 

empresa metalmecánica que brinda diseño, fabricación y mantenimiento de 

equipos es SEGEMIND S.A.C. esta empresa del sector Industrial, actualmente 

cuenta con un total de 50 trabajadores entre administrativos y operarios. De un 

sondeo de 10 trabajadores, se determinó que 6 de ellas, están satisfechos, 3 

medianamente satisfecho y 1 insatisfecho, entre sus respuestas se encontró que 

existe falta de motivación y reconocimiento a sus trabajadores, pues no realizan 

capacitaciones, ni programas para gratificar el cumplimiento de las metas, 

además se muestran insatisfechos con los beneficios laborales, ya que trabajan 

los días festivos y es indemnizado con un (01) día libre, pues ellos prefieren que 

se le renumere; y también con las condiciones físicas, pues no son las 

convenientes para el desarrollo de sus actividades. 
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La situación que se describe párrafos arriba nos ha llevado a plantear el 

siguiente problema para la presente investigación ¿Cuál es el nivel de la 

satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa SEGEMIND S.A.C. en la 

ciudad de Chimbote, 2022? 

Por ello, fue necesario realizar una investigación sobre el nivel o grado de 

satisfacción laboral de los trabajadores, conocer cómo los trabajadores ven su 

ambiente de trabajo, las ocupaciones de sus puestos, el trato con los 

compañeros, los superiores, las políticas de la empresa, los ambientes de 

trabajo, el reconocimiento y las retribuciones económicos. Por otro lado, se 

intentó establecer alternativas de perfeccionamiento donde pueda favorecer a 

toda la empresa. 

Desde el aspecto práctico, tuvo el propósito de obtener información 

relevante para Segemind S.A.C., y la sociedad en general, a medida que se 

plantee estrategias de carácter asertivo, con el fin de ofrecer opciones, 

alternativas que, al ser implementados, los trabajadores perfeccionarán su 

satisfacción en el ambiente laboral. Se sentirán satisfechos y comprometidos 

con su organización, sus políticas, valores y metas; esto centrará todos sus 

esfuerzos en el éxito empresarial. 

También, se anexó una justificación metodológica, pues se utilizarán 

técnicas adecuadas y procedimientos confiables que permitirán diagnosticar y 

resolver los problemas fundamentales de Segemind S.A.C. Además, se diseñó 

un nuevo instrumento apropiado para el estudio que puede servir para futuras 

investigaciones. 

Finalmente, tuvo relevancia social pues este estudio permitió tener un 

informe en relación a la satisfacción laboral de una empresa industrial, siendo 

los factores de beneficios, salarios, las políticas administrativas, que no están 

generando satisfacción en los trabajadores, de manera que dé lugar a la creación 

de propuestas de mejoramiento. 
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Después de lo expuesto, se planteó como objetivo general, Determinar el 

nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Segemind S.A.C. 

en la Ciudad de Chimbote, 2022, y para cumplir con este propósito se desarrolló 

los siguientes objetivos específicos: i) Identificar el nivel de la satisfacción laboral 

con respecto a las condiciones físicas de trabajo. ii) Identificar el nivel de 

satisfacción laboral con respecto a los beneficios laborales y remunerativos. iii) 

Identificar el nivel de Satisfacción laboral con respecto al Desarrollo personal. iv) 

Identificar el nivel de satisfacción laboral con respecto a la política administrativa. 

v) Proponer un programa que permita el mejoramiento de la satisfacción laboral

de los trabajadores. 

La hipótesis de la investigación se planteó de la siguiente manera: El nivel 

de satisfacción laboral es alto en los trabajadores de la empresa Segemind 

S.A.C, Chimbote en el año 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

De la búsqueda bibliográfica se consideró los siguientes estudios 

internacionales, que sirven para tener en cuenta el grado de profundización de 

la variable de estudio. 

Grisales y Gallegos (2021) en su investigación, condiciones laborales y su 

correlación con la satisfacción en los trabajadores de una compañía de sector 

privado en la ciudad de Pereira, establecieron que existe una gran dependencia 

entre las condiciones y la satisfacción laboral, este estudio asumió un enfoque 

cuantitativo y correlacional, su estudió fue integrada por 60 trabajadores, los 

cuales fueron evaluados por una encuesta de construcción propia con el fin de 

evaluar condiciones laborales, contemplando aspectos como demandas físicas 

y ambientales, demandas del trabajo, obteniendo como resultado que las 

condiciones laborales presentan niveles de insatisfacción en los trabajadores, 

generalmente en los escenarios físicos y ambientales, y concluyó que existe una 

relación significativa en cuanto al impacto y grado de insatisfacción con los 

aspectos fijos del contexto de trabajo, dando prioridad a las condiciones físicas 

y ambientales, seguido del reconocimiento. 

Macias et al. (2020) en su investigación de gestión de Talento humano y 

la satisfacción en el trabajo en una empresa de construcción en Ecuador tuvo 

objetivo analizar la gestión talento humano, estuvo encaminada a explorar los 

factores que influyen en la satisfacción laboral de los trabajadores. Se empleó el 

método de análisis bibliográfico y se aplicó una encuesta a jefes de cada área y 

demás trabajadores comprometidos en la gestión del talento humano, se obtuvo 

como resultado, que el 59,04% de trabajadores encuestados están en 

desacuerdo es decir están insatisfechos, y el 22,89% medianamente satisfechos 

y el 12,05 % está muy satisfecho. Concluyendo que la insatisfacción de los 

trabajadores se debe a faltas de programas de motivación y que los trabajadores 

no tienen muy presente lo que la organización quiere de ellos y no hay tareas 

definidas, originando pérdida de tiempo al realizar el proceso de las labores 

delegadas y con esto los trabajadores no se sienten comprometidos con la 

empresa para cumplir sus actividades. 
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Robles et al. (2019) en su artículo científico Plan de Mejora para 

incrementar la Satisfacción Laboral en la Industria de la construcción Grupo 

Firme de México S.A. de C.V. para el desarrollo utilizó la metodología Planear, 

Hacer, Verificar y Actuar de Deming en sus dos primeras etapas y realizó 

encuestas de salida, de clima organizacional, entrevistas, investigó los factores 

que incidían de manera favorable o desfavorable en la satisfacción de los 

colaboradores, para posteriormente proponer un plan y en el caso de que la 

empresa lo implementará se logrará el aumento de la satisfacción laboral. 

Quedando demostrado que la proximidad con los trabajadores proporciona 

información útil que debe ser considerada en las empresas con el fin de 

establecer políticas o estrategias que beneficien la satisfacción de sus 

trabajadores. 

Moreno et al. (2018) en su investigación sobre La Satisfacción Laboral en 

las Pyme colombianas del sector Industrial, su objetivo fue describir la 

satisfacción de los trabajadores de las pymes industriales de Barranquilla, 

Colombia. Se desarrolló una investigación cuantitativa, de diseño no 

experimental transeccional, y se efectuó un listado conformado por las 19 pymes 

industriales. Se evaluó respecto al reconocimiento del desempeño, variedad de 

trabajo, estabilidad, seguridad, promociones y relaciones con los compañeros; y 

las dimensiones concernientes a la estructura, flexibilidad laboral y el salario 

alcanzaron altos niveles de satisfacción. Concluyendo que se exige que las 

organizaciones colombianas concreten habilidades y estrategias que estén 

encaminadas a desarrollar la satisfacción en las condiciones de empleo, dado 

que el recurso humano es un componente importante de capacidad y 

competitividad. 

Diaz et al. (2016) en su investigación Factores de satisfacción laboral en 

una organización de la industria metal – mecánica en Colombia, identificó los 

elementos que impactan en el grado de satisfacción en el trabajo del personal 

administrativos y los operativos con el fin de proporcionar sugerencias de 

reforzamiento y mejora del clima organizacional. Realizó muestras por consenso 

aplicando cuestionario con escala Likert, reportando que el aspecto higiénico, 

compañerismo es el de más dependencia con la satisfacción, y los elementos de 



7 

motivación que influyen son el reconocimiento que provienen de los compañeros 

y supervisor. 

Montero (2015) en su investigación sobre el nivel de satisfacción laboral 

de los colaboradores de una compañía manufacturera ubicada en Venezuela, 

determinó el nivel de satisfacción laboral en función de los aspectos en la escala 

general de satisfacción (OJS), el cual incluye factores como: conocimiento de la 

misión, compensación, compañerismo y relación con el jefe superior. El nivel 

medio de satisfacción obtenido del personal de la muestra fue cercano al 80%, 

sobre un máximo del 100%. Se verificó mediante la prueba U de Mann-Whitney 

que el género de los empleados de la empresa no modificó sus 

niveles de felicidad. Por el contrario, Los empleados con más antigüedad 

son los de más alto rango y aquellos cuyos empleados se sienten más cómodos 

en la organización. El perfil de los empleados de este estudio, con un nivel alto, 

se puede resumir de la siguiente manera: Hombre o mujer con más de 7 años 

de antigüedad y en un puesto directivo. 

En el ámbito nacional se encontraron las siguientes investigaciones que 

conciernen con la variable de estudio: 

Alva (2021) en su investigación de Clima organizacional y satisfacción 

laboral de los colaboradores de la empresa Ecosermo, de la ciudad de Oyón, su 

fin fue precisar la dependencia entre la satisfacción laboral y el clima 

organizacional. Utilizó una metodología básica, con diseño no experimental y 

descriptivo, el estudio lo conformaron 80 trabajadores siendo la totalidad de 

muestra.  Concluyó que hay una relación significativa entre la satisfacción y clima 

organizacional de los trabajadores, cuando exista buen clima organizacional y 

satisfacción laboral es porque existe un buen manejo de las variables respecto 

a las dimensiones de retribución económica, buen trato, estabilidad laboral, 

trabajo en equipo, reconocimiento. 

Ojeda (2019) en su tesis La satisfacción laboral y la influencia en la 

productividad laboral de los trabajadores de una empresa metalmecánica en 

Cajamarca, el objetivo que tuvo fue establecer si la satisfacción laboral incide en 

la productividad, la población fue dada por los 152 empleados y se muestreó a 

109, utilizó la encuesta, como instrumento, la cual está diseñada con cinco 
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niveles de escala tipo Likert. Manejó un método cuantitativo, un diseño no 

experimental, seccional y correlativo. El análisis de confiabilidad de la variable 

satisfacción resultó un alfa de Cronbach de 0,99 y 0,81 para la productividad 

laboral. Se utilizó SPSS versión 25, por prueba de hipótesis D de Somers, y los 

resultados fueron significativos al 0,000 (α < 0,05). Se concluyó que 

la satisfacción afecta significativamente la productividad de los empleados.  

Maldonado (2019) en su tesis Satisfacción laboral en trabajadores de una 

empresa de Lima, su objetivo fue determinar el nivel de satisfacción de los 

trabajadores de una empresa de Lima. La muestra fue de tipo censal, donde se 

seleccionó el 100% de la población, con una muestra es de 55 trabajadores 

de RRHH de una empresa privada de Lima. Se evaluó con la Escala de 

Comportamiento Organizacional de Satisfacción Laboral (Melia y Peiró 

1998) adaptada al Perú por Pereira (2015). El método de muestreo fue 

diseño no probabilístico, descriptivo, transversal, no experimental con enfoque 

cuantitativo. Los resultados mostraron que un 96% de los trabajadores se 

encuentran en un nivel bajo de satisfacción laboral, así mismo un 68 % nivel muy 

bajo de Satisfacción respecto a la Supervisión en los trabajadores. Además, el 

nivel de Satisfacción con respecto al Ambiente Físico es 64% muy bajo, y con 

respecto a las prestaciones recibidas fue de 56% “nivel bajo”; El nivel con la 

Satisfacción Intrínseca en los trabajadores es 96% “muy baja” y el nivel con la 

con la Participación es 44% “baja”. Concluyendo que el nivel bajo de satisfacción 

se muestra por los reclamos en cuanto a las horas extras, horarios, bajos sueldos 

y exceso de producción, por no existir un plan de incentivos y requerir el mismo 

rendimiento. 

Gonzales (2018) en su investigación de la Satisfacción laboral en 

Colaboradores Mecánicos del Rubro de Construcción del Distrito de Ate, se 

planteó en determinar el nivel de satisfacción en los colaboradores. El 

instrumento de evaluación fue el cuestionario ECO – 50 adaptada para la 

población peruana por Pereyra (2015) donde se evidenció una insatisfacción 

laboral por parte de los trabajadores, respecto a reconocimiento, supervisión y 

satisfacción en el trabajo y se consideró con los resultados obtenidos, elaborar 

un plan para el reforzamiento de la satisfacción laboral.  
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Canchanya (2017) en su investigación Nivel de Satisfacción Laboral en el 

Personal Operativo de la Empresa Estrategias Corporativas de Servicios S.A.C. 

de Ransa San Agustín - Callao, estudió el nivel de satisfacción laboral en los 

trabajadores, utilizó como herramienta la encuesta con la escala de satisfacción 

laboral de Sonia Palma (2004) para medir cuatro aspectos: condiciones de 

trabajo, importancia de la tarea, ventaja económica y reconocimiento individual y 

social. Como resultado obtuvo un nivel medio de satisfacción y con lo evaluado 

diseñó un programa para mejorar la satisfacción de los colaboradores, con el 

objeto de crear una actitud favorable de los trabajadores hacia el empleo. 

 
Plasencia (2017) En su investigación propuesta de mejoramiento para la 

satisfacción laboral de los trabajadores en una compañía de energía eléctrica de 

la región la libertad, tuvo como objetivo elaborar un procedimiento de 

mejoramiento para la satisfacción laboral. Fueron 254 colaboradores que se 

utilizaron como muestra de estudio, utilizó una encuesta de satisfacción laboral 

y a su vez la observación. Se obtuvo que existen componentes intrínsecos y 

extrínsecos que establecen la satisfacción laboral. Fue favorable respecto a 

Flexibilidad de horarios, Estabilidad laboral, Políticas de la organización, 

Reconocimiento, Cumplimiento de objetivos, arrojando un índice de siempre y 

casi siempre de 96.81% y el restante se observó factores donde se debe tomar 

medidas para obtener más satisfacción en los trabajadores. Y Final de la 

investigación, diseñó un procedimiento de mejoramiento para la satisfacción 

laboral de los empleados, la cual incluye medidas con acciones para el 

perfeccionamiento. 

 
A continuación, se presentan conceptos, teorías de la variable por 

diferentes autores; así mismo las dimensiones de las mismas para su medida y 

mayor juicio de la investigación: 

 
Alva y Domínguez (2015) indican en su investigación que las teorías de la 

satisfacción laboral recogen una gran dependencia con las teorías de 

motivación. 

 

La teoría de los dos factores: motivación-higiene de Herzberg, señala que 

la persona tiene dos condiciones desiguales de necesidades que es 
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independiente una de la otra y que influye en la conducta de forma diferente. El 

primer factor está conformado por los factores motivadores, estos son: 

posibilidad de desarrollo, ascenso, el ser reconocido y la responsabilidad. El 

segundo factor, nos refiere a los factores de higiene, que son débiles en 

comparación con los factores de motivación, pero son fuente 

de insatisfacción laboral y están relacionados con su contexto, es decir con 

las relaciones con el equipo de trabajo, seguridad, políticas, la supervisión, 

condiciones de trabajo y los salarios. 

La Teoría de las Jerarquías de Necesidades Básicas de Abraham Maslow, 

en el cual se manifestó la hipótesis que una persona posee 05 necesidades: 1) 

Las necesidades Fisiológicas: incluye la sed, hambre y sexo. 2) La Seguridad: 

contiene la defensa del daño en el aspecto físico y emocional. 3) La 

Autorrealización: la promoción, a realizarse según su capacidad; abarca el 

crecimiento profesional, el alcanzar el potencial, lograr la satisfacción plena con 

sí mismo. 4) La Estima: el respeto hacia uno mismo, tener autonomía, también 

en los elementos externos como la posición, la valoración. 5) Social: contiene el 

afecto, pertenencia y aceptación. 

La Teoría de la discrepancia que depende del estado emocional creado 

por los valores en el lugar de trabajo como vía para lograr aspectos positivos en 

el ámbito laboral, la satisfacción e insatisfacción laboral se muestra con la 

calificación otorgada por el trabajador. (Locke, 1968). La Teoría de McGregor 

establece que “el comportamiento de la persona está dirigido a través de la 

satisfacción de necesidades”. Así también La Teoría de Lawler y Porter donde 

plantearon que la satisfacción laboral depende de las recompensas y el valor 

que alcanzan como resultado del trabajo ejecutado. Y por último la teoría de 

March y Simón, donde evaluaron que la satisfacción y la insatisfacción de un 

trabajador provoca un mayor o menor nivel de satisfacción laboral. 

El Modelo de las Determinantes de la Satisfacción Laboral, tiene que ver 

con la relación entre “expectativas-recompensas”, es decir el producto de 

la satisfacción o insatisfacción laboral, dependerá de la comparación entre los 

resultados del trabajo y las recompensas recibidas, de lo que una persona 
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considere un cambio adecuado, y además el trabajador obtenga una 

recompensa que supere sus expectativas. El trabajador alcanza un estado 

de máxima satisfacción, pero si ocurre lo contrario, se produce la insatisfacción. 

Lawler, citado en (Sánchez et al, 2018). 

La satisfacción laboral de los trabajadores es fundamental para todas las 

organizaciones, Xianyin, Boxu y   Wendong (2017) definen a la satisfacción en 

el trabajo como los efectos significativos en la conducta laboral y en las actitudes 

ante sus labores, pues su insatisfacción se manifestará a través de diversos tipos 

de comportamientos, actitudes y estados de ánimo. 

Osbourne (2015) define a la satisfacción como la actitud del colaborador 

hacia la empresa que trabaja, donde está basada sus creencias propias y de 

interacción. 

(Lapierre y Hackett, 2007; Wright y Davis, 2003; Manso, 2012) coinciden 

en denominar a la satisfacción laboral como un estado de emociones amenas y 

agradables que es fruto de la experiencia misma que se da el ámbito laboral. 

Para los fines de esta investigación se considerará la definición de 

satisfacción laboral propuesta por Locke citado por Chiang et al. (2021) quien 

manifiesta que la satisfacción laboral se consigue definir como el momento 

emocional positivo y satisfactorio consecuencia de la percepción subjetiva de las 

rutinas laborales de la persona. Aquellos sentimientos positivos que experimenta 

una persona en la empresa para desempeñar mejor sus funciones de acuerdo 

con el puesto que se le ha asignado, de esta definición se desprende las 

dimensiones de Satisfacción con las ambientes físicos de trabajo, con los 

beneficios laborales y salariales, con el desarrollo personal, y con las políticas 

administrativas sin embargo es preciso aclarar que este autor menciona otras 

dimensiones que no serán considerados en esta investigación dado que el 

tamaño de la empresa es pequeña.  
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Por tanto, es preciso estudiar qué dimensiones están influyendo en el nivel 

de satisfacción laboral, para poder diseñar una propuesta gestión eficaz y dirigida 

a las necesidades de los trabajadores.

La satisfacción respecto a los beneficios laborales y remunerativos, está 

relacionado con la satisfacción con la retribución, ya que dependerá de la 

diferencia entre el valor especificado del trabajo y la retribución recibida por la 

misma, así como la promoción. La Satisfacción respecto al desarrollo personal, 

está basado en ofrecer oportunidades para su formación académica, como 

capacitaciones, programas, así como el reconocimiento por su labor, este tiene 

que ver con los juicios constructivos, y el reconocimiento que se le debe brindar 

a sus trabajadores. La satisfacción respecto a las condiciones físicas, referido 

con los elementos físicos y de infraestructura, ya que son los medios por los 

cuales se facilita el desarrollo del trabajo y la satisfacción respecto a las políticas 

administrativas: Referido a la flexibilidad en cuanto a los horarios, directrices o 

normas institucionales que rigen las relaciones laborales y la asociación directa 

con los trabajadores (Locke citado en Chiang et al., 2021). 

Así mismo el autor Retamozo (2018) indica que los beneficios laborales y 

remunerativos serán para los colaboradores de las empresas una recompensa 

a su buen desempeño entro de la organización ya que generará una satisfacción 

optima y justas a su labor porque de esa manera ellos podrán satisfacer sus 

necesidades fisiológicas. Con respecto a las políticas administrativas; estas 

hacen referencia a los lineamientos, normas, la forma de adaptarse a cambios 

futuros, que deben ser cumplidos a base de los objetivos que son estipulados 

por la organización.  

El autor Pérez (2020) indica que se debe conocer cuál es la situación 

actual de la empresa sobre el desarrollo de personal, capacitaciones continuas, 

percepción de acuerdo al reconocimiento y expectativas del puesto de trabajo, 

esto con la finalidad de definir qué aspectos de mejora y que debilidades están 

existiendo, para que de esta manera se pueda integrar un plan de desarrollo 

personal a través de capacitaciones, evaluación de desempeño, gestión por 

competencias.  
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Las políticas administrativas han sido definidas como el conjunto de 

reglas, políticas de administración, principios, directrices que son formuladas 

para la adaptación de la empresa en su cultura organizacional con el fin de hacer 

el cumplimiento de horarios establecidos, la valoración del servicio, controlar el 

desarrollo de las funciones de cada colaborador (Espinoza et al., 2018).  

Para toda organización el recurso humano es considerado como el valor 

más importante que permitirá lograr los objetivos, pero dada esta capacidad de 

contar con personal altamente capacitado, su motivación es que la empresa 

retribuya mediante beneficios y capacitaciones para satisfacción y mejora de su 

trabajo (Pino, 2015).  Por ello para lograr la satisfacción en el ambiente laboral 

es importante la motivación laboral pues une potencias internas y externas que 

instruyen comportamientos concernientes con el trabajo y establecen su 

dirección y persistencia. (Pinder, 1998) 

En los últimos años el mercado laboral ha experimentado muchos 

cambios que han transformado el trabajo presencial a laboral, es por ello que 

para poder cumplir con las labores que se deben desarrollar en las empresas, 

estas deben de considerar capacitaciones constantes en sus colaboradores para 

enfrentar nuevos retos en la parte tecnológica (Allendez y Allendez, 2009). 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación

Tipo de investigación:

La investigación es de tipo Básica CONCYTEC (2018) porque se 

recaudará información, con el fin de alimentar el juicio científico basado con 

las teorías relacionadas a precisar las variables en el progreso de la 

investigación. Para Escudero y Cortez (2018) fundamentan que la 

investigación básica se caracteriza porque no toma en cuenta los fines 

prácticos y solamente se basa exclusivamente en los fundamentos teóricos. 

Diseño de investigación: 

El diseño de la investigación muestra un diseño No experimental, 

Transversal descriptivo, pues no se manipulará, ninguna variable y tiene 

como finalidad investigar los sucesos de los niveles de cada variable en una 

población Y es transversal, debido a que se recogen cifras en un tiempo 

determinado (Hernández y Mendoza, 2018). 

El esquema me muestra a continuación: 

 M    O       P 

Figura 1: Diseño de Investigación Transversal descriptivo 

Aquí en este diseño: 

M: Indica la muestra de estudio.  

O: Nivel de satisfacción laboral.  

P: Propuesta de mejora de la Satisfacción Laboral. 
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3.2 Variables y operacionalización: 

• Variable:

Variable de estudio: Nivel de satisfacción laboral

• Definición conceptual:

La satisfacción laboral se define como un estado emocional placentero y

positivo que resulta de la percepción subjetiva de las

experiencias laborales de la persona. (Según Locke citado en Chiang et

al., 2021)

• Definición operacional:

Se utilizará como instrumento de medición, el cuestionario de satisfacción

laboral, con una valoración de uno (01) – cinco (05) siendo el de mayor

rango, el cuestionario estará conformado por cuatro (04) dimensiones, los

cuales son: condiciones físicas, Beneficios laborales y remunerativos,

desarrollo personal, y políticas administrativas.

• Indicadores:

Dimensión 1: Condiciones Físicas

- Valoración de la Distribución física.

- Espacio asignado acorde al trabajo.

- Nivel de confortabilidad y comodidad del ambiente.

- Limpieza e Higiene en los ambientes.

Dimensión 2: Beneficios Laborales y remunerativos 

- Nivel de satisfacción respecto al Salario.

- Expectativas con los Incentivos económicos.

- Cumplimiento de legislación respecto al pago y beneficios.

- Goce de descansos y vacaciones.

Dimensión 3: Desarrollo personal 

- Capacitaciones continuas.

- Siente expectativa del puesto de trabajo.

- Percibe el reconocimiento por su trabajo.
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Dimensión 4: Políticas Administrativas 

- Cumple con los horarios establecidos.

- Expresa valoración del servicio.

- Negociación de aspectos laborales.

• Escala de medición: Escala Ordinal.

3.3 Población, muestra y muestreo 

Población: Según Hernández et al. (2018) Considera que una 

población es un conjunto de factores regidos por unas características 

similares que son aptas para fines de investigación. 

La población del presente estudio lo conforman, los trabajadores de la 

Empresa SEGEMIND S.A.C. en la ciudad de Chimbote durante el año 2022, 

siendo un total de 50, y están conformados por 10 trabajadores en el área 

administrativa, que son: gerente general, administrador, contador, asistente 

contable, recursos humanos, ingeniero de seguridad, residente de proyecto, 

asistente de ventas, jefe de costos y presupuesto, jefe logística y el restante 

por los operarios, que están conformados por los técnicos mecánicos, 

electricistas, soldadores, almacenero, todos ellos con una antigüedad de 2 

años a 5 años trabajando para la empresa, con un contrato de régimen 

MYPE. 

      Unidad de análisis: Trabajadores de la empresa SEGEMIND S.A.C. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

Técnica: En la investigación se utilizará la encuesta, como técnica, 

que consiste en la interrogación directa de preguntas determinadas con 

respuestas cerradas, y está orientado a la recolectar datos, cifras; los que 

serán registrados en la investigación. 

Instrumento: El instrumento que se empleó para esta investigación es 

el cuestionario, para la medición de las dimensiones de la variable. Cabe 

señalar que la herramienta fue creada por el mismo investigador y 

tiene 20 ítems.  
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Validez y confiabilidad 

Validez: Para la obtención de la validez se realizará mediante la 

consulta a 3 expertos: (1) Metodólogo, (1) Experto en administración, (1) 

Experto en Recursos Humanos.  

 

Confiabilidad: La confiabilidad se realizará con una prueba piloto a 

un grupo de 15 trabajadores, de otra empresa similar a Segemind, y luego 

de ello los resultados se procesarán con el software SPSS aplicando la 

prueba Alpha de Cronbach. 

 

3.5  Procedimientos: 

 

Se procederá a desarrollar, revisar y verificar el instrumento de 

recopilación de datos luego la recolección de datos lo realizará la 

investigadora frente a la población (trabajadores), con el juicio y apoyo de los 

tres (03) especialistas. También se coordinó el permiso con la empresa 

Segemind S.A.C para poder aplicar el cuestionario, será mediante una carta 

de presentación emitida por la Universidad Cesar Vallejo, y posteriormente la 

carta al ser aceptada, se buscará la participación voluntaria de los 

trabajadores de la empresa, otorgándoles el cuestionario que, elaborado 

anteriormente, y para finalizar, los datos se analizan con 

tablas para comparar con los análisis y se discuten los resultados. 

 

El procesamiento de datos se realizará para la variable en la utilización 

del cuestionario de la satisfacción laboral aplicada a los trabajadores de la 

Empresa SEGEMIND S.A.C. luego se tabulará y se pasará a comparar en un 

análisis descriptivo en tablas a través del programa SPSS. 

 

3.6  Método de análisis de datos:  

Los datos serán procesados según los métodos considerados, en dos 

elementos principales, a nivel descriptivo y nivel de inferencia. El primero es 

responsable de recopilar, almacenar, tabular, graficar y calcular los 

parámetros básicos en el conjunto de datos. En el segundo, se empleará la 

estadística inferencial, cuyo fin es conseguir conclusiones ventajosas a partir 
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de los datos numéricos de la muestra para hacer las inferencias sobre la 

población (Sánchez y Reyes, 2015). 

Por ello, para el análisis de los datos vamos a utilizar la estadística 

descriptiva que nos va ayudar a elaborar las tablas, gráficos de resultados y 

luego utilizaremos la estadística inferencial a través de alguna prueba para 

rechazar o aceptar la hipótesis. Y se procesará los resultados con los 

programas Mcrosoft Excel y el uso del programa Stadistical Package for the 

Social Sciences (SPSS) y así corroborar la hipótesis. 

3.7 Aspectos éticos: 

La investigadora está obligada y comprometida a publicar los datos 

reales en la valoración de los encuestados, y respeta el nivel de confianza 

mostrado por los colaboradores, asegurando así su anonimato.  

El proyecto de investigación consideró y respetó cuatro principios 

básicos del código de ética en la investigación. La responsabilidad, por la 

confiabilidad, por parte de los trabajadores, manteniendo el anonimato de los 

mismos. La Autonomía, por la participación de los trabajadores de forma 

voluntaria, sin unión institucional o personal. La Beneficencia, por el beneficio 

indirecto para la gerencia de la empresa fue el de tener conocimiento acerca 

de los niveles de satisfacción de sus trabajadores. La Justicia, pues se brindó 

un trato adecuado e igualitario a cada uno de los trabajadores que 

participaron de la investigación. 
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IV. RESULTADOS

4.1 Objetivo Especifico 1: Identificar el nivel de la satisfacción laboral con 

respecto a las condiciones físicas de trabajo 

Tabla 1.  

Nivel de la satisfacción laboral con respecto a las condiciones físicas de trabajo. 

Valoración Rango Frecuencia Porcentaje 

Alto 19 - 25 20 40,0% 

Medio 12 - 18 30 60,0% 

Bajo 5 - 11 0 0,0% 

Total 50 100,0% 

Nota: Fuente propia a partir de la base de datos 

Interpretación: 

Se observa que, principalmente, el 60,0% de los trabajadores indicó que tuvo 

nivel medio de satisfacción laboral con respecto a las condiciones físicas de la 

empresa Segemind, por lo cual dichos trabajadores tuvieron una valoración 

regular sobre la distribución física, comodidad, higiene y limpieza del ambiente 

donde laboran. Por otro lado, el 40,0% indicó que tuvo nivel alto de satisfacción 

laboral.  
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4.2 Objetivo Especifico 2: Identificar el nivel de la satisfacción laboral con 

respecto a los beneficios laborales y remunerativos 

Tabla 2.  

Objetivo Específico 2: Nivel de la satisfacción laboral con respecto a los 

beneficios laborales y remunerativos. 

Valoración Rango Frecuencia Porcentaje 

Alto 19 - 25 22 44,0% 

Medio 12 - 18 28 56,0% 

Bajo 5 - 11 0 0,0% 

Total 50 100,0% 

Nota: Fuente propia a partir de la base de datos 

Interpretación: 

Se evidencia que, mayoritariamente, el 56,0% de los trabajadores de la empresa 

Segemind indicó que tuvo un nivel medio de satisfacción con respecto a los 

beneficios laborales y remunerativos que recibe; por lo cual sus expectativas con 

el salario, incentivos, y el cumplimiento de legislación sobre el pago fueron 

regularmente satisfechos. Mientras que el 44,0% indicó que tuvo un nivel alto de 

satisfacción. 
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4.3 Objetivo Especifico 3: Identificar el nivel de Satisfacción laboral con 

respecto al Desarrollo personal. 

Tabla 3.  

Nivel de la satisfacción laboral con respecto al desarrollo personal. 

Valoración Rango Frecuencia Porcentaje 

Alto 19 - 25 17 34,0% 

Medio 12 - 18 33 66,0% 

Bajo 5 - 11 0 0,0% 

Total 50 100,0% 

Nota: Fuente propia a partir de la base de datos 

Interpretación: 

Se aprecia que, principalmente, el 66,0% de los trabajadores de la empresa 

Segemind indicó que tuvo un nivel medio de satisfacción con respecto a su 

desarrollo personal; por lo cual dichos trabajadores consideraron que su 

autorrealización fue regularmente satisfecha. Por otro lado, el 34,0% indicó que 

tuvo nivel alto de satisfacción. 
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4.4 Objetivo Especifico 4: Identificar el nivel de satisfacción laboral con 

respecto a la política administrativa. 

Tabla 4.  

Nivel de la satisfacción laboral con respecto a las políticas administrativas 

Valoración Rango Frecuencia Porcentaje 

Alto 19 - 25 22 44,0% 

Medio 12 - 18 28 56,0% 

Bajo 5 - 11 0 0,0% 

Total 50 100,0% 

Nota: Fuente propia a partir de la base de datos 

 

Interpretación:  

Se evidencia que, en mayor medida, el 56,0% de los trabajadores indicó que tuvo 

un nivel medio de satisfacción con respecto a las políticas administrativas de la 

empresa Segemind. Por lo cual, estos trabajadores estuvieron regularmente 

satisfechos por el horario, el trato y el reconocimiento recibido por el esfuerzo 

desarrollado en el trabajo. Le continúa el 44,0% que indicó que tuvo nivel alto de 

satisfacción laboral. 
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4.5 Objetivo General: Determinar el nivel de satisfacción laboral de los 

trabajadores de la empresa Segemind en la Ciudad de Chimbote, 2022. 

Tabla 5.  

Nivel de la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Segemind  

Valoración Rango Frecuencia Porcentaje 

Alto 74 - 100 20 40,0% 

Medio 47 - 73 30 60,0% 

Bajo 20 - 46 0 0,0% 

Total 50 100,0% 

Nota: Fuente propia a partir de la base de datos 

 

Interpretación:  

Elaborado por la autora. Se muestra que, en mayor medida, el 60,0% de los 

trabajadores de la empresa Segemind indicó que tuvo un nivel medio de 

satisfacción laboral, por lo cual estos trabajadores tuvieron un estado emocional 

regularmente placentero y positivo por el desarrollo de sus labores. Le continúa 

el 40,0% que indicó que tuvo nivel alto de satisfacción laboral. 
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4.6 Tabla cruzada y prueba de hipótesis 

Tabla 6. 
Tabla cruzada Variable: satisfacción laboral por el tipo de trabajador 

Tipo de Trabajador 
Total 

Administrativo Operario 

Variable: satisfacción 

laboral 

Alto 
Recuento 0 20 20 

% del total 0,0% 40,0% 40,0% 

Medio 
Recuento 10 20 30 

% del total 20,0% 40,0% 60,0% 

Total 
Recuento 10 40 50 

% del total 20,0% 80,0% 100,0% 

Nota: Fuente propia a partir de la base de datos 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla cruzada, del análisis realizado se encontró la intercepción 

más alta para el nivel medio y alto de los trabajadores operarios en un 40%, con 

una tendencia hacia abajo, de la misma manera ocurre con el personal 

administrativo que presenta un nivel de satisfacción medio con 20%.     
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Tabla 7. 

Prueba de Chi cuadrado 

 Valor df 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Significación 

exacta 

(bilateral) 

Significación 

exacta 

(unilateral) 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
8,333a 1 ,004   

Corrección de 

continuidadb 
6,380 1 ,012   

Razón de 

verosimilitud 
11,849 1 ,001   

Prueba exacta de 

Fisher 
   ,003 ,003 

Asociación lineal por 

lineal 
8,167 1 ,004   

N de casos válidos 50     

a. 1 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 

esperado es 4,00. 

b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2 

 Nota: Fuente propia a partir de la base de datos 

 

Interpretación:  

Con los datos presentados se encontró un nivel de relación de Chi = 8,333, 

considerado como superior al valor tabular de un grado de libertad y por lo tanto 

se afirma la existencia de relación entre la satisfacción y el tipo de trabajador. 

Asimismo, a partir de los datos de la tabla cruzada se puede observar que existe 

correspondencia entre la variable nivel de satisfacción laboral y tipo de 

trabajador, específicamente en el nivel medio de satisfacción laboral de los 

trabajadores en su conjunto y siendo más resaltante en los trabajadores 

operarios. Con lo cual se rechaza la hipótesis de investigación y se acepta la 

hipótesis nula que fue, el nivel de satisfacción laboral no es alto en los 

trabajadores de la empresa Segemind en Chimbote en el año 2022. 
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V. DISCUSIÓN

La investigación tuvo como objetivo determinar el nivel de satisfacción 

laboral de los trabajadores de la empresa Segemind en Chimbote, 2022. 

Para ello se aplicó como instrumento el cuestionario a una muestra de 50 

trabajadores (10 personal administrativo y 40 personal operario), A 

continuación, se presenta el análisis.  

Con respecto al primer objetivo específico que fue, identificar el nivel 

de la satisfacción laboral con respecto a las condiciones físicas de trabajo, 

se observó en la tabla 1, principalmente, 30 trabajadores que representaron 

el 60,0% indicó que tuvo un nivel medio con respecto a las condiciones 

físicas de la empresa Segemind, mientras que 20 trabajadores que 

representaron el 40% se ubicaron en un nivel alto, observando una tendencia 

a un nivel alto, esto indica que el trabajador no se siente totalmente 

satisfecho en el ambiente de trabajo y esto puede ser por los espacios 

estrechos, con falta de iluminación, no teniendo una buena ventilación y 

estos aspectos deben ser tomados en cuenta para que esta tendencia siga 

hacia lo alto y no se pueda mostrar más adelante trabajadores con un nivel 

de satisfacción inferior al resultado obtenido, estos datos que se obtuvieron 

se llegó a comparar con Grisales y Gallegos (2021) en su investigación, con 

una muestra de 60 trabajadores, de los cuales 16 de ellos representaron el 

53.3% manifestaron una afectación intermedia en las condiciones físicas de 

trabajo, mientras que el 46.7% representaron una afectación menor de las 

condiciones físicas de trabajo, donde se tomó en cuenta estos resultados 

para mejorar los espacios y las condiciones físicas donde se desarrollan las 

labores. Con los resultados mostrados podemos decir que, se debe brindar 

mejoras en las condiciones físicas en los centros de labores, facilitando el 

desarrollo de las tareas y funciones de los trabajares y con ello permitan 

cumplir con los objetivos de la empresa.    

Estos datos se afirman bajo Chiang et al. (2021), la satisfacción 

respecto a las condiciones físicas, está referido con los elementos físicos y 

de infraestructura, ya que son los medios por los cuales se facilita el 

desarrollo del trabajo, esta genera una influencia significativa en el 

trabajador. Concluyendo que, los espacios de trabajos, la iluminación, 

cuidado ante la contaminación sonora, herramientas y útiles son importantes 
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para realizar sus funciones y cuidar la salud de los trabajadores, y así poder 

aumentar el nivel de satisfacción laboral en cualquier centro de labores. 

Referente al segundo objetivo específico, Identificar el nivel de 

satisfacción laboral con respecto a los beneficios laborales y remunerativos, 

se observó en la tabla 2, de los 28 trabajadores que representan el 56,0% 

indicaron que se tuvo un nivel medio de satisfacción laboral con respecto a 

los beneficios laborales y remunerativos en la empresa Segemind, mientras 

que 22 trabajadores representados por el 44% se ubicaron en un nivel alto 

de satisfacción laboral para la segunda dimensión y se pudo evidenciar que 

se tiene una tendencia a un nivel alto con una diferencia del 12%, indicando 

con ello que los beneficios laborales y remuneraciones son atractivas para 

el trabajador, pero aún se debe seguir mejorando, datos que llegaron a ser 

comparados con Maldonado (2019) su investigación mostró que un 96% de 

los trabajadores se encuentran en un nivel muy bajo de satisfacción laboral 

con respecto a las prestaciones recibidas, mientras que solo el 4% se 

ubicaron en un nivel bajo, manifestando estos resultados por los reclamos 

en cuanto a las bajos sueldos y exceso de producción, por no existir 

reconocimiento de los incentivos al trabajo esforzado y exigir el mismo 

rendimiento. La comparación de los datos del antecedente con los resultados 

de la tabla 2 indican que toda empresa debe tener planes de mejora con 

respecto a los beneficios laborales, la remuneración e incentivos que 

permitirán un nivel de satisfacción favorables para el trabajador y en 

respuesta a esa mejora constante se verán reflejado en el desempeño para 

el beneficio de la empresa.  

Además, estos datos se afirman con el autor Retamozo (2018) indica 

que los beneficios laborales y remunerativos serán una recompensa a su 

buen desempeño dentro de la organización generando una satisfacción 

optima y justas a su labor. De acuerdo a lo mencionado líneas arriba, se 

concluye que una organización debe tener bien estructurada sus funciones 

en su MOF (Manual de organización y funciones), permitiendo de esta 

manera un buen desempeño en cada actividad que se realice dentro de la 

empresa, evitando así la desconformidad en sus labores y haciendo que se 

sientan útiles en sus tareas. 
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Continuando con el tercer objetivo específico, identificar el nivel de la 

satisfacción con respecto al desarrollo personal, se observó en la tabla 3, 

que de los 33 colaboradores que representan el 66,0% estos indicaron que 

se tuvo un nivel medio de satisfacción laboral con respecto al desarrollo 

personal en la empresa Segemind, mientras que 17 trabajadores que 

representaron el 34% se ubicaron en un nivel alto para el tercer objetivo, 

como se evidenció existe una tendencia hacia un nivel alto pero la diferencia 

con el nivel medio es de casi el doble a favor de este último nivel, es así que 

estos datos muestran que no todos los colaboradores tienen una valoración 

alta sobre el desarrollo personal dentro de la organización. Comparando 

estos datos con Robles et al. (2019) en su artículo compuesto por una 

muestra de 84 personas. Concluyendo que el 81.2% se encontró satisfechos 

en el puesto de trabajo, pero que a medida que fueron pasando el tiempo 

este porcentaje cambio en 79%, por no prestar atención a esta dimensión 

que permitía el desarrollo personal potenciando sus conocimientos, 

experiencia al trabajador, así como la promoción de los mismos, a través de 

talleres o capacitaciones. 

Por tanto las empresas deben considerar establecer estrategias que 

beneficien la satisfacción de sus trabajadores mediante el desarrollo de sus 

capacidades, dado que el recurso humano es un componente importante de 

capacidad y competitividad, de esta manera se entiende que toda 

organización debe incluir dentro de sus políticas el desarrollo personal del 

colaborador mediante capacitaciones y talleres que creen un feedback 

permitiendo de esa manera contar con colaboradores especializados en sus 

actividades que desarrollan para el cumplimento de los objetivos de la 

empresa y a consecuencia de un buen plan de capacitación para los 

empleados, estos mejorarán su percepción con respecto a la labor dentro de 

la empresa mejorando su satisfacción laboral. Estos datos se afirman con la 

teoría del autor Pérez (2020) que indica que se debe conocer cuál es el 

entorno existente en la empresa sobre el desarrollo de personal, esto con la 

finalidad de identificar que debilidades están existiendo, con el propósito de 

integrar un plan de desarrollo personal a través de capacitaciones, 

evaluación de desempeño, gestión por competencias que permita a la 

organización tener colaboradores capacitados en cada actividad o área en 
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la que laboran. Con lo mencionado se concluye que toda organización debe 

de buscar mejorar el nivel de satisfacción laboral con respecto al desarrollo 

personal de los colaboradores, debido a que al contar con varias áreas 

dentro de la empresa y más si existe rotación de personal, estos deben de 

recibir feedback no solamente al inicio de su contrato laboral, sino a cada 

semestre o dependiendo de que nuevas herramientas se utilicen en sus 

actividades laborales y sobre todo el colaborador debe sentir altas 

expectativa del puesto de trabajo para que de esa manera pueda percibir el 

reconocimiento por su trabajo mediante recompensas o escalas laborales de 

acuerdo a su perfil y puesto de trabajo. 

Con respecto al cuarto objetivo específico, que fue identificar el nivel 

de satisfacción laboral con respecto a la política administrativa, se observó 

en la tabla 4, que de los 28 colaboradores que representan el 56,0% estos 

indicaron que se tuvo un nivel medio de satisfacción laboral con respecto a 

las políticas administrativas en la empresa Segemind, mientras que 22 

trabajadores que representaron el 44% se ubicaron en un nivel alto de 

satisfacción laboral con respecto a este objetivo específico, evidenciando 

que también se tiene una tendencia hacia el nivel alto de solo 12% de 

diferencia, al comparar estos datos con Plasencia (2017) en su investigación 

conformada por una muestra de 254 colaboradores, le permitió concluir que 

el 24% consideró que la práctica de las políticas de la organización se 

encontraba en un nivel denominado Siempre, mientras que el 74.4% 

consideró que practica las políticas en un nivel de casi siempre, mientras que 

un 1.2% llego a considerar que la práctica de las políticas de la organización 

se encontraba en un nivel de A veces y el 0% en nunca, ello quiere decir que 

la empresa fomenta la inducción y reinducción, como también talleres que 

permitan brindar el conocimiento sobre estas políticas y con ello evitar una 

mala satisfacción laboral.  

A partir de lo mencionado se puede decir que, se entiende que el 

cumplimiento de estas políticas administrativas es importante para que los 

administrativos de la empresa conozcan cada escenario de trabajo y así no 

solo proponer normas o lineamientos, sino que también haga que estas sean 

cumplidas por los colaboradores. Esto se basa en lo que indica el autor 

Espinoza et al. (2018) mencionando que las políticas administrativas han 
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sido definidas como el conjunto de reglas, políticas de administración, que 

son formuladas para la adaptación de la empresa con el fin de hacer el 

cumplimiento de horarios establecidos, la valoración del servicio y controlar 

el desarrollo de las funciones de cada colaborador. Concluyendo que la 

satisfacción con respecto a las políticas administrativas, estas deben estar 

bien planteadas de manera clara y precisa, permitiendo a los trabajadores 

integrar en la cultura organizacional y a la vez se respeten sus horarios de 

trabajo, exista igualdad y justicia en el trato para un mejor desempeño y 

reconocimiento de sus funciones, así como de sus obligaciones dentro de la 

empresa en la cual ellos laboran.  

Referente al objetivo general, que fue determinar el nivel de 

satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Segemind S.A.C. en 

la Ciudad de Chimbote, 2022, se mostró en la tabla 1 que, en mayor medida 

30 trabajadores representados por el 60,0% indicó que tuvo un nivel medio 

de satisfacción laboral, mientras 20 trabajadores que fueron representados 

por el 40% indicaron que se tuvo un nivel alto de satisfacción laboral, 

observando que se tiene una tendencia hacia un nivel alto pero con una 

diferencia entre niveles del 20%, por ello se debe tener en cuenta la 

dimensión desarrollo personal, para recudir la distancia entre los dos niveles 

mostrados, puesto que el trabajador no siente que tenga un desarrollo 

personal favorable en la empresa, como la dimensión condiciones físicas de 

trabajo, que también muestra una diferencia de porcentaje en sus niveles del 

20% pero con una tendencia a un nivel alto. Datos que fueron comparados 

con Maldonado (2019) en su tesis denominada la satisfacción laboral en 

trabajadores de una empresa de Lima, llegó a concluir, que el 96% de 

trabajadores determinaron que se encentraban en un nivel de satisfacción 

laboral muy baja, mientras que un trabajador que el 4% determinaron un 

nivel bajo, ello permitió plantear recomendaciones que permitan aumentar 

este nivel a partir de sus objetivos de estudio, puesto que se veía reflejado 

en los objetivos no cumplidos de manera favorable por la empresa .  

A partir de los resultados antes mencionados se debe tener en cuenta 

la variable de estudio por el jefe de gestión del talento humano, para 

aumentar el porcentaje del nivel alto de satisfacción laboral, pudiendo ser 

con incentivos no solo a los directivos de la empresa, sino que también se 
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debe brindar incentivos de acuerdo al motivo de cada trabajador,  fomentar 

un buen clima laboral con el compañerismo, cultura organizacional que 

permita que el trabajador se identifique con la empresa y puestos de trabajo 

de acuerdo al perfil de cada trabajador, con el fin de desempeñar mejor sus 

funciones. Estos resultados se afirman bajo lo mencionado por Sánchez 

(2018) la satisfacción laboral, tiene que ver con la relación entre 

“expectativas-recompensas”, es decir el producto de la satisfacción o 

insatisfacción laboral dependerá de la comparación entre los resultados del 

trabajo y las recompensas recibidas, de lo que una persona considere un 

cambio adecuado, y además el trabajador obtenga una recompensa que 

supere sus expectativas, el trabajador alcanza un estado de máxima 

satisfacción, pero si ocurre lo contrario, se produce la insatisfacción y esto 

no aportará que se pueda alcanzar las metas y  objetivos que plantea la 

empresa, porque el colaborador no se encuentra lo suficientemente 

motivado, el inicio de esta satisfacción se da desde el mismo ambiente de 

trabajo hasta los reconocimientos por la misma empresa.  

Asimismo, la satisfacción laboral se relaciona significativamente con el 

tipo de trabajador, pues en los datos se encontró un nivel de relación de Chi 

= 8,333, considerado como superior al valor tabular de un grado de libertad 

y por lo tanto se afirma la existencia de relación entre la satisfacción y el tipo 

de trabajador, por otro lado, se rechaza la hipótesis de investigación y se 

acepta la hipótesis nula que fue, el nivel de satisfacción laboral no es alto en 

los trabajadores de la empresa Segemind en Chimbote en el año 2022 que 

de acuerdo a la tabla cruzada, se encontró la intercepción más alta para el 

nivel medio y alto de los trabajadores operarios en un 40%, de la misa 

manera ocurre con el personal administrativo que presenta un nivel de 

satisfacción medio con 20%. Asimismo, se comparó con Retamozo (2018), 

donde concluye en su hipótesis de investigación que se aceptó su hipótesis 

nula, rechazando que existió diferencia significativa en la satisfacción laboral 

de los trabajadores de los centros de salud del Rímac, existiendo un rango 

promedio de satisfacción de un 50,61%. Con esto se concluye que, el nivel 

de satisfacción laboral entre los trabajadores no es lo mismo, por ello los 

encargados de gestión del talento humano deben tomar en cuenta la variable 

de estudio, para que el nivel de satisfacción se encuentre en un nivel alto. 



32 

 

VI. CONCLUSIONES  

 

Primera: El nivel de satisfacción laboral de los trabajadores en la empresa 

Segemind, se ubica en un nivel medio de satisfacción, lo que 

implica que no se encuentran totalmente complacidos con las 

condiciones físicas de la empresa, con los beneficios que les 

otorga, con las oportunidades de crecimiento, con las políticas 

administrativas, sienten que hay mejoras que se tienen que realizar. 

 

Segunda:  El nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa 

Segemind con respecto a las condiciones físicas de trabajo, se 

ubicó en un nivel medio lo que implica que el espacio los espacio, 

iluminación, ventilación del área donde desarrollan sus labores no 

son las más adecuadas. 

 

Tercera:  El nivel de satisfacción laboral de los trabajadores respecto a los 

beneficios laborales y remunerativos, se ubica en un nivel medio lo 

que implica que la política de incentivos laborales y la remuneración 

que les brinda no es están satisfactoria en los trabajadores. 

 

Cuarta: El nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa 

Segemind con respecto al desarrollo personal, se ubicó en un nivel 

medio implicando que el personal no está totalmente cómodo con 

las oportunidades que les brinda la empresa para desarrollarse en 

lo profesional.  

 

Quinta: El nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa 

Segemind con respecto a la política administrativa, se ubicó en un 

nivel medio lo que implica que los acuerdos ofrecidos dentro de la 

empresa no se están cumpliendo. 
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VII. RECOMENDACIONES

Después de obtener los resultados y conclusiones en la investigación, se 

sugiere a la empresa aplicar la siguiente propuesta para mejorar los niveles 

porcentuales mostrados por el instrumento, para ubicar el nivel de 

satisfacción laborar en alto. 

A. Aspecto informativo

o Nombre de la empresa: Segemind S.A.C.

o Ubicación: Chimbote – Ancash

o Rubro: Empresas manufactureras

o Periodo de aplicación: setiembre 2022 – marzo 2023

o Autor de la propuesta: Br. Ortega Rodríguez Liesly Jannina

B. Denominación

Programa LOR para el mejoramiento de la satisfacción laboral de los

trabajadores de la empresa Segemind de Chimbote.

C. Justificación

En esta época de un mundo globalizado las empresas deben cuidar e

incentivar a sus trabajadores para que estos se sientan motivados y

puedan cumplir con los objetivos y metas de la empresa.  Dentro del

análisis preliminar realizado, se identificó que la satisfacción laboral de los

trabajadores de la empresa Segemind se encuentra en el nivel medio con

un 60% con tendencia a un nivel alto, pero se observó que dos de los

objetivos específicos que fueron obtenidas de las dimensiones:

condiciones físicas de trabajo, también se ubica en el nivel medio pero

con una diferencia del 20% hacia un nivel alto, asimismo se tiene a la

dimensión desarrollo personal que se ubica en un nivel medio, teniendo

un porcentaje del 32% superior al nivel alto, la propuesta se enfoca en

mejorar estos aspectos.
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D. Fundamentación teórica

La satisfacción laboral tiene que ver con la relación entre “expectativas-

recompensas”, es decir el producto de la satisfacción o insatisfacción

laboral, dependerá de la comparación entre los resultados del trabajo y

las recompensas recibidas, de lo que una persona considere un cambio

adecuado, y además el trabajador obtenga una recompensa que supere

sus expectativas (Sánchez, 2018).

La satisfacción respecto a los beneficios laborales y remunerativos, está

relacionado con la satisfacción con la retribución, ya que dependerá de la

diferencia entre el valor especificado del trabajo y la retribución recibida

por la misma, así como la promoción, la satisfacción respecto al desarrollo

personal, está basado en ofrecer oportunidades para su formación

académica, como capacitaciones, programas, así como el reconocimiento

por su labor, la satisfacción respecto a las condiciones físicas, referido con

los elementos físicos y de infraestructura, ya que son los medios por los

cuales se facilita el desarrollo del trabajo y la satisfacción respecto a las

políticas administrativas: referido a la flexibilidad en cuanto a los horarios,

directrices o normas institucionales que rigen las relaciones laborales y la

asociación directa con los trabajadores (Chiang et al., 2021).

E. Objetivos

Para la formulación de los objetivos se basan en lo mencionado por la parte 

teórica, para mejorar la satisfacción laboral, detallando lo siguiente: 

• Mejorar condiciones físicas en el centro de labores.

• Promover el desarrollo personal en los trabajadores.

• Fortalecer los beneficios laborales y remunerativos.

• Fortalecer las políticas administrativas.
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F. Cronograma para los objetivos 2022 - 2023

ACTIVIDAD Set. Oct. Nov. Dic. Ene. Feb. Mar. 

Mejorar condiciones físicas 

• Inspeccionar en área de trabajo

• Evaluar ambientes para distribución

• Acondicionar ambientes de trabajo

• Evaluar ergonomía por medico ocupacional

Promover el desarrollo personal 

• Implementación de talleres y Feedback

a. Talleres de Liderazgo

b. Talleres de Motivación

c. Capacitaciones de desarrollo profesional

• Desempeño Laboral

a. Evaluación de desempeño

• Reconocimiento por su trabajo

a. Ascensos laborales

b. Desarrollo de carrera profesional

Fortalecer los beneficios laborales y remunerativos 

• Brindar beneficios laborales y remunerativos

Fortalecer las políticas administrativas 

• Revisión periódica de las políticas

G. Lista de beneficios laborales y remunerativos:

Incentivo Monto Descripción 

Día libre por cumpleaños 0 soles Puede ser canjeada por otra fecha 

Horas libres al año 0 soles 12 horas libres en manera parcial, 3 horas máximo. 

Presente de recién nacido 100 soles Presentar certificado de nacido vivo 

Obsequio por cumpleaños 30 soles Entrega de presente sorpresa 

Licencia por maternidad 0 soles 
Periodo de 98 días de acuerdo a la ley N° 27606, 

N° 30367 

Licencia por paternidad 0 soles Ley N° 30807 

Asignación Familiar 
10% del sueldo 

básico 
Ley N° 25129 

Por fallecimiento de familiar 0 soles 7 días libres por fallecimiento de familiar 

Sueldo de acuerdo al puesto GTH considera 
De acuerdo a los resultados de la evaluación de 

desempeño 
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H. Responsables de las actividades

Gerencia: Será la encargada de monitorear el cumplimiento de los objetivos que 

se proponen en el plan de mejora para incrementar los niveles mostrados en los 

resultados. Además de brindar los beneficios laborales y remunerativos.  

Gestión del talento humano: Es el encargado de realizar las actividades para 

el objetivo promover el desarrollo personal en los trabajadores, buscando 

ponentes para las charlas de motivación y liderazgo. Realizar la evaluación de 

desempeño para medir el rendimiento y la obtención de resultados, para lograr 

una mayor competencia y eficacia. Asimismo, hacer efectivo los reconocimientos 

por su trabajo. 

SSOMA: Es el encargado de inspeccionar los ambientes de trabajo, la 

distribución y acondicionamiento de estos, asimismo, encargado de coordinar 

con un médico ocupacional para evaluar las condiciones ergonómicas.  



37 

I. Actividades en base a objetivos

Objetivos 
Nombre de la 

actividad 

Temática a trabajar o 

acción a realizar 

N° de 

sesiones o 

talleres 

Recursos y/o 

evidencia 
Responsable Presupuesto 

Brindar condiciones 

físicas de trabajo 

favorables a los 

trabajadores. 

Inspeccionar en 

área de trabajo 

Inspeccionar las áreas 

(Iluminación, 

ventilación, Limpieza e 

higiene) 

1 vez al 

mes 

Formato de 

inspección de 

área. 

SSOMA S/ 000.00 

Evaluar 

ambientes para 

distribución 

Evaluar el 

distanciamiento 
1 día 

Formato de 

inspección de 

área. 

SSOMA S/ 000.00 

Acondicionar 

ambientes de 

trabajo 

Trabajo en equipo para 

adecuar y ordenar las 

áreas  

1 día 
Apoyo de los 

trabajadores  
SSOMA S/ 500.00 

Evaluar 

ergonomía por 

medico 

ocupacional 

Evalúa a cada 

trabajador en su puesto 

de labores. 

1 día 
Informe de 

evaluación 

SSOMA / 

Medico 

ocupacional 

S/ 400.00 

Promover el desarrollo 

personal  

Implementación 

de talleres y 

Feedback 

Talleres de liderazgo, 

talleres de motivación 

Y capacitaciones de 

desarrollo profesional 

3 días Ponente 
Gestión del 

talento humano 
S/ 250.00 
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Desempeño 

Laboral 

Evaluación de 

desempeño 
1 día 

Informe de 

evaluación 

Gestión del 

talento humano 
S/ 000.00 

Reconocimiento 

por su trabajo 

Ascensos laborales y 

desarrollo de carrera 

profesional 

De acuerdo 

a necesidad 
Contratos 

Gestión del 

talento humano 

De acuerdo al 

puesto 

Fortalecer los 

beneficios laborales y 

remunerativos. 

Brindar 

beneficios 

laborales y 

remunerativos 

Verificar lista de 

beneficios laborales y 

remunerativos 

Todo el año 

Lista de 

beneficios 

laborales y 

remunerativos 

Gerencia 

De acuerdo a 

la labor del 

trabajador 

Fortalecer las políticas 

administrativas. Revisión periódica 

de las políticas 

Verificar, evaluar 

nuevas o mejorar las 

políticas existentes 

1 día Informe 
Gerencia 

Administración 
S/ 000.00 
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ANEXOS 



ANEXO 01: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE

Variable 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala 

de  
medición 

S
a

ti
s
fa

c
c
ió

n
 L

a
b
o

ra
l 

La satisfacción 

laboral se define 

como un estado 

emocional 

placentero y positivo 

que resulta de la 

percepción 

subjetiva de las 

experiencias 

laborales de la 

persona. (Según 

Locke citado en 

Gonzales, 2017) 

Se utilizará como 

instrumento el 

cuestionario de 

satisfacción laboral, el 

cual tendrá una 

valoración de 1 – 5 siendo 

el más alto, el 

cuestionario estará 

dividido por 4 factores, los 

cuales son: condiciones 

físicas, Beneficios 

laborales y 

remunerativos, desarrollo 

personal, y políticas 

administrativas. 

Condiciones 
Físicas 

Valoración de la Distribución física 

Ordinal 

Espacio asignado acorde al trabajo 

Nivel de Confortabilidad y comodidad del 
ambiente 

Limpieza e Higiene en los ambientes 

Beneficios 
Laborales y 

remunerativos 

Nivel de Satisfacción laboral respecto a 
Salario 

Expectativas con los incentivos 

económicos  

Cumplimiento de legislación respecto al 
pago y beneficios 

Desarrollo 
personal 

Nivel de Satisfacción respecto a las 
capacitaciones 

Existencia de Línea de Carrera / 
Autorealización 

Punto de vista del trabajo 

Políticas 
Administrativas 

Incomodidad por el horario 

Mal trato en la empresa 

Satisfacción respecto al reconocimiento 



ANEXO 2: Instrumento de recolección de datos de Satisfacción Laboral. 

CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 

El presente cuestionario está dirigido a los trabajadores de la empresa SEGEMIND SAC, 

elaborado con el propósito de evaluar el nivel de satisfacción laboral. Usted como parte 

importante de este proceso ha sido elegido(a), para lo cual le agradezco brindar la siguiente 

información la cual será utilizada con fines académicos. 

INSTRUCCIONES:  
 A continuación, Ud. encontrará una serie de afirmaciones, frente a cada una de ellas 

tendrá cinco alternativas de respuesta, deberá marcar con una X la alternativa que describe 

con más precisión su grado de Satisfacción o Insatisfacción en relación a su percepción 

sobre diversos aspectos de la empresa. Debe contestar todas las afirmaciones y marcar 

sólo una alternativa. 

1 2 3 4 5 

Su satisfacción en relación a: 
Muy 

Insatisfecho 
Insatisfecho 

Medianamente 
Satisfecho 

Satisfecho Muy Satisfecho 

1 El ambiente físico y espacio para trabajar 

2 
La limpieza e higiene de su lugar de 
trabajo 

3 La ventilación de su ambiente de trabajo 

4 La Iluminación de su ambiente de trabajo 

5 
Los materiales y equipos necesarios para 
su trabajo 

6 El salario que recibe 

7 Los beneficios que recibe 

8 
El cumplimiento de las disposiciones y 
leyes laborales 

9 Los descansos y vacaciones que recibe 

10 
Los incentivos, bonos y/o premios que 
recibe 

11 
Las oportunidades de formación y 
capacitación que ofrece la empresa 

12 Posibilidad de progreso y promoción 

13 
Reconocimiento general por el trabajo 
que realiza 

14 Participación en las decisiones de su área 

15 
Posibilidades de desarrollar tus propias 
capacidades profesionales 

16 
La Igualdad y justicia de trato que recibe 
de parte de la empresa 

17 El horario de trabajo 

18 
La negociación de la empresa sobre 
aspectos laborales 

19 El apoyo que recibe de sus superiores 

20 
Al reconocimiento del esfuerzo si trabajas 
más de las horas reglamentarias. 



ANEXO 3: Validez y confiabilidad 

DEFINICIONES CONCEPTUALES DE LAS VARIABLES Y 

SUS DIMENSIONES 

I. Variable Satisfacción Laboral:

La satisfacción laboral se define como un estado emocional placentero y

positivo que resulta de la percepción subjetiva de las

experiencias laborales de la persona. (Según Locke citado en Chiang et

al.(2021)

Dimensiones: 

• Dimensión 1: Condiciones Físicas

Relacionado con los elementos materiales o de infraestructura son los

medios facilitadores para el desarrollo de las labores. Dentro de las

condiciones físicas se considera el confort, está dado por las

condiciones de comodidad que ofrece la empresa, la ventilación e

iluminación, la limpieza y orden de los ambientes, etc.

Indicadores:

- Valoración de la Distribución física.

- Espacio asignado acorde al trabajo.

- Nivel de confortabilidad y comodidad del ambiente.

- Limpieza e Higiene en los ambientes.

• Dimensión 2: Beneficios Laborales y remunerativos

Tiene que ver con los sistemas de recompensas, el sueldo, así como la

promoción, tienen gran importancia como factores de influencia y de

determinación de la satisfacción laboral, ya que satisfacen una serie de

necesidades fisiológicas del individuo; son símbolos del "status",

significan reconocimiento y seguridad; proporcionan mayor libertad en la

vida humana; y, por medio de ellos se pueden adquirir otros valores.



Indicadores: 

- Nivel de satisfacción respecto al Salario.

- Expectativas con los Incentivos económicos.

- Cumplimiento de legislación respecto al pago y beneficios.

- Goce de descansos y vacaciones.

• Dimensión 3: Desarrollo personal

Basado en la oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades

significativas a su autorrealización. Los empleados suelen preferir los

trabajos que les permitan emplear sus facultades y capacidades y que les

ofrezcan una serie de actividades, libertad e información en cuanto a su

rendimiento.

Indicadores:

- Capacitaciones continuas.

- Siente expectativa del puesto de trabajo.

- Percibe el reconocimiento por su trabajo.

• Dimensión 4: Políticas Administrativas

Relacionado a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular

la relación laboral y asociada directamente con el trabajador. Las políticas,

deben ser lo suficientemente amplias de miras, estables y flexibles como

para que puedan ser aplicadas en diferentes condiciones, a su vez deben

ser coherentes y ayudar a resolver o prevenir problemas específicos.

Cumple con los horarios establecidos.

Indicadores:

- Cumple con los horarios establecidos.

- Expresa valoración del servicio.

 Consta de 20 ítems. 







 

 

 





 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

CONFIABILIDAD: 
 

Análisis de confiabilidad de Satisfacción Laboral 
 

Resumen de procesamiento de casos 

 N° Trabajadores % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 15 100,0 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0,836 20 

 
Se observa que existe alta confiablidad, siendo alfa de Cronbach de 0,836 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estadísticas de elemento 

 Media Varianzas  N 

ÍTEM 1 3,47 0,640 15 

ÍTEM 2 4,13 1,125 15 

ÍTEM 3 3,67 0,816 15 

ÍTEM 4 3,67 0,816 15 

ÍTEM 5 4,07 0,799 15 

ÍTEM 6 4,27 0,799 15 

ÍTEM 7 4,27 0,704 15 

ÍTEM 8 4,00 1,000 15 

ÍTEM 9 4,13 1,060 15 

ÍTEM 10 3,60 0,632 15 

ÍTEM 11 4,13 0,640 15 

ÍTEM 12 3,60 0,986 15 

ÍTEM 13 3,53 1,060 15 

ÍTEM 14 3,80 0,676 15 

ÍTEM 15 3,47 0,516 15 

ÍTEM 16 4,00 1,134 15 

ÍTEM 17 3,73 0,799 15 

ÍTEM 18 3,80 0,862 15 

ÍTEM 19 3,33 0,724 15 

ÍTEM 20 3,80 0,414 15 



Estadísticas de total de elemento 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

ÍTEM 1 73,00 63,000 ,408 ,830 

ÍTEM 2 72,33 52,095 ,873 ,800 

ÍTEM 3 72,80 61,314 ,436 ,828 

ÍTEM 4 72,80 61,886 ,389 ,830 

ÍTEM 5 72,40 59,829 ,573 ,822 

ÍTEM 6 72,20 60,886 ,484 ,826 

ÍTEM 7 72,20 61,457 ,508 ,825 

ÍTEM 8 72,47 56,124 ,696 ,813 

ÍTEM 9 72,33 52,667 ,894 ,800 

ÍTEM 10 72,87 58,410 ,904 ,812 

ÍTEM 11 72,33 69,952 -,262 ,852 

ÍTEM 12 72,87 66,981 -,025 ,852 

ÍTEM 13 72,93 66,210 ,013 ,852 

ÍTEM 14 72,67 62,238 ,455 ,828 

ÍTEM 15 73,00 70,714 -,395 ,852 

ÍTEM 16 72,47 65,695 ,031 ,853 

ÍTEM 17 72,73 61,067 ,468 ,826 

ÍTEM 18 72,67 59,524 ,548 ,822 

ÍTEM 19 73,13 57,695 ,849 ,811 

ÍTEM 20 72,67 62,095 ,810 ,822 

Estadísticas de escala 

Media Varianza Desv. 

Desviación 

N de 

elementos 

76,47 67,552 8,219 20 



 

 

Ventana de resultados SPSS: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Base de datos SPSS: 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

 
ANEXO 4: Autorización de la Empresa Segemind S.A.C.



ANEXO 5: Base de datos 

Matriz de 

datos
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 Variable Dimensión1 Dimensión2 Dimensión3 Dimensión4

Encuestado1 3 3 2 1 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 4 3 3 3 2 54 12 14 13 15

Encuestado2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 1 3 3 2 3 4 3 3 3 3 53 12 13 12 16

Encuestado3 2 3 3 3 2 4 1 4 2 2 1 3 3 2 3 4 2 2 3 3 52 13 13 12 14

Encuestado4 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 4 4 2 3 4 2 2 3 3 57 13 14 16 14

Encuestado5 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 4 4 3 2 3 3 2 56 14 13 16 13

Encuestado6 2 3 4 3 4 3 2 4 2 2 3 3 1 2 4 3 4 3 3 2 57 16 13 13 15

Encuestado7 3 3 1 3 2 3 4 2 3 2 1 2 4 4 3 4 2 2 4 3 55 12 14 14 15

Encuestado8 4 2 2 4 2 4 4 2 2 3 2 3 2 3 3 4 4 3 3 3 59 14 15 13 17

Encuestado9 3 3 4 3 4 3 4 3 2 2 2 2 3 4 4 4 2 2 3 3 60 17 14 15 14

Encuestado10 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 64 16 16 15 17

Encuestado11 4 3 3 2 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 65 15 18 15 17

Encuestado12 3 3 4 3 4 3 4 3 2 4 2 2 3 3 3 3 4 4 3 3 63 17 16 13 17

Encuestado13 3 3 4 2 3 4 3 2 4 3 2 3 3 3 4 4 4 3 3 2 62 15 16 15 16

Encuestado14 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 69 16 18 18 17

Encuestado15 2 3 3 4 4 3 4 3 3 3 2 3 4 4 3 4 3 4 3 4 66 16 16 16 18

Encuestado16 5 3 4 3 3 4 3 3 4 3 2 4 3 4 5 4 4 3 3 4 71 18 17 18 18

Encuestado17 4 3 4 3 4 3 3 3 4 2 3 2 3 4 4 4 4 3 3 3 66 18 15 16 17

Encuestado18 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 5 3 4 3 5 4 3 3 72 16 19 19 18

Encuestado19 2 3 3 5 3 2 4 4 3 4 2 4 4 4 3 4 4 4 3 4 69 16 17 17 19

Encuestado20 5 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 5 3 2 4 3 3 4 70 18 18 18 16



 

 

 

Encuestado21 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 5 3 4 3 4 2 71 19 20 16 16

Encuestado22 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 5 3 3 70 16 17 18 19

Encuestado23 3 2 4 4 4 3 1 3 3 3 3 4 5 5 5 4 3 4 4 4 71 17 13 22 19

Encuestado24 2 4 2 4 4 4 4 4 5 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 72 16 20 17 19

Encuestado25 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 5 4 3 4 4 73 16 19 18 20

Encuestado26 5 4 3 5 4 4 4 5 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 76 21 19 17 19

Encuestado27 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 5 3 4 4 5 4 74 17 18 19 20

Encuestado28 3 4 4 4 5 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 5 3 5 3 4 76 20 18 18 20

Encuestado29 4 4 4 4 4 4 3 4 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 76 20 19 18 19

Encuestado30 4 4 4 4 4 4 3 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 77 20 19 19 19

Encuestado31 3 4 4 4 5 4 4 3 4 3 3 5 4 4 4 4 3 5 3 4 77 20 18 20 19

Encuestado32 2 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 5 4 4 5 2 3 2 5 4 73 18 18 21 16

Encuestado33 4 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 3 5 4 3 3 4 3 3 4 75 18 21 19 17

Encuestado34 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 5 4 3 3 4 3 3 4 73 18 19 19 17

Encuestado35 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 5 4 3 3 4 3 4 4 73 18 19 18 18

Encuestado36 3 4 3 3 4 4 5 5 3 4 4 3 5 4 3 3 4 3 4 4 75 17 21 19 18

Encuestado37 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 3 2 4 5 3 4 3 4 4 4 76 21 19 17 19

Encuestado38 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 3 2 4 5 3 3 3 4 4 3 74 21 19 17 17

Encuestado39 4 4 5 4 4 3 4 4 3 4 3 2 4 5 3 3 3 4 4 3 73 21 18 17 17

Encuestado40 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 3 2 4 5 3 3 3 4 4 3 73 21 18 17 17

Encuestado41 4 3 4 4 5 4 4 4 5 3 4 4 4 5 3 4 5 4 4 4 81 20 20 20 21

Encuestado42 4 3 4 4 5 4 3 4 4 3 3 4 4 5 3 4 5 4 4 4 78 20 18 19 21

Encuestado43 4 3 5 4 4 5 3 5 5 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 79 20 22 17 20

Encuestado44 3 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 3 3 4 3 5 4 4 4 4 80 20 22 17 21

Encuestado45 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 2 4 3 5 5 4 4 5 4 4 81 20 21 19 21

Encuestado46 3 4 4 4 5 4 5 4 4 4 2 4 3 5 5 4 4 5 4 4 81 20 21 19 21

Encuestado47 3 4 5 5 4 5 5 5 5 4 3 4 4 5 3 4 5 4 4 5 86 21 24 19 22

Encuestado48 3 4 4 4 4 5 5 5 5 4 3 4 4 5 3 4 5 4 4 5 84 19 24 19 22

Encuestado49 3 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 3 5 4 4 5 4 4 4 4 84 19 24 20 21

Encuestado50 3 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 3 5 4 4 5 5 4 4 4 86 20 24 20 22



 

 

ANEXO 6: IMÁGENES DEL CALCULO EN EL SPSS V.26 

6.1 Vista De Variables  

 

6.2 Vista de Datos: 

 

 



6.3 Resultados De Las Frecuencias Y Porcentajes Por Variable Y Dimensión 

6.4 Resultados De Frecuencias Y Porcentajes Por Pregunta 


