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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo establecer en qué medida la 

satisfacción laboral se relaciona con la productividad en los trabajadores de una 

Gerencia en una entidad pública en Lurín, 2021. Esta investigación es de enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental, de tipo descriptivo correlacional-transversal. 

Siendo la técnica utilizada la encuesta, para la cual se usó dos cuestionarios que 

dieron a conocer el nivel de satisfacción laboral y productividad, que es para medir 

las variables, siendo la muestra de 60 trabajadores de la entidad pública de Lurín. 

Obteniendo como resultado tabla de los 60 trabajadores encuestados, el 3.33% de 

ellos percibieron que la satisfacción laboral se ubicó en el nivel bajo de la 

productividad; seguido del 20% de trabajadores se ubicó en el nivel medio y 76.7% 

en nivel alto. Concluyendo, la satisfacción laboral se relaciona significativamente 

con la productividad en los trabajadores de una Gerencia en una entidad pública en 

Lurín, 2021, puesto que se obtuvo un Rho =0.803** y un sig.=0.00 inferior al 5%, por 

ende, se acepta la hipótesis alternativa. 

Palabras clave: Satisfacción laboral, productividad, eficiencia. 



VIII 

Abstract 

The objective of this research was to establish to what extent job satisfaction is 

related to productivity in the workers of a Management in a public entity in Lurín, 

2021. This research has a quantitative approach, non-experimental design, 

descriptive correlational-transversal type. . Being the technique used the survey, for 

which two questionnaires were used that revealed the level of job satisfaction and 

productivity, which is to measure the variables, being the sample of 60 workers of 

the public entity of Lurín. Obtaining as a result table of the 60 workers surveyed, 

3.33% of them perceived that job satisfaction was located at the low level of 

productivity; followed by 20% of workers located in the medium level and 76.7% in 

the high level. In conclusion, job satisfaction is significantly related to productivity in 

the workers of a Management in a public entity in Lurín, 2021, since a Rho =0.803** 

and a sig.=0.00 lower than 5% were obtained, finally, the alternative hypothesis is 

accepted. 

Keywords: Job satisfaction, productivity, efficiency. 
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I. INTRODUCCIÓN

Hoy, actualmente el termino satisfacción laboral es un indicador detonante

para las organizaciones, ya que al tener trabajadores satisfechos se realiza un 

trabajo más efectivo generando así un buen ambiente laboral lo cual no solo 

beneficia al mismo trabajador sino también a las organizaciones en el acatamiento 

de los imparciales. Mientras la calidad en nuestro entorno laboral sea mayor, mayor 

será nuestro deseo de realizar un buen trabajo. 

A nivel internacional según un estudio realizado en una empresa española 

donde se encuestaron a más de 6000 trabajadores europeos el 96% manifestaron a 

la satisfacción como un indicaron importante en su lugar de trabajo ya sea en casa u 

oficina. A la vez el 93% manifestó que el grado de satisfacción mejora su 

productividad en un 25% a 50%. 

En Argentina en consecuencia de la pandemia un informe destaco que el 

grado de satisfacción en los argentinos cayo al 4,5% en 2021, acercándose a los 

números de la prepandemia. Y en el segundo semestre de 2021, la satisfacción 

laboral cayo al 74,6% por debajo del 74,8% registrado en el mismo periodo del 

2019. Mientras que en el año de la pandemia el registro era del 79,1%. Según Ávila 

cuando se percibe dinamismo en el mercado laboral la satisfacción laboral baja y 

aumenta el deseo de cambio de empleo con mejores condiciones laborales, donde 

el 34,5% afirma estar en búsqueda constante de nuevos empleos y el 32,8% no está 

buscando, pero se encuentra abierto a nuevas oportunidades. 
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La compañía multinacional Encora ha logrado en los dos últimos años hacer 

incrementar de manera radical la cantidad de trabajadores de 900 al doble que 

proyecta a terminar el año con 2500 trabajadores en América Latina siendo Perú el 

principal destino de contratación y los siguientes países como Colombia y Bolivia. A 

pesar de que las empresas tecnológicas enfrentan una alta rotación de personal, 

Encora ha logrado sostenerse en el mercado durante el tiempo de la pandemia, 

puesto que se evidencia de acuerdo al 98% de sus trabajadores que consideran un 

ambiente confortable e idóneo en las oficinas, esto hace posible el éxito empresarial 

en el corto plazo. 

En una entrevista manifestaron, que todo ello permite que les faciliten una 

línea de carrera a sus colaboradores, la integración mediante cursos y actividades 

virtuales, y otros aspectos dinámicos que fortalecen que el trabajar se sienta 

satisfecho y que tenga ese compromiso e identidad con la empresa, ya que el 

talento humano es la fuerza laboral de la empresa que permite alcanzar todos los 

objetivos preestablecidos en el corto plazo. 

A nivel nacional mantener, en el sector publicó se evidencio muy deficiente 

puesto que implica un equipo dinámico, ya que esto es esencial en todas las 

empresas. Se observa una considerable relación con bienestar emocional y su 

satisfacción, productividad y logro de objetivos. Las organizaciones de hoy deben 

ser más humanas y atentas a las necesidades de sus empleados. Esta es una de 

las lecciones clave que nos ha dejado la pandemia, dice Joanna Melgarejo, gerente 

de recursos humanos de G4S Perú. También recomienda a empresas de todos los 

tamaños y sectores: trabajar en equipo, escuchar activa con los empleados. 
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Dado el último proceso electoral y habiendo procedido con la contratación de 

personal se logra evidenciar en los colaboradores de la entidad del estado (la cual 

se encuentra ubicada en Lurín) falta de compromiso con el trabajo realizado, 

impuntualidad, inasistencia, falta de ánimo al realizar las actividades, caso omiso a 

realizar las actividades, recurrentes quejas del personal por el trato que reciben de 

sus superiores en cargo, desinterés y caso omiso a las indicaciones brindadas y 

quejas por no tener un lugar adecuado para refrigerio; todo esto se ve reflejado en 

retrasos en la entrega de información de reclutamiento y selección del personal; 

debido a lo expuesto anteriormente, generando incomodidad por parte del área de 

gerencia, así también como trabajo excesivo por parte del personal que se 

encuentra comprometido con las actividades, generándoles más carga laboral para 

poder equilibrar el tiempo perdido por el personal indispuesto. 

Todo este comportamiento repercute en el personal operativo a cargo del 

área encargada, el cual al observar estas conductas y patrones los refleja en su 

propia conducta, dejándose influenciar por el personal indispuesto. Todo esto trajo 

una falta de reconocimiento al trabajo realizado y por ende una pérdida total de la 

moral en los involucrados. 

Según Canchanya (2017) menciona que la satisfacción laboral viene a ser 

aquella reacción de carácter afectivo que se origina al evaluar la realidad laboral que 

se tiene con las expectativas personales que tiene cada individuo involucrado con 

esa realidad. 
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Entonces es acaso que estas reacciones presentadas por el personal 

indispuesto las cuales llevaron a pensar que el motivo de su indisposición guarda 

relación significativa con su insatisfacción la cual es evidenciada con su 

indisposición y falta de compromiso con las actividades. 

Se podría decir que la insatisfacción guarda relación con una baja 

productividad evidenciada al tener que entregar los informes de reclutamiento y 

selección de personal en reiteradas ocasiones con el tiempo de entrega al límite, 

percibiendo el poco compromiso de los trabajadores para lograr los objetivos para 

los cuales teníamos un tiempo determinado, teniendo muchas veces que realizar 

correcciones y retrasando el proceso de contratación lo cual ocasiona descontento 

por parte del área de gerencia. 

Finalmente, ante la problemática planteada se busca conseguir aplicar la 

correlación que contiene la satisfacción en la productividad en la entidad del estado, 

la cual debería preocuparse por sus colaboradores, conociendo sus necesidades, 

otorgándoles la respectiva importancia en cuanto a satisfacción laboral la cual se 

lograra determinar si guarda o no relación con la productividad, por ello se 

recomienda hacer una investigación de nivel correlacional descriptiva ya que mide 

dos variables en la investigación que son satisfacción laboral y productividad. 

De esta manera se determinó la formulación del problema general lo que se 

entiende a continuación: ¿En qué medida la satisfacción laboral se relaciona con la 

productividad en los trabajadores de una Gerencia en una entidad pública en Lurín, 

2021?, y como problemas específicos los siguientes: 
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Problemática específica N°1: ¿Cómo las condiciones las físicas y materiales 

se relacionan con la productividad en los trabajadores de una Gerencia en una 

entidad pública en Lurín, 2021? 

Problemática específica N°2: ¿Cómo los beneficios laborales se relacionan 

con la productividad en los trabajadores de una Gerencia en una entidad pública en 

Lurín, 2021? 

Problemática específica N°3: ¿Cómo las políticas administrativas se 

relacionan con la productividad en los trabajadores de una Gerencia en una entidad 

pública en Lurín, 2021? y desarrollo persona 

Problemática específica N°4: ¿Cómo el desarrollo personal se relaciona con 

la productividad en los trabajadores de una Gerencia en una entidad pública en 

Lurín, 2021? 

La justificación del estudio teórico en la investigación será sistematizada para 

que posteriormente sea ingresado al campo del conocimiento científico de la ciencia 

en las entidades públicas, es así que se demostraría que existe entre las 

respectivas variables relación (productividad y satisfacción), con los procedimientos, 

instrumentos, técnicas y métodos usados en la investigación una vez mostrada su 

validez y confiabilidad podrá ser usado por otros investigadores en el campo de la 

ciencia. 

Por lo tanto, la justificación de la investigación del tipo metodológico aportó 

con sus resultados y desarrollo a otras investigaciones con similar o igual 

problemática, del mismo modo, las encuestas se validaron por juicio de expertos en 

las respectivas materias, las que servirán como referencia. 
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De un punto de vista práctico es tema muy relevante y controversial ayudara 

a la entidad identificar su problemática por ende contrastar sus dos variables que 

son satisfacción laboral y productividad y así mejorar en sus puntos más críticos 

generando un ambiente de trabajo más satisfactorio para los trabajadores; desde la 

perspectiva social la investigación aportara a la entidad con la solución de su 

problemática y esta pueda tomar las medidas necesarias con los estudios realizados 

para mejorar en el área afectada. 

La investigación presento como objetivo generalizado: Establecer en qué 

medida la satisfacción laboral se relaciona con la productividad en los trabajadores 

de una Gerencia en una entidad pública en Lurín, 202. 

Objetivo específico N°1: Analizar como las condiciones físicas y materiales se 

relacionan con la productividad en los trabajadores de una Gerencia en una entidad 

pública en Lurín, 2021. 

Objetivo específico N°2: Determinar de qué manera los beneficios laborales y 

remunerativos se relacionan con la productividad en los trabajadores de una 

Gerencia en una entidad pública en Lurín, 2021, 

Objetivo específico N°3: Establecer de qué modo las políticas administrativas 

se relacionan con la productividad en los trabajadores de una Gerencia en una 

entidad pública en Lurín, 2021. 

Objetivo específico N°4: Demostrar como el desarrollo personal se relaciona 

con la productividad en los trabajadores de una Gerencia en una entidad pública en 

Lurín, 2021. 

La hipótesis general termino siendo establecida como: La satisfacción laboral 

se relaciona significativamente con la productividad en los trabajadores de una 
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Gerencia en una entidad pública en Lurín, 2021 y como hipótesis especificas las 

siguientes: 

Hipótesis alternativa N°1: Las condiciones físicas y/o materiales se relacionan 

significativamente con la productividad de los trabajadores de una Gerencia en una 

entidad pública en Lurín, 2021. 

Hipótesis alternativa N°2: Los beneficios laborales y/o remunerativos se 

relaciona significativamente con la productividad de los trabajadores de una 

Gerencia en una entidad pública en Lurín, 2021. 

Hipótesis alternativa N°3: Las políticas administrativas se relacionan 

significativamente con la productividad de los trabajadores de una Gerencia en una 

entidad pública en Lurín, 2021. 

Hipótesis alternativa N°4: Las relaciones sociales se relacionan 

significativamente con la productividad de los trabajadores de una Gerencia en una 

entidad pública en Lurín, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO

En los Antecedentes Nacionales se empezó con la investigación de Salinas

(2020) Titulada Incidencia de la satisfación laboral en la productivida del personal 

administrativa del Hospital Carlos Lanfrancos de La Hoz de Puente Piedra, 2020, 

presento su finalidad que era encontrar la incidencia entre las variables. Conclusión 

logró evidenciar la asociación entre las variables y se obtuvo un 7.1%, siendo 

corroborado por Wald, con el orden de 5,581 y un p valor p=0.009, lográndose 

comprobar la hipótesis siguiente: mientras mayor sea la satisfacción laboral, mucho 

mayor serán los niveles de productividad existentes. 

Pérez (2022) Satisfacción laborall y productivida en la Administración 

Educativa Local distrito Bellavista 2021, presento su objetivo de lograr expresar la 

relación existente con las variables utilizadas. Su metodología es un modelo de 

correlación de base, empírica, y descriptivo que incluye de 72 trabajadores. La 

metodología usada para recolectar los datos fue desarrollar la encuesta dirigida. 

Resultados, en cuanto a la satisfacción laboral resultó 52.08%, y productividad 

43.75%. Conclusión, se evidenció la relación entre las variables de Rho 0.485. 

Acosta (2020) Satisfacción de los empleados y desempeño laboral en el 

ámbito del transporte, gestión del “tránsito” y “seguridad vial” - Comuna 

correspondiente a la provincia de Trujillo, 2021. Presento mi propósito general para 

definir relaciones entre variables. Su metodología es descriptiva - correlación. Las 

herramientas utilizadas fueron el Cuestionario, analizó a 30 empleados. Se obtuvo 

una correspondencia existente entre las variables puesto que se alcanzó un (p = 

0,005 < 0,050), de igual manera las dimensiones. 
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Piscoya (2021) tesis, satisfacción laboral y productividad en los trabajadores 

de Pueblo Nuevo Ferreñafe, determinó la relación entre variables. 

Su metodología pertenece al tipo correlacional, no empírico y correlacional; 

analizó a 70 empleados. Resultados, el 40% de los empleados tuvo un nivel de 

satisfacción bajo, el 31% continuo y el 29% bueno; en cuanto al desempeño, el 37% 

de los empleados califican el desempeño laboral como malo, el 36% frecuente y el 

27% bueno, patentizando la existencia de una correspondencia directa en las 

variables utilizadas, Sig. <0.05 y r = 0,762 entre variables estudiadas. 

Moreno (2022), satisfacción laboral y productividad de los empleados', Lima, 

2021, objetivo general de definir la conexión entre variables. Su metodología es 

descriptiva, correlación y no es empírica, analizó a 82 empleados, mediante la 

aplicación del cuestionario. Resultado, el 78,0 % no está muy satisfecho, el 96,3 % 

no es reconocido por su desempeño, el 85,4 % piensa que está en un mal lugar y, 

debido a esta insatisfacción, se ha demostrado que el 76,8% no son altamente 

productivos. Se encontró la relación muy significativa entre las variables estudiadas 

puesto que se tuvo un Rho = 0,860, mostrando una correlación muy positiva. 

Yucra y Parrillo (2021), en su estudio relacionó la satisfacción laboral y la 

productividad en el personal de la Municipalidad José María Quimper, 2020, la 

metodología empleada en el estudio siendo determinada como no experimental el 

tipo de diseño, transeccional, de tipo correlacionall con alcance descriptiva, y 

enfoque cuantitativa. La población estuvo compuesta con los trabajadores siendo un 

total de 40, debido a que la población es pequeña, se tomaron en cuenta todos los 

trabajadores como muestra de la institución. 
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Su principal objetivo señalar la existencia de relación con las variables 

estudiadas satisfacción laboral con la productividad. 

Esta investigación concluye que son muchos los factores para fortalecer el 

crecimiento de la entidad sin embrago en la relación existente en la satisfacción 

laboral junto con los indicadores de productividad se tiene p valores que van desde 

0.008 de motivación a 0.035 valores que están por debajo de 0.05, esto quiere decir 

que no se tiene una relación significativa, pero se alcanza una relación moderada. 

Campos y Utcañe (2019), Satisfación laborall y productivida del personal 

administrativo de la Gerencia de Desarrollo Urb. En la muni del distrito de Breña, 

2019, tuvo como alcance descriptiva correlacionall simmple de modelo transversal, 

enfoque cuantitativo. El total de la población se encontraba representada en 286 

trabajadores y con una muestra obtenida, de carácter no probabilístico de 25 

individuos que colaboran en la Gerencia tomada en mención. Su finalidad fue 

precisar la relación entre las variables del colaborador administrativo de la 

institución. Obteniendo efectivamente una relación muy fuerte positiva entre las 

variables, nivel ,01 (Sig = ,000 < ,01). 

En los Antecedentes Internacionales se empezó con la investigación de 

Bastidas y Albarracin (2020) Satisfacción y desempeño de los colaboradores de 

Llermat Super Pollo, reflexiono considerar como finalidad determinar si existe 

relación con las variablas. La metodología que utiliza es descriptivo, explicativo ya 

que busca comprender las posibles relaciones entre las variables anteriores. 
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Resultado, el satisfacción laboral y desempeño fueron muy buenos, y por 

tanto se confirma la inexistencia de una relación para nada significativa entre las 

variables en los empleados, los resultados indicaron que era negativa y el valor es 

negativo de -0.1337, mediante el cual se puede concluir inicialmente que, con un 

aumento da la productividad laborall, la satisfación laborall mejorará. 

Guerra (2018) Titulado La satisfación laborall y su relación con el desempeno 

laborl de los emplados de nivel adminstrativo y docnte de la Escuela Bilingue Villa 

Hermosa, tuvo como objetuvo establecer relaciones entre variables. Los resultados 

para ambas herramientas muestran que tanto la productividad como la satisfacción 

de los empleados son generalmente altas. Comparando los dos resultados, resultó 

ser 0,75, que se considera moderadamente alto. Entre los resultados obtenidos se 

destaca obteniendo una fuerte relación con las variables estudiadas y que los 

empleados logran sentirse satisfechos en el lugar de trabajo y por lo tanto sus 

resultados se reflejan positivamente. 

Flores y Salazar (2019) Llamada La satisfaccón laborral influiye en la 

productivida caso: empresa volcánn S.A. Bolivia, investiga los factores 

determinantes en le empresa qe fueron la productivida y la satisfaccón laborall. Se 

determino y estudio la satisfacción laboral, en conclusión, con un alfa mayor 0,05 

(0,033 < 0,05), por lo tonto, Sa aprueba la hipótesiis de “La satisfaccón laboral 

influye en la productivida” concluyendo que con un alfa de 0,05 La satisfaccón 

laborall influiye positiva y significativamnte en la productivida. 
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Cruz (2017) La satisfaccón laborall y su impacto n el desempeño d´ los 

laboratoros Laturi cia ltda - Ecuador, consideró como su objetivo establecer la 

relación entre variables utilizando los factores que resaltan su característica más 

notable en la productividad de la empresa es: la relación interpersonal con los 

compañeros de trabajo, el control físico y administrativo de la empresa, logrando la 

asociación mediante el Chi cuadrado de 228.25 mayor al 159.81. 

Espeta et al. (2019) Titulado Satisfacción laboral del área operativa en una 

empresa de servicio público – Ecuador. El objetívo en este estudio fue detérminar 

los niveles de las variables. En cuanto a la metodología es tipo descriptivo, empírico, 

analizó a 41 personas. Resultados, la satisfacción laboral alto de 61% es 

notablemente bueno para la organización que se encuentra laborando, esto debido 

al reconocimiento obtenido por su trabajo, tienen una buena relación entre las 

personas, las condiciones ofrecidas por la organización son consideradas positivas, 

los lineamientos de la organización son adecuadas para los empleados. El 

empleado manifiesta claramente que no existe insatisfacción del empleado con el 

puesto, género, antigüedad, nivel educativo que afecte el proceso de satisfacción 

laboral y propone estrategias más avanzadas de productividad e indicadores de 

productividad laboral. los empleados tienen rho = 0.458 en sus necesidades 

individuales. 

Lomas (2017) logra señalar que la condición física posee un impacto 

sumamente fundamental existente en la satisfacción de los empleados los cuales se 

esfuerzan por actuar donde tienen la oportunidad de expresar libremente sus ideas, 

pensamientos y conocimientos. 
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Pacifictel (2019), señala acerca de las políticas de carácter administrativas 

tengan el fin de establecer todos los lineamientos que permitan tener la logística que 

pueda brindar a los trabajadores de un ambiente adecuado de trabajo y también de 

servicios adecuados para realizar correctamente todas sus actividades. 

Rokeach (2016) en su investigación plantea diseñar nuevas 

políticas/prácticas o ajustar las existentes que permitan así mejorar la satisfaccón 

laboral y estimular mejoras en la productivida, la competitividad y la prosperidad. 

Para Deden (2017) en su investigación no hay un efecto significativo en 

satisfaccón laborall sobre la productivida en colaboradores con la ecuación de 

regresión Y = 66,788 + 0,357X. La magnitud de la satisfacción con la productívidad 

en los colaboradores es del 7,5%, mientras que el 92,5% está influenciado por otros 

indicadores no considerados en la investigación. Según Hayati (2016) en su 

investigación menciona que el aumento de la productividad debe estar en relación 

con el aumento del rendimiento de los empleados. Para poder mejorar el 

desempeño de los empleados, las empresas deben crear condiciones de trabajo 

que ofrezcan incentivos para que los empleados estén satisfechos con el sistema 

que se ejecuta en la empresa. 

Bostal y Malleville (2019) señalan que, en su trabajo entra en contacto con 

colegas y jefes, estas relaciones pueden ser buenas o malas, y cada una de ellas 

puede ser facilitada según sus necesidades. que se integren y sientan que 

pertenecen al equipo. Aquel que aprecia el trabajo realizado por las personas para 

que los empleados se sientan apreciados por sus habilidades. 

Para Deza (2017) es aplicar las habilidades, también las capacidades en el 

puesto de trabajo en el cual se va a desarrollar el trabajador. 
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Para Brikend (2017) en su investigación se consideró cuatro medidas de 

satisfacción laboral: el monto de los ingresos (salario), de ascenso, de las relaciones 

con los supervisores y con las relaciones con los compañeros de trabajo. 

Para Hamed et al. (2017), La satisfacción es "la actitud general de una 

persona hacia el trabajo". Morillo (2006) lo interpreta la satisfaccción laborál como 

“la positiva actitud y/o negativa actitud de una empleada a su empleo. 

Respecto a la satisfacción laboral, encuentra su sustentabilidad mediante 

Hezberg, el cual proponer su teoría de la motivación e higiene. Madero (2020) como 

resultado de una encuesta realizada a inspectores, Herzberg dijo que hay dos tipos 

de factores los cuales afectan la satisfacción laboral, la motivación o en el lugar de 

trabajo: el éxito, la responsabilidad, el reconocimiento, el trabajo en sí, el progreso y 

el desarrollo; como objetos externos o de limpieza, se incluyen en normas 

especiales de empresa, relaciones con compañeros, salario, deberes, relaciones y 

normas de seguridad. Los puntos de incentivo ayudan a satisfacer las necesidades 

a un nivel superior; autoestima y valor, entonces estas cualidades pueden satisfacer 

las necesidades. 

Por otro lado, Frederick Herzberg establece que los factores que afectan 

considerablemente en la motivación, así también en el estado de ánimo en el lugar 

de trabajo son: salud o seguridad; estos factores reducen la satisfacción, pero no 

reducen la motivación, por lo que esta es la cantidad mínima que debe estar 

presente en toda la organización, como salarios, reglas, beneficios y puntos de 

control incentivo. 



15  

Como se describe, ayuda a promover la autorrealización, responsabilidad, 

reconocimiento y el mismo trabajo. Según VieiraJoão et al (2014) los niveles 

informados de satisfacción se han visto como un buen predictor del comportamiento 

individual, como la rotación laboral, la productividad y el ausentismo. Debido a esto, 

varios estudios han tratado de identificar los determinantes de la satisfaccíón 

laborall. Garg (2015) realizo su estudio el cual está destinado a investigar el grado 

de influencia ejercido por el liderazgo, la cultura empresarial, la satisfaccíón laborall 

y la productivídad y tuvo una muestra én 60 encuestados tal cual la presente 

investigación. 

Según KalangiF et al (2017) La satisfacción ayudará a las empresas a 

generar, mantener y contratar siempre empleados para seguir siendo productivos. 

En ausencia de satisfacción laboral, los empleados tienden a ser improductivos e 

incluso dejarán de trabajar. Para Shobe (2018) Satisfacción tiene relación con el 

bienestar en los empleados obtenidos con productividad. 

En su investigación Linz (2003) preciso la existencia de una fuerte relación 

considerada positiva existente con la satisfacción con el desempeño. Esta relación 

no se ve afectada por el género, la edad o el nivel educativo de los encuestados. 

Gunawan et al (2015) obtuvo en su investigación como resultado que las variables 

Inteligencia Emocional, Instalaciones Laborales y Desarrollo de RRHH influyen 

directamente en la satisfacción laboral, luego Inteligencia Emocional y Desarrollo de 

Recursos Humanos influyen en la productividad. 
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Alarcón y Pachamango (2016), indica respecto a la satisfacción laboral es la 

totalidad de emociones y sentimientos que podrían o tal vez no, beneficiar a los 

empleados. Tal actitud se manifestará en el trabajo del ama de casa, ya que lo hará 

con gusto o desagrado, lo que afectará su productividad. 

La satisfacción laboral viene a ser la actitud proveniente de un colaborador 

hacia su trabajo. Los que están satisfechos con su puesto lo toman positivamente; 

Las personas insatisfechas muestran una actitud negativa. Atalaya (1999). En su 

investigación Gracelia et al (2021) determinaron con base en la prueba de estudio 

de ruta, la satisfaccíón con el trabajo, el ambiente en el trabajo y el compromiso 

empresarial con un resultado positivo considerable con la producción laboral en los 

empleados. 

Tambien Según Canzonetta (2019) indican a la satisfaccíón laboral está 

relacionada significativamente con la productivídad. Uluoma et al (2016) mencionan 

a la satisfacción laboral para los empleados implica un papel muy detonante en la 

productividad general de los trabajadores en cualquier organización. Franco (2015) 

realizo un estudio cuantitativo donde investigó cómo los estándares de productividad 

estaban relacionados con la autoeficacia y la satisfacción laboral. 

Tansel (2015) en su estudio transversal estudio la relación que exíste con la 

discapacidad percibida, la satisfaccíón y la productiviidad laboral y tuvo 98 

encuestados. FrukhGobind et al (2015) en su estudio evaluaron y examinaron 

críticamente el nivel enfocado en la satisfacción de los empleados, así como los 

factores de insatisfacción entre los empleados recopilaron a través de un 

cuestionario que completaron uno a uno 60 encuestados. 
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Para Garcés (2016) La eficiencia se defiine como aquella relaciión que 

existente entre la eficienciia y también con la eficacia, es asi que, dicho de otro 

modo, la eficiencia viene a ser conseguir optimizar los recursos para conseguir 

lograr un objetivo establecido. 

Durante dicho trabajo en equipo, se desarrollan reglas y deben ser seguidas 

mediante todos los involucrados, debido a que estas brindan a cada individuo la 

base para poder predecir los comportamientos y poder prepararse para dar una 

respuesta adecuada. (Guitert & Giménez, 2008). 

La productividad es un pilar fundamental en todas las operaciones del 

comercio industrial, con el fin de ser una organización más eficiente, eficaz y 

competitiva en la fuerza laboral. Según Yeren (2017) afirma: Que la productividad 

viene a ser la consecuencia de la ejecución de procesos teniendo la finalídad de 

mejorar la calidad, eficencia y la capacidad humana y de los procesos productivos 

económicos. Ajimi et al (2021) mostraron que la disciplina tiene un efecto positivo 

considerable con la productividad laboral de los empleados y la satisfacciión laboral 

impactan parcialmente positivo a la productividad laboral con los colaboradores. 

Además, García (2016), define a la productividad como aquel balance 

correspondiente a todos los factores que conforman parte de una organización. 

Según Mazurenko, O. (2016) en su investigación indican que la satisfacción 

de las necesidades de los médicos conduce a una mayor productividad 

organizacional y una ventaja competitiva sostenida. Flores, 2012) De igual manera, 

Martiña (2014) refiere que la eficiencia es un concepto relativo. García (2011), 

señala que la eficiencia es la capacidad de conseguir objetivos mediante el inputs y 

outputs. 
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Avellón Naranjo (S.F), indica que la eficacia viene a consistir en alcanzar 

algun objetivo, en las mejores condiciones posibles. Salvador (1994), indica 

afirmativamente que la eficacia viene a ser la relación existente entre los objetivos 

que posee una empresa y sus logros alcanzados. 

En la investigación se identificaron dos variables lo cual dio pie a poder 

comprender que era lo que estaba sucediendo en la entidad pública y sus 

trabajadores. 

Chiang et al. (2007). La satisfacción en el centro de labores es una conducta 

y/o grupo de conductas empleadas por un individuo como consecuencia a su 

situación laboral. Estas conductas se pueden relacionar con el trabajo en su 

totalidad o con aspectos específicos. La satisfacción tiene básicamente una 

definición englobada que hace referencia a la conducta de los individuos en varios 

escenarios en su centro laboral. 

Dimensiones variables satisfacción autor base: Satisfacción Laboral 

D1: Condición Física y/o Física: Es un ambiente físico y distribuido en el cual 

los empleados deben sentirse cómodos con la infraestructura o elementos físicos de 

su organización. 

indicador 1: Entorno de trabajo: El entorno de trabajo es un grupo de factores 

físicos, climáticos u otros que están relacionados o no presentes e involucrados en 

el trabajo del empleado. 

Indicador 2: Instalaciones: una oficina o lugar de trabajo debe tener un 

número mínimo de características que ayuden a crear un ambiente de trabajo 

positivo para los empleados. Algunas comodidades: Luz, mobiliario y espacio. 
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D2: Bonificaciones Laborales y/o remunerativos: Es el incentivo monetario 

que se da a retribución con respecto a la labor que desarrolla el trabajador. 

Indicador 1: Salario: Es la retribución recibida por el trabajo realizado según 

el cargo que desempeñe. 

Indicador 2: Expectativas Laborales: Son las visiones que tienen los 

colaboradores con respecto a una subida de remuneración un cambio de cargo u 

otros beneficios que se puedan recibir del empleador. 

D3: Políticas Administrativas: Son todos aquellos lineamientos y reglas 

consideradas institucionales, dichas reglas tienen que ver considerable y 

directamente en cuanto al trabajo, ya sea en horarios o comodidad donde está 

involucrado el colaborador. 

Indicador 1: Trato: Es la manera en como el jefe manifiesta sus opiniones, 

ideas o funciones a sus colaboradores al expresarse o dirigirse a ellos. 

Indicador 2: Horario: Es el rango en el que los trabajadores emplean su 

tiempo para desarrollar sus actividades laborales suele ser legalmente de ocho 

horas en un tiempo completo o de cuatro horas en un medio tiempo. 

D3: Desarrollo Personal: Es ejecutar actividades las cuales beneficien 

personalmente, y que sean enriquecedoras para su realización. 

Indicador 1: Desarrollo profesional: Es un proceso responde a las 

necesidades de realización personal que conlleva cada persona; De la misma 

manera, el desarrollo de carrera del personal de una entidad es fundamental el 

desarrollo del área de RRHH y es el resultado de las inversiones que la empresa 

realiza en las personas que los crean y los mejoran a través de su trabajo. 
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Indicador 2: Compromiso con el trabajo: Indica la lealtad que tiene un 

empleado. El compromiso es una calle de dos sentidos entre una entidad y sus 

trabajadores. La empresa se preocupa por la participación del trabajador y será 

conveniente que éste reciba una remuneración por ello. 

En cuanto a la productividad según el autor base para la primera variable 

Sladogna (2017), lo define como la correlación con la producción obtenida y la mano 

de obra, horas hombres usada durante la producción. Por lo que en la eficiencia 

resultante por medio de tecnología se añade con el desempeño laboral. La 

tecnología es evidencia del trabajo que se realizó antes y actualmente. 

D1: Eficiencia: Es el rendimiento como una medida de productividad, 

entonces esta solo estará relacionada con el uso de los recursos, la organización se 

enfocará en darle más importancia, buscar una mayor eficiencia a toda costa y 

conseguir una forma eficaz en la entidad, esto se hará con un profundo análisis y 

control del desarrollo del presupuesto de gastos, aprovechamiento del tiempo libre y 

otras actividades. 

Indicador 1: Intercambio de información: Compartir información dentro de la 

empresa aumenta la productividad ya que fluirá más rápido y sin cambios, evitando 

confusiones y malentendidos entre los empleados. 

Indicador 2: Trabajo en equipo: Es un trabajo realizado por varias personas, 

cada una haciendo su parte, pero todas compartiendo una meta que permita una 

correcta preparación del trabajo. 
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Indicador 3: Uso adecuado de equipo: Vendría a considerarse como el uso 

correcto y responsable de todos los equipos tanto mecánicos como tecnológicos 

dentro de la entidad estudiada, transformándolos a estos en un grupo de trabajo 

muy eficiente para la entidad estudiada y el colaborador. 

Indicador 4: Evite sanciones: Son aquellas conductas las cuales ya sea por 

acción, o sea por omisión lleguen a significar faltas tales como falta de respeto o 

incumplimiento de obligaciones laborales, ausencia en el trabajo, mala actitud, etc. 

D2: Eficacia: Estudia el impacto de lo desarrollado, el producto o servicio 

brindado. No siendo suficiente un determinado servicio o producto con el 100% de 

eficiencia tanto cuantitativa como cualitativamente. 

Indicador 1: Puntualidad en el proceso de hacer el trabajo: Llegar a tiempo 

comunica cosas positivas a los compañeros, empleadores y demás, ser puntual 

muestra que se preocupan y se dedican al trabajo, también son capaces de llegar a 

tiempo. trabajo hecho a tiempo, ese es un indicador bueno y confiable de 

desempeño. 

Indicador 2: Conocimiento adecuado de los puestos de trabajo: Significa al rol 

que los individuos manejan en las entidades, en lo cual se determina el 

comportamiento utilizado por un individuo por el hecho de poder ocupar un lugar. Es 

así que es una relación entre la entidad y trabajadores. 

Del estudio en estos tres indicadores se identifica que no son independientes, 

ya que cada uno brinda un resultado diferente. Por eso que deben ser evaluados 

como indicadores para medirlos de forma completa. 

D3: Efectividad: Relación existente entre todos lo obtenido alcanzados y los 

resultados esperados, pudiéndose calcular desempeño con las tareas planificadas. 
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Indicador 1: Asume responsabilidad: Lograr asumir responsabilidad viene a 

ser la actitud tomada en nuestras acciones y también a nuestras elecciones, ya sea 

en el trabajo, así también de nuestro tiempo. 

Indicador 2: Trabaja bajo presión: Trabajar bajo presión es hacer un trabajo 

en condiciones estresantes, por así decirlo, menos tiempo, menos mano de obra, 

menos recursos técnicos y menos espacio, dedicación a la consecución de 

resultados. Efectivamente, no, más o menos. 

Respecto a epistemología investigada del problema, se caracterizó que a 

través de los años el ser humano a implicado en la respuesta afectiva mediante las 

motivación intrínsecas y extrínsecas, de los resultados que componen la realización 

del trabajo. Cavalcante (2016) Los autores como Bravo et al. (2020), Dunnette 

(2015) y Cavalcante (2014) indican que la satisfacción hace relevancia a la relación 

entre los compañeros de trabajo con buenas relaciones interpersonales, estabilidad 

laboral, estilos de trabajo y el progreso en la línea de carrera desde la perspectiva 

de la promoción y desarrollo social. Tejedo (2017) es importante considerar el 

enfoque multidimensional la manera de variedad, dificultad, interés, autonomía, 

posibilidad de aprender la forma de relacionarse con los supervisores, compañeros, 

salario, horas de trabajo, etc. cabe precisar que estos aspectos evidencian un 

comportamiento adecuado para lograr la satisfacción laboral. 



23 

III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

La investigación realizada es tipo básico y nivel correlacional, para 

Sánchez (2015) este estudio busca la recolección de información para 

alimentar la investigación. 

El estudio de acuerdo al enfoque es de cuantitativa, según Hernández 

et al (2014) debido a que se emplean datos numéricos y se realiza análisis 

estadístico. 

3.1.2. Diseño de investigación 

La investigaciión tiene un diseño no experimental de corte transversal, 

como apuntan Hernández et al. (2010) los estudios no experimentales son 

estudios donde no existe manipulaciión de las variables observándose los 

fenómenos en su naturalidad y después estudiarlos y transversal porque la 

encuesta fue tomada en un solo momento. 

En cuanto al nivel es de tipo descriptivo porque se describieron los 

conceptos y variables de estudio y correlacional porque permite determinar la 

relación con las variables Hernández et al. (2014). 
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V1 

m 
r 

V2 

Esquema 

Dónde: 

m = muestra 

Variable N°1 = Satisfacción laboral 

Variable N°2= Productividad 

r = Relación de variables 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: (satisfacción laboral) 

Definición conceptual: Chiang et al. (2007). La satisfacción en el 

trabajo es una conducta o grupo de conductas empleadas por un 

individuo como consecuencia a su situación laboral. Estas conductas 

se pueden relacionar con el trabajo en su totalidad o con aspectos 

específicos. La satisfacción tiene básicamente una definición 

englobada que hace referencia a la conducta de los individuos en 

varios escenarios en su centro laboral. 
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Definición operacional:   Tiene como referente cuatro dimensiones 

las condiciiones físicas y materiales, también los beneficios 

remunerativos y laborales, así también las políticas administratiivas y 

por último el desarrollo personal. 

Escala de medición: Ordinal Likert donde se tienen las siguientes 

alternativas de respuesta. Según Hernández Sampieri (1997), la escala 

conforma en un grupo de ítems presentados en forma de afirmaciones. 

Variable 2: (productividad) 

 
Definición conceptual: Sladogna (2017) lo define como la correlación 

con la producción obtenida y la mano de obra, horas hombres usada 

durante la producción. Por lo que en la eficiencia resultante por medio de 

tecnología se añade con el desempeño laboral. La tecnología es evidencia 

del trabajo que se realizó antes y actualmente 

Definición operacional: Tiene como referente tres dimensiones las 

eficiencia, eficacia y efectividad. 

Escala de medición: Ordinal Likert donde se tienen las siguientes 

alternativas de respuesta. Según Hernández Sampieri (1997), dicha escala 

conforma en un grupo de ítems presentados en forma de afirmaciones. 
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3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

 
Hernández et al (2006) define a la población como la totalidad del 

fenómeno a estudiar. La población involucrada en la Gerencia de la 

entidad pública ubicada en Lurín está conformada por 60 trabajadores los 

mismos que trabajaron en la entidad en el año 2021. 

Criterios de inclusión: Los 60 encuestados debían de tener al 

menos 3 meses laborando en la entidad, a la vez que no hayan 

presentado ningún comportamiento grave dentro la entidad. Y a la vez 

debe tener las siguientes características: Tener mas de 25 años, contar 

mínimo con secundaria completa, puede ser hombre o mujer, estar 

comprometido con el trabajo, que ocupe cargos operativos. 

Criterio de exclusión: Que el colaborador no presente faltas 

reiteradas, que no este comprometido con el trabajo, que no tenga mas 

de 50 años, que no ocupe cargos administrativos, que no tenga familiares 

trabajando en otras áreas. 

Muestra: La muestra está adaptada por una parte de la población, 

según Alvarado (2014) cuya elección tiene como objetivo de 

representación. En esta investigación, la muestra está formada con 60 

individuos de la entidad que significa el total de la población lo cual se 

determinó por conveniencia. 

Muestreo: Según Arias (2006) define el muestreo de la siguiente 

manera; “un proceso donde se percibe la probabiliidad existente que 

posee cada ítem de integrar la muestra” 
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En la investigación se determinó por conveniencia el total de la 

población como muestra que son 60 trabajadores de la entidad pública 

ubicada en Lurín. 

Unidad de análisis: Lod trabajadores involucrados de la gerencia, 

Lurín. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas: En la investigación se usó la encuesta, el autor 

Hernández et al (2014) permite cuantificar datos y dosificarlos 

estadísticamente según las respuestas de los encuestados. 

Instrumento: En el estudio fue usado el cuestionario lo que es una 

vía hacia la recolección de información mediante un conjunto de 

preguntas plasmadas en la encuesta, según Casas et al (2003) 

contribuye a conseguir las respuestas por parte de los individuos que 

conforman la muestra de investigación. 

De la misma manera, los autores mencionados afirmaron que los 

instrumentos son los recursos que una persona usa para conseguir 

desarrollar el registro de datos o información de las variables que serán 

medidas; es así en tal sentido, en la investigación se aplicó dos 

instrumentos denominados cuestionarios para la medición del nivel de la 

satisfacción y para la productividad, que se construyeron basados en la 

operacionalización de variables de escala ordinal Likert. 

Para conseguir la cuantificación de la V1 Satisfacción laboral se 

desarrolló un cuestionario estructurado que consta de 36 preguntas 

distribuidos en 4 dimensiones: 



28  

Condiciones Físicas y/o materiales: Ítems 1, 2, 3, 4, 5 y 6 
 

Beneficios Remunerativos y/o laborales: Ítems 7, 8, 9, 10, 11, 12 y 13 
 

Políticas Administrativas: Ítems 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24 y 
 

25 
 

Desarrollo Personal: Ítems, 26, 27, 28, 29 y 3031, 32, 33, 34, 35 y 36 
 

La escala para la valoración que uso este instrumento es la Escala de 

Likert según se detalla: 

Nunca = 1, Casi nunca = 2, A veces = 3, Casi siempre = 4 y Siempre=5 

 
La variable fue medida con escala siguiente: 

 

1= Bajo, 2= Medio y 3 = Alto 
 

Se procesaron los datos en el software SPSS versión 22. 
 

Para la medición de la V2 Productividad se desarrolló un cuestionario que 

consta de 25 preguntas distribuidos en 3 dimensiones: 

Eficiencia: Ítems 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11 y 12 
 

Eficacia: Ítems 13, 14, 15 y 16 
 

Efectividad: Ítems 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24 y 25 
 

La escala de valoración que uso este instrumento es la Escala de Likert 

según detalla: 

Nunca = 1, Casi nunca = 2, A veces = 3, Casi siempre = 4 y Siempre=5 

 
La variable fue medida con escala siguiente: 

 
1= Bajo, 2= Medio y 3 = Alto 

 
Se procesaron los datos utilizando el software SPSS versión 22. 
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Validez 

 

La validez del presente trabajo de investigación se realizó a través 

del juicio de 3 expertos Para, Hernández y Mendoza (2018) precisaron 

que se puede validar al instrumento siempre y cuando la medición sea 

realizada en la variable estudiada. Según Hernández et al. (2014) la 

validez consiste del nivel con el que un instrumento logra medir 

correctamente lo que se desea medir. 

En la investigación los instrumentos se sometieron al juicio de 3 

expertos, ellos consideraron que los instrumentos eran aplicables y aptos 

para la investigación 

Confiabilidad 

 

Hernándes y Mendosa (2018) afiirmaron lo siguiente, si los 

instrumentos que se desarrollan dan como replica de manera coherente y 

cuentan con un grado de consistenciia, son considerados confiables. 

Como regla general, se tuvo como referencia los siguientes puntajes 

según los siguientes resultados. 

−C. alfa >.9 excelente 

 

−C. alfa >.8 bueno 

 

−C. alfa >.7 aceptable 

 

−C. alfa >.6 cuestionable 

 

−C. alfa >.5 pobre 
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– C. alfa <.5 inaceptable

Los resultados obtenidos de Cronbach con fiabilidad del 

instrumento para ambas variables se obtuvieron 0.955 para 61 ítems, 

asimismo para cada una de las variables se obtuvo 0.944 de la 

satisfacción laboral con 36 ítems y en cuanto a la productividad se obtuvo 

0.885 con 25 ítems, precisando que el instrumento es adecuado para la 

investigación. 

3.5. Procedimientos 

Se realizó coordinaciones con la gerencia de la entidad pública 

ubicada en Lurín y de esta manera se logró obtener la información y a la 

vez se accedió a sus colaboradores tomando como criterio de inclusiión y 

también de exclusión; la recolección de informaciión se obtuvo mediante 

encuestas, donde se plasmaron un grupo de preguntas relacionadas con 

los indicadores de las variables, dándole indicaciones para el llenado de 

cada cuestionario y explicándoles la finalidad de estos, protegiendo la 

identidad y privacidad de cada trabajados. 

3.6. Método de análisis de datos 

En el estudio como primer punto se planteó un estudio descriptivo 

según Tamayo y Tamayo (2006), el tipo de investigaciión descriptiva, 

corresponde la descripción, registro, análisiis e interpretación para esto se 

utilizó la base de datos en Excel con los datos recopilados luego se 

trasladará los resultados al programa software estadístico SPSS. 
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Se procesó la comprobación de hipótesis utilizando la estadística 

inferencial según Brönner et al. (2016) busca identificar y obtener 

conclusiones sobre de situaciones generales. 

Se realizo la prueba de normalidad para comprobar si la variable se 

distribuye normalmente, según Amat (2016) para las muestras grandes 

>50 se aplica Kolmogórov-Smirnov, en los resultados se observó que se

tenía una distribución dispersa diferente a la normal en la curva de Gauss, 

teniéndose que optar por aplicar al Rho de Spearman donde se aprecia 

con los resultados generados. 

3.7. Aspectos éticos 

En la investigaciión se requirió participación en trabajadores, 

respetando el anonimato, teniendo en cuenta que los datos obtenidos 

fueron destinados para uso confidencial y para la elaboración de la 

investigación, considerando los aspectos éticos del investigador y el 

respeto de las normas apa y el reglamento de la universidad. 
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IV.     RESULTADOS

Análisis Univariado 

Figura 1 

Variable 1. Satisfacción laboral 

De la Figura 1 acerca de la V1 Satisfacción laboral se dedujo del total 

de trabajadores de la gerencia de la entidad pública en Lurín el 76.67% 

manifestó que la satisfacción laboral es alta, el 20% que es medio, mientras 

que sólo un 3.33% manifestó que el grado de satisfacción es bajo. 
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Figura 2 

D1. Condiciones Físicas y/o materiales 

De la Figura 2, el 80% de los trabajadores pertenecientes a la entidad 

pública en Lurín manifestó que las condiciones físicas y materiales tienen un 

grado alto, y un 13,33% medio, mientras que sólo un 6.67% manifestó que es 

bajo. 
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Figura 3 
 

D2. Beneficios Remunerativos y/o laborales 
 

 
 

 
Se obtiene en la Figura 3, el 56,67% de colaboradoras de la entidad 

pública ubicada en Lurín considera que los beneficios remunerativos o 

laborales en dicho espacio laboral son altos, mientras que el 33.33% opina 

que es medio y un 10% considera que es bajo. 
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Figura 4 

D3. Políticas Administrativas 

Se obtuvo de la Figura 4, del total de trabajadores de la gerencia de 

una entidad pública en Lurín, el 63.33% manifestó que las políticas 

administrativas están a un nivel alto, el 36.67% manifestó que el nivel es 

medio. 
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Figura 5 

D4. Desarrollo personal 

Se obtuvo de la Figura 5, de la dimensión finaliza que del total 

trabajadores de la gerencia de una entidad pública en Lurín, el 53.33% 

manifestó que el desarrollo personal está en un nivel alto, el 40% manifestó 

que el nivel es medio y otro 6,67% opinó que el nivel en este aspecto es bajo. 
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Figura 6 
 

Variable 2. Productividad 
 

 
Se obtuvo de la Figura 6 de la variable se concluye que, del total de 

trabajadores de la gerencia de una entidad pública en Lurín, el 53.33% 

manifestó que la productividad laboral está en un nivel alto, el 46,67% 

manifestó que el nivel de ésta es medio. 
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Figura 7 

D1. Eficiencia 

Se obtuvo de la Figura 7, del total de trabajadores de la gerencia de 

una entidad pública en Lurín, el 66,67% manifestó que la eficiencia está en un 

nivel alto, el 26,67% manifestó que el grado es medio y otro 6,67% opinó que 

el grado en este aspecto es bajo. 
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Figura 8 

D2. Eficacia 

Se obtuvo de la Figura 8, del total de trabajadores de la gerencia de 

una entidad pública en Lurín, el 56.67% manifestó que la eficacia está en un 

nivel alto, el 36,67% manifestó que el grado es medio y otro 6,67% opinó que 

el nivel en este aspecto es bajo. 
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Figura 9 

D3. Efectividad 

Se obtuvo de la Figura que del total de trabajadores de la gerencia de 

una entidad pública en Lurín, el 53.33% manifestó que la efectividad laboral 

está en un nivel alto, el 43.33% manifestó que está en un grado medio y otro 

3,33% opinó que el grado en este aspecto es bajo. 
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Análisis Bivariado 

Tabla 1 

Cruce de la V1. Satisfacción Laboral y la V2. Productividad 

Productividad 

Medio Alto Total 

Satisfacción Bajo Recuento 2 0 2 

% del 

total 

3,3% 0,0% 3,3% 

Medio Recuento 12 0 12 

% del 

total 

20,0% 0,0% 20,0% 

Alto Recuento 14 32 46 

% del 

total 

23,3% 53,3% 76,7% 

Total Recuento 28 32 60 

% del 

total 

46,7% 53,3% 100,0% 

Nota: Elaborado en SPSS con los datos obtenidos de la encuesta 

Del cruce de variables se observa que, del total de trabajadores la 

gerencia de una entidad públiica en Lurín, el 53,3% presenta un nivel alto en 

satisfacción y en productividad laboral, mientras que un bajo porcentaje de 

3,3% presentaron un nivel de satisfacciíón bajo y grado medio de 

productividad, así como un 20% de los colaboradores tienen un grado medio 

de satisfavcción y nivel medio de productividad. 
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Tabla 2 

Cruce de la D1. Condiciones Físicas y/o materiales y la V2. Productividad 

Productividad 

Medio Alto Total 

Condiciones 

Físicas y/o 

materiales 

Bajo Recuento 4 0 4 

% del 

total 

6,7% 0,0% 6,7% 

Medio Recuento 8 0 8 

% del 

total 

13,3% 0,0% 13,3% 

Alto Recuento 16 32 48 

% del 

total 

26,7% 53,3% 80,0% 

Total Recuento 28 32 60 

% del 

total 

46,7% 53,3% 100,0% 

Nota: Elaborado en SPSS con los datos obtenidos de la encuesta. 

Del cruce de la dimensión y las variables se observa que, del total de 

trabajadores la gerencia de una entidad pública en Lurín, el 53,3% percibe el 

grado alto en las condiciones físicas y materiales es alta, así como una alta 

productividad, mientras que un 13,3% percibe condiciones físicas en un nivel 

medio, y un nivel medio de productividad. 
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Tabla 3 

Cruce de la D2. Beneficios Laborales y/o remunerativos y la V2. 

Productividad 

Productividad 

Medio Alto Total 

Beneficios Laborales 

y/o remunerativos 

Bajo Recuento 6 0 6 

% del 

total 

10,0% 0,0% 10,0% 

Medio Recuento 16 4 20 

% del 

total 

26,7% 6,7% 33,3% 

Alto Recuento 6 28 34 

% del 

total 

10,0% 46,7% 56,7% 

Total Recuento 28 32 60 

% del 

total 

46,7% 53,3% 100,0% 

Nota: Elaborado en SPSS con los datos obtenidos de la encuesta. 

Del cruce de la dimensión y las variables se observa que, del total de 

trabajadores la gerencia de una entidad pública en Lurín, el 46,7% percibe un 

grado alto de beneficios laborales y remuneraciones y una alta productividad 

laboral, mientras que para el 26,7% los beneficios percibidos son medios y su 

productividad es media. Finalmente, un 10% de trabajadores opinan que los 

beneficios son bajos y su productividad es media. 
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Tabla 4 

Cruce de la D3. Políticas Administrativas y la V2. Productividad 

Productividad 

Medio Alto Total 

Políticas 

Administrativas 

Medio Recuento 18 4 22 

% del 

total 

30,0% 6,7% 36,7% 

Alto Recuento 10 28 38 

% del 

total 

16,7% 46,7% 63,3% 

Total Recuento 28 32 60 

% del 

total 

46,7% 53,3% 100,0% 

Nota: Elaborado en SPSS con los datos obtenidos de la encuesta. 

Del cruce de la dimensión y las variables se observa que, del total de 

trabajadores la gerencia de una entidad pública en Lurín, el 46,7% percibe un 

nivel alto de políticas administrativas y una alta productividad laboral, 

mientras que un 30% de los trabajadores opina que las políticas 

administrativas tienen un grado medio y su productividad es media. 
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Tabla 5 
 

Cruce de la D4. Desarrollo Personal y la V2. Productividad 
 

Productividad 

   Medio Alto Total 

Desarrollo 

personal 

Bajo Recuento 4 0 4 

 
% del 

 
total 

6,7% 0,0% 6,7% 

 
Medio Recuento 16 8 24 

  
% del 

 

total 

26,7% 13,3% 40,0% 

 
Alto Recuento 8 24 32 

  
% del 

 
total 

13,3% 40,0% 53,3% 

Total  Recuento 28 32 60 

  
% del 

 

total 

46,7% 53,3% 100,0% 

Nota: Elaborado en SPSS con los datos obtenidos de la encuesta. 
 

Del cruce de la dimensión y las variables se observa que, del total de 

trabajadores la gerencia de una entidad pública en Lurín, el 40% percibe un 

nivel alto de desarrollo personal y una alta productividad laboral, mientras que 

para el 26,7% el desarrollo personal tiene un nivel medio y su productividad 

es media. Finalmente, un 6,7% de colaboradores opinan que el desarrollo 

personal es bajo y su productividad es media. 
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Contrastación de Hipótesis 

Pruebas de normalidad 

Se estudió la normalidad haciendo uso del estadístico de Shapiro Wilk 

Dónde: 

H0. Los datos muestrales siguen una distribución normal. 

H1. Los datos muestrales siguen una distribución diferente a la normal. 

Tabla 6 

Normalidad por Shapiro Wilk 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístic 

o gl Sig. 

Estadístic 

o gl Sig. 

Satisfacción ,153 60 ,001 ,860 60 ,000 

Productivida 

d 

,093 60 ,200* ,946 60 ,010 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors

Decisión: 

Para V1 Satisfacción, Se Rechaza H0 (0,000 <0,05) 

Para V2 Productividad, Se Rechaza H0 (0,010 <0,05) 

Conclusión 

Por lo tanto, se concluye que para el primer caso de la v1 (satisfacción 

laboral) se puede afirmar que los datos muestrales siguen una distribución 

diferente a la normal. 
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De la misma manera para la v2 (productividad) se puede afirmar que 

los datos muestrales siguen una distribución diferente a la normal. 

Por lo que para probar la relación entre estas dos variables debe 

usarse una prueba no paramétrica, teniéndose que optar por aplicar el 

estadístico de Rho de Spearman. 

Prueba de hipótesis general 

H0. La satisfacción laboral no se relaciona significativamente con la 

productividad 

HG. La satisfacción laboral se relaciona significativamente con la 

productividad 

Tabla 7 

Rho de Spearman de la prueba de hipótesis general 

Correlaciones 

Satisfacción 

Laboral 

Producti 

vidad 

Rho de 

Spearman 

Satisfacción 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,803**

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Productivida 

d 

Coeficiente de 

correlación 

,803** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Decisión: 

Se Rechaza H0 (0,000 <0,05) 

Con un nivel de significancia del 5% existe evidencia estadística para 

confirmar que la variable satisfacción laboral se relaciona con la productividad 

laboral. 

Además, al observar los resultados de la Tabla 22 se logra evidenciar 

un Rho de 0,803, lo cual señala que la relación entre las variables es positiva 

fuerte. 

Se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alternativa. 

Prueba de hipótesis específica 1 

H0. La dimensión Condiciones Físicas y/o materiales no se relaciona 

significativamente con la productividad 

HE1. La dimensión Condiciones Físicas y/o materiales se relaciona 

significativamente con la productividad 
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Tabla 8 

Rho de Spearman de la prueba de hipótesis específica 1 

Correlaciones 

Condicio  

nes 

Físicas 

y/o 

materiale Producti 

s vidad 

Rho de Condicio Coeficiente de 1,000 ,455**

Spearman nes correlación 

Físicas Sig. (bilateral) . ,000 

y/o 

materiale 

N 60 60 

s 

Productiv Coeficiente de ,455** 1,000 

idad correlación 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Decisión: 

Se Rechaza H0 (0,000 <0,05) 
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Con un grado de significancia del 5% existe evidencia estadística para 

afirmar que la dimensión Condiciones Físicas y/o materiales se relaciona con 

la productividad laboral. 

Además, al observar los resultados de la Tabla 23 se logra evidenciar 

un Rho de 0,455, lo cual señala que la relación entre la dimensión y la 

variable es positiva moderada. 

Se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alternativa. 

Prueba de hipótesis específica 2 

H0. La dimensión Beneficios Laborales y/o remunerativos no se relaciona 

significativamente con la productividad 

HE2. La dimensión Beneficios Laborales y/o remunerativos se relaciona 

significativamente con la productividad 
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Tabla 9 

Rho de Spearman de la prueba de hipótesis específica 2 

Correlaciones 

Beneficio  

s 

Laborale 

s y/o 

remunera Producti 

tivos vidad 

Rho de Beneficio Coeficiente de 1,000 ,641**

Spearman s correlación 

Laborale Sig. (bilateral) . ,000 

s y/o 

remunera 

N 60 60 

tivos 

Productiv Coeficiente de ,641** 1,000 

idad correlación 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Decisión: 

Se Rechaza H0 (0,000 <0,05) 

Con un grado de significancia del 5% existe suficiente evidencia 

estadística para afirmar que la dimensión Beneficios Laborales y/o 

remunerativos se relaciona con la productividad laboral. 

Además, al observar los resultados de la Tabla 24 se logra evidenciar 

un Rho de Spearman de 0,641, lo cual señala que la relación entre la 

dimensión y la variable es positiva moderada. 

Se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alternativa. 
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Prueba de hipótesis específica 3 

H0. La dimensión Políticas Administrativas no se relaciona significativamente 

con la productividad 

HE3. La dimensión Políticas Administrativas se relaciona significativamente 

con la productividad 

Tabla 10 

Rho de Spearman de la prueba de hipótesis específica 3 

Correlaciones 

Políticas 

Administr 

 

Producti 

ativas vidad 

Rho de 

Spearman 

Políticas 

Administr 

ativas 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

1,000 

. 

,719**

,000 

N 60 60 

Productiv 

idad 

Coeficiente de 

correlación 

,719** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Decisión: 

Se Rechaza H0 (0,000 <0,05) 

Con un grado de significancia del 5% existe suficiente evidencia 

estadística para afirmar que la dimensión Políticas Administrativas se 

relaciona con la productividad laboral. 

Además, al observar los resultados de la Tabla 25 se logra evidenciar 

un Rho de Spearman de 0,719, lo cual señala que la relación entre la 

dimensión y la variable es positiva fuerte. 

Se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alternativa. 

Prueba de hipótesis específica 4 

H0. La dimensión Desarrollo personal no se relaciona significativamente con 

la productividad 

HE3. La dimensión Desarrollo personal se relaciona significativamente con la 

productividad 
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Tabla 11 

Rho de Spearman de la prueba de hipótesis específica 4 

Correlaciones 

D4 

Desarroll 

o Producti

Personal vidad 

Rho de 

Spearman 

Desarroll 

o 

Personal 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

1,000 

. 

,457**

,000 

N 60 60 

Productiv 

idad 

Coeficiente de 

correlación 

,457** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Decisión: 

Se Rechaza H0 (0,000 <0,05) 

Con un grado de significancia del 5% existe suficiente evidencia 

estadística para afirmar que la dimensión Desarrollo personal se relaciona 

con la productividad laboral. 

Además, al observar los resultados de la Tabla 27 se logra evidenciar 

un Rho de Spearman de 0,457, lo cual señala que la relación entre la 

dimensión y la variable es positiva moderada. 

Se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alternativa. 
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V. DISCUSIÓN

Respecto al objetivo general, se obtuvo comprobar que se obtuvo un

Rho=0.803** y un sig.=0.00 inferior al 5%, por ende, se refuta la Ho. Esto quiere 

decir que, La satisfacciión está relacionada positivamente con la productiviidad con 

empleados en la Gerencia en una entidad pública en Lurín, 2021. 

Así mismo, del total de los trabajadores, el 6.7% percibieron una satisfacción 

baja; seguido, el 33.3% de colaboradores señalaron que la satisfacción laboral, se 

ubicó a el nivel alto con mayor proporción en 20% de la productividad; finalmente, el 

60% de los colaboradores percibieron que la satisfacción laboral, de los cuales el 

30% se ubicó en el alto de la productividad. 

Concuerda con los resultados de Salinas (2020) que trabajo con 82 

colaboradores llegando a evidenciar la dependencia existente en la productividad de 

todo el personal involucrado conforme a la satisfacción laboral en un 7.1%,, es decir, 

mientras más sea la satisfacción laboral, mejor será el grado de productividad 

correspondiente al personal. De igual manera con la de Pérez (2022) trabajo con 72 

trabajadores, donde el grado de satisfacciión fue medio al 52.08%, la productiviidad 

fue medio en 43.75%. Por ende, existe relación positiva encontrada con las 

variables, Rho de Spearman de 0.485, a pesar de coincidir, esta correlación se 

ubicó en moderada. 

Encuentra su fundamentación con la de Herzberg, quien considero según lo 

señalado por Madero (2020) que implica dos aspectos para lograr la satisfacción 

que influyen de manera buena o mala en el centro laboral, que implica el éxito, la 

responsabilidad, el reconocimiento, el trabajo en sí, el progreso y el desarrollo; como 

objetos externos o de limpieza, se incluyen en normas especiales de empresa, 

relaciones con compañeros, salario, deberes, relaciones y normas de seguridad. 
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Por otro lado, se refuerza con la definición de Deza (2017) donde la ejecución 

de tareas es el indicativo que se considera por el desarrollo que realiza el trabajador 

del día a día, aplicando sus conocimientos y habilidades. De igual manera, García 

(2016), define la productividad como una evaluación de todos los factores 

involucrados los cuales dan luz a una institución. 

Conforme al primer objetivo específico, se obtuvo comprobar que se obtuvo 

un Rho =0.455** y un Sig.=0.00 inferior al 5%, por lo tanto, se refuta la Ho. Es decir, 

se evidencia Las condiciones físicas y/o materiales se relacionan considerablemente 

con la productividad en los colaboradores de una Gerencia en una entidad pública 

en Lurín, 2021. Así mismo, del total de los 60 trabajadores, el 6.7% de ellos 

perciben que las condiciones materiales y físicas, el cual se ubicó en el nivel bajo; 

además, el 13.3% de trabajadores percibieron que con mayor predominancia se 

ubicó con 10% medio en la productividad; por último, el 80% de los trabajadores 

percibieron que las condiciones materiales y/o físicas, de los cuales el 30% es alto 

en la productividad. 

Evidenciando, que la distribución del ambiente laboral es un aspecto 

importante puesto que facilita la realización de las tareas por ser confortable y 

brindar comodidad. 

Dichos resultados guardan parecido con la de Acosta (2020) este logró 

analizar la relación que existe entre las variables, trabajando con 30 trabajadores, a 

través de la prueba de Rho, se tuvo como resultados que existe relación entre 

satisfacción y productividad (p=0.005<0.050), considerando la dimensión reto del 

trabajo, circunstancias de trabajo, remuneraciones justas y relación entre el trabajo y 

el empleado. 
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Desde luego, se afirma con la definición de Lomas (2017) que precisa que las 

condiciones fiscas del trabajo son fundamentales para la satisfacción del 

colaborador, debido a que este busca ejecutar sus tareas en un lugar en el cual se 

pueda expresar sus opiniones, pensamientos y conocimientos de forma libres la vez 

tener oportunidades. Por ende, considera como elementos al ambiente de trabajo y 

comodidades en la oficina, es decir poder disponer de las características mínimas 

necesarias para aportar un ambiente optimo y adecuado para lograr la productividad 

y bienestar de los trabajadores en ambientes seguros (Valerio, 2015). Del mismo 

modo, se refuerza con la de Gomes (2008) considera a la productividad como 

aspecto elemental para la ejecución de metas con usando los recursos de manera 

eficaz y eficientemente. 

En cuanto al segundo objetivo específico, se obtuvo comprobar que se 

obtuvo Rho =0.641** y un Sig.=0.00 inferior al 5%, por lo tanto, se refuta la Ho. Es 

decir, los beneficios remunerativos y/o laborales se relacionan considerablemente 

con la productividad en los colaboradores de una Gerencia en una entidad del 

estado en Lurín, 2021. Seguido de la descriptiva, de los 60 trabajadores, el 10% de 

ellos perciben que los beneficios remunerativos y/o laborales, el cual se ubicó en el 

nivel bajo en 6.7% con mayor relevancia; además, el 33.3% de empleados 

percibieron que los beneficios laborales y remunerativos, se ubicó en el nivel 16.7% 

medio con mayor predominancia de la productividad; por último, el 56.7% de los 

colaboradores percibieron que los beneficios remunerativos y/o laborales, de los 

cuales el 6.7% se ubicó un nivel bajo, el 23.3% medio y el 26.7% alto de la 

productividad. 
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Se ve reflejado, que las remuneraciones del sueldo esta de acorde a la labor 

con el fin de cubrir las expectativas económicas de acuerdo a su puesto de trabajo y 

la valoración de sus trabajos de manera correcta. 

Concuerda con la de Piscoya (2021) manifestó la interrelación que existe con 

la satisfacción y productividad con los empleados, para lo cual consideró analizar a 

70 trabajadores administrativos. Obteniendo como resultados, el 40% de los 

trabajadores de la satisfacción es mala, para el 31% es regular y según el 29% es 

buena; correspondiente a la productividad, según el 37% de los empleados la 

productividad es negativa, evidenciando un r=0,762 de que existe un considerable 

grado de relación con las variables. 

Se refuerza con la de Fuentes (2012) que el sueldo que perciben los 

trabajadores por su trabajo puede mejorar a la satisfacción laboral, considerando 

pues como elementos relevantes el salario, ya sea monetario o no, que cumpla con 

las expectativas laborales de cada individuo en su puesto de trabajo, así fomentar 

mayor compromiso y por ende, la productividad. 

Es así que, conforme al tercer objetivo específico, se obtuvo comprobar que 

se obtuvo Rho =0.719** y un Sig.=0.00 inferior al 5%, por ende, se refuta la Ho. Es 

decir, las políticas administrativas se relacionan positivamente con la productiviidad 

con los empleados de una Gerencia en una entidad pública en Lurín, 2021. 

En cuanto a la estadística descriptiva, de los 60 trabajadores, el 20% de ellos 

percibieron que las políticas administrativas, el cual se ubicó en el nivel bajo en 

13.3%; además, el 36.7% de trabajadores percibieron que las políticas 

administrativas, con el nivel 16.7% medio en la productividad; finalmente, el 43.3% 
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de los trabajadores percibieron que las políticas administrativas, de los cuales el 

20% se ubicó un nivel medio y el 23.3% alto de la productividad. 

Se ve reflejado las políticas están conforme a las necesidades de los 

trabajadores, y que los horarios se ajustan a la disponibilidad de dedicación de los 

empleados conforme lo establecido en el reglamento de trabajo. 

Concuerda con la de Moreno (2022) consideró a 82 colaboradores para 

analizar de los cuales, el 78.0% no se encuentran satisfechos en su centro de 

labores, ya que el 96.3% mencionaron no ser retribuidos por el correcto desempeño 

laboral que realizan, el 85.4% perciben contar espacios inapropiados y debido a 

esta insatisfacción se evidenció que el 76.8% no cuentan con una alta productividad. 

Se evidenció la relación significativa con satisfacción y la productividad con los 

empleados en la organización con un Rho=0,860, demostrando una relación positiva 

con las variables estudiadas. 

Se refuerza con la de Pacifictel (2019) que siendo las políticas administrativas 

las que poseen el objetivo de reglamentar lineamientos que permitirá a la entidad 

tener la logística adecuada para ofrecer a sus colaboradores un espacio de trabajo y 

de servicios apropiados, para el desarrollo de sus labores. 

Así mismo, en cuanto a lo descriptivo de los 60 trabajadores, el 13.3% de 

ellos percibieron que las relaciones sociales, se ubicó en el grado bajo en 10%; 

seguido, el 33.3% de trabajadores percibieron que las relaciones sociales, se ubicó 

en el grado bajo en 16.7% en la productividad; finalmente, el 53.3% de los 

empleados percibieron que las relaciones sociales, de los cuales el 30% se ubicó un 

nivel medio y el 23.3% alto de la productividad. 
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Implica un trabajo colaborativo con el objetivo de lograr los metas de manera 

eficiente con los miembros de la organización y que el trabajador se sienta relajado 

al momento de desarrollar sus actividades, dado que el trabajo en conjunto es 

determinante con la comunicación con los compañeros y el alto compromiso. 

Los resultados son contrarios con la de Bastidas y Albarracin (2020) que 

evaluó el grado de satisfacción y desempeño con los empleados de la organización, 

tanto que en función a la autoevaluación de desempeño y el desempeño laboral se 

pudo apreciar que el resultado es de positivo a muy positivo, los resultados señalan 

en primer lugar que es mala y su valor es de -0,1337, a través de lo cual podría 

preliminarmente plantearse que a medida que se incrementa el desempeño laboral 

la tendencia de la satisfacción es a disminuir y dicha relación es baja. Puesto que 

nuestros resultados son positivos y la del investigador son negativos, puesto que se 

debe mejorar los aspectos internos y externos. 

Del mismo modo, se refuerza con la de Bostal y Malleville (2019) quién 

señala que las relaciones sociales integran a las personas y que dichas pueden ser 

tanto buenas como malas, siendo que dichas relaciones pueden generar 

condiciones necesarias para que individualmente cada uno de dichas relaciones se 

integren y sientan que forman parte de un equipo, logrando un buen clima laboral y 

solidaridad en el desarrollo de las tareas. 

El cuarto objetivo específico, se obtuvo comprobar que se obtuvo un Rho 

=0.457** y un Sig.=0.00 inferior al 5%, por lo que, se refuta la Ho. Quiere decir, el 

desarrollo personal guarda relación positivamente con productividad de los 

colaboradores en los individuos de una Gerencia en una entidad pública en Lurín, 

2021. 
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A partir del punto de vista descriptivo, del total de los 60 colaboradores, el 

6.7% de ellos percibieron que el desarrollo personal, el cual se ubicó en el nivel bajo 

en 6.7%; del mismo modo, percibieron que el desarrollo personal medianamente se 

tuvo un 40%, el cual con mayor predominancia se ubicó en el nivel bajo en 16.7%, 

10% medio y 13.3% alto en la productividad; finalmente, el 30% de los trabajadores 

percibieron que el desarrollo personal, de los cuales el 16.7% se ubicó en alto de la 

productividad. 

Se ve reflejado que el desarrollo personal hace que el individuo se sienta útil 

y se sienta bien consigo mismo, por el logro de las metas en los plazos 

establecidos. 

De la misma manera, Espeta, et al. (2019) que la satisfacción laboral en el 

área que comprende la parte operativa en una empresa de servicio público con la 

participación de 41 personas, el nivel de satisfacciión laboral fue alto en 61% 

equivalente al 25 de la población considera que la satisfacción consigue ser buena 

para la entidad en la cual están trabajando, es decir, no existe ninguna 

insatisfacción de parte de los colaboradores acorde a sus años de trabajo, puestos, 

sexo, grado de educación, los cuales impactan en el proceso de una buena 

satisfacción laboral, se dispone una estrategia para continuar fortaleciendo el 

rendimiento de la productividad y de los empleados respecto a sus propias 

necesidades, obtuvo rho=0.458. 

Se refuerza con la definición de Jiménez (2019), desarrollo personal viene a 

ser un proceso mediante el cual un hombre convierte sus pensamientos o ideas esto 

conlleva a mejorar su calidad de vida. 
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Según los contrarios con la de Flores y Salazar (2019) que la satiisfacción 

laboral influye en la productiviidad puesto que se pudo observar la productividad y 

satisfacción laboral no tienen relación en la empresa Volcán S.A. El alfa es mayor 

0,05 (0,067 > 0,05), por lo tanto, se descarta la hipótesis. Ya que nuestros 

resultados son positivos y la de este investigador negativos. 

Por otro lado, según Cruz (2017) que la satisfacciión influye en la 

productiviidad de laboratorios implican aspectos como las relaciones entre si con 

sus colegas, control físico y administrativo de acuerdo a los materiales y equipos, 

así como también, puntualidad en la entrega de tareas que se asignaron, de 

objetivos planteados, respuesta ante el trabajo bajo presión. Finalmente, la 

satisfacción laboral de los empleadores repercute directamente en la productividad 

puesto que se obtuvo el chi calculado es 228,25 es mayor y el chi tabulado es 

159,81 siendo menor. Estos tienen semejanza con nuestros resultados. 

Se refuerza con la definición de Chiavenato (2000) que el desarrollo personal 

se calcula por las situaciones ya fijadas y estimadas, entre ella tenemos el indicador 

actitudinal: actitud, creatividad, iniciativa, entre otras que denoten mayor 

compromiso. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: La satisfacción laboral se relaciona significativamente con la

productiviidad en los colaboradores de una Gerencia en una entidad pública en 

Lurín, 2021, puesto que se obtuvo un Rho =0.803** y un sig.=0.00 inferior al 5%, por 

ende, se refuta la Ho. 

Segunda: Las condiciones fíisicas y/o materiales se relacionan 

significativamente con la productividad en los colaboradores de una Gerencia en 

una entidad pública en Lurín, 2021, ya que se obtuvo un Rho =0.455** y un 

Sig.=0.00 inferior al 5%, por lo tanto, se refuta la Ho. 

Tercera: Los benefiicios laborales y/o remunerativos se relacionan 

significativamente con la productividad en los colaboradores de una Gerencia en 

una entidad pública en Lurín, 2021. Puesto que se obtuvo un Rho =0.641** y un 

Sig.=0.00 inferior al 5%, por lo tanto, se refuta la Ho. 

Cuarta: Las poilíticas administrativas se relacionan significativamente con la 

productividad en los colaboradores de una Gerencia en una entidad pública en 

Lurín, 2021. Ya que se obtuvo un Rho =0.719** y un Sig.=0.00 inferior al 5%, por lo 

tanto, se refuta la Ho 

Quinta: El desarrollo personal se relaciona signifiicativamente con la 

productividad de los colaboradores en los trabajadores de una Gerencia en una 

entidad pública en Lurín, 2021, que se obtuvo un Rho =0.457** y un Sig.=0.00 

inferior al 5%, por lo tanto, se refuta la Ho. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: A la gerencia que elabore programas de capacitación y 

sensibilización a favor de los colaboradores implementando planes de mejora y 

proyectando objetivos que no solo favorezcan el aspecto laboral sino también el 

personal para motivarlos e incrementen la productividad y compromiso en el trabajo, 

puesto que ello se da por la satisfacción. 

Segunda: Al gerente de la entidad realizar compras de materiales bienes e 

inmuebles para poder ofrecer las óptimas condiciones en el centro de labores a los 

colaboradores y así puedan desempeñar sus actividades productivamente en 

ambientes de trabajo limpios, ordenados y con todo el material necesario para 

realizar las labores diarias. 

Tercera: A la gerencia realizar programas de recompensa, ascensos, 

incentivos o premios a todos los colaboradores que sean puntuales, responsables, 

lideres y a los que tengan un alto rendimiento en el trabajo demostrando diariamente 

compromiso por el cumplimiento de metas institucionales y así fortalecer la relación 

entre colaborador y jefe dando por resultado trabajadores más productivos y 

eficaces. 

Cuarta: Al gerente elaborar una nueva guía de las políticas administrativas 

basado principalmente en los principios administrativos de la entidad, también 

instrumentos de gestión que permitan dar solución ante cualquier contingencia que 

pueda suceder en la entidad. Formar grupos de trabajo que permitan compartir 

información sobre sus procesos que permita estar al tanto de todas las actividades 

desarrolladas con el fin de incrementar la productividad en el trabajo. 
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Quinta: A la gerencia realizar talleres, capacitaciones, cursos gratuitos, entre 

otros de temas actualizados y especializados dirigidos a colaboradores que les 

permitan desarrollarse en sus especialidades u otras que deseen aprender para 

incentivarlos a ampliar su Know-how y actualizar y mejorar sus capacidades y así 

sean más productivos. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de operacionalización de variable 1: satisfacción laboral 

Variable Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores Escala 

de 

Medición 

Satisfacción 

Laboral 

Chiang et al. 

(2007). La 

satisfacción en 

el lugar de 

trabajo es un 

comportamiento 

o conjunto de

comportamiento

s desarrollados

por una persona

en respuesta a

su situación 

laboral.  Estos 

comportamiento 

s pueden estar 

relacionados 

con el 

trabajo   en 

general o con 

aspectos 

específicos del 

trabajo. Como 

se mencionó 

anteriormente, 

la satisfacción 

laboral  es 

esencialmente 

un concepto 

globalizador 

que se refiere al 

comportamiento 

de las personas 

en varios 

aspectos de su 

trabajo. 

El nivel   de 

satisfacción 

laboral está 

definido  por 

el  puntaje 

alcanzado en 

el 

cuestionario 

de 

Satisfacción 

laboral,    el 

que permite 

clasificar  a 

los sujetos, 

de acuerdo a 

los siguientes 

niveles     y 

rangos: 

Bajo, Medio y 

Alto 

Condiciones 

Físicas y/o 

materiales 

Beneficios 

Laborales y/o 

remunerativos 

Políticas 

Administrativas 

Desarrollo 

Personal 

Ambiente de 

trabajo 

Comodidades 

Salario 

Expectativas 

Laborales 

Desarrollo 

Profesional 

Ordinal 

Nunca = 1 

Casi 

nunca = 2 

A veces = 

3 

Casi 

siempre = 

4 

Siempre = 

5 



Anexo 2: Matriz de operacionalización de variable 2: productividad 

Variable Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensione 

s 

Indicadores Escala 

de 

Medició 

n 

Productivida 

d 

Sladogna (2017). 

Fundamentalment 

e considera la 

relación entre la 

producción 

generada y la 

mano de obra 

utilizada en el 

proceso de 

producción sin 

tener 

ninguna 

consideración 

directa de la 

cantidad de 

capital. Por tanto, 

la eficiencia 

obtenida a través 

de la tecnología se 

incorpora 

mediante un salto 

cualitativo 

el desempeño 

laboral. La 

tecnología es la 

prueba de un 

trabajo que se ha 

realizado antes y 

que se realiza en 

ella. 

El nivel de 

productividad 

está definido 

por el puntaje 

alcanzado en 

el 

cuestionario 

de 

Productividad 

, el que 

permite 

clasificar a 

los sujetos, 

de acuerdo a 

los siguientes 

niveles  y 

rangos: 

Bajo, Medio y 

Alto 

Eficiencia 

Eficacia 

Efectividad 

Comparte 

información 

Trabajo en 

equipo 

Uso adecuado de 

equipos 

Evita sanciones 

Puntualidad en 

entrega de 

trabajos. 

Conocimiento 

adecuado del 

puesto de trabajo 

Asume 

responsabilidade 

s 

Trabaja bajo 

presión 

Consulta 

información 

Ordinal 

Nunca = 

1 

Casi 

nunca = 

2 

A veces 

= 3 

Casi 

siempre 

= 4 

Siempre 

= 5 



Anexo 3: Cuestionario Satisfacción laboral 



Anexo 4: Cuestionario Productividad 



Anexo 5: Validación de instrumento por juicio de expertos 





 

 







 

 



Anexo 6: Resultados de confiabilidad de instrumentos 

Análisis de confiabilidad de la variable: Satisfacción laboral 

Tabla 1 Confiabilidad de variable 1 

Resumen de procesamiento de casos 

N % 

Casos Válido 60 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 60 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del

procedimiento. 

Para la investigación en la variable satisfacción laboral se realizaron 36 

preguntas. 

Tabla 2 Confiabilidad del número de preguntas 

 Estadísticas de fiabilidad 

 Alfa de Cronbach N de elementos 

 ,944 36 

Análisis de confiabilidad de la variable: Productividad 

Tabla 3 Confiabilidad de variable 2 

Resumen de procesamiento de casos 

N % 

Casos Válido 60 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 60 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del

procedimiento. 

Para la investigación en la variable satisfacción laboral se realizaron 25 

preguntas 



Tabla 4 Confiablidad del número de preguntas 

 Estadísticas de fiabilidad 

 Alfa de Cronbach N de elementos 

 ,885 25 

Tabla 5: Confiablidad ambas variables (satisfacción laboral y productividad) 

Estadísticas de fiabilidad 

 Alfa de Cronbach N de elementos 

,955 61 

Los resultados del alfa de Cronbach de la fiabilidad del instrumento para 

ambas variables se obtuvieron 0.955 para 61 ítems, asimismo para cada 

una de las variables se obtuvo 0.944 de la satisfacción laboral con 36 

ítems y en cuanto a la productividad se obtuvo 0.885 con 25 ítems, 

precisando que el instrumento es adecuado para la investigación. 
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