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RESUMEN 

 

En la tesis titulada: Relación entre la satisfacción Laboral y el Desempeño de los 

colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. – Arequipa, 2022, tuvo como 

objetivo, determinar la relación entre satisfacción laboral y desempeño de los 

colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. – Arequipa, 2022, el cual se trabajo 

bajo un estudio aplicado de enfoque cuantitativo, diseño no experimental, 

correlacional y corte trasversal. Se aplico instrumentos a 60 colaboradores del 

Laboratorio Portugal S.R.L. con un muestreo no probabilístico por conveniencia. 

Los resultados mostraron que el 78,3% manifestaron que “Casi nunca” existe 

satisfacción laboral en el área de trabajo; mientras que el 70,0% reveló que “A 

veces” tienen un buen desempeño laboral mientras ejecutan su trabajo en el 

Laboratorio Portugal S.R.L. Por lo que se infiere que la satisfacción laboral no se 

relaciona de manera significativa con el desempeño de los colaboradores en el 

Laboratorio Portugal S.R.L. – Arequipa, 2022; con una correlación positiva débil de 

0,022 Rho de Spearman. 
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ABSTRACT 

 

In the thesis entitled: Relationship between job satisfaction and the performance of 

employees at Laboratorio Portugal S.R.L. – Arequipa, 2022, aimed to determine the 

relationship between job satisfaction and performance of employees at Laboratorio 

Portugal S.R.L. – Arequipa, 2022, which was carried out under an applied study with 

a quantitative approach, non-experimental, correlational and cross-sectional design. 

Instruments were applied to 60 collaborators of Laboratorio Portugal S.R.L. with a 

non-probabilistic test for convenience. The results showed that 78.3% stated that 

"almost never" there is job satisfaction in the work area; while 70.0% reveal that 

"Sometimes" they have a good work performance while they carry out their work at 

Laboratorio Portugal S.R.L. Therefore, it is inferred that job satisfaction is not 

significantly related to the performance of employees at Laboratorio Portugal S.R.L. 

– Arequipa, 2022; with a weak positive connection of 0.022 Spearman's Rho. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keywords:  Job  satisfaction,  performance,  compensation,  motivation,  

employee participation.



 
 

1 
 

I. INTRODUCCIÓN  

En la actualidad se viene evaluando en algunas empresas la satisfacción laboral de 

sus colaboradores, puesto que este tema es importante en el desempeño dentro 

del área de trabajo, porque si el colaborador no está concentrado pueden ocurrir 

accidentes y esto perjudicaría a las empresas. La satisfacción laboral implica varios 

factores que pueden ser dentro de la empresa o en su vida personal, esto ha sido 

muy evidente por las diferentes actitudes que pueda tener el colaborador y así 

perjudicar su satisfacción cuando esté en su área de trabajo. Asimismo, la 

satisfacción en el trabajo se define como la postura del colaborador hacia su 

trabajo.  

Por otro lado, cuando se habla de desempeño laboral, se entiende que se trata de 

las habilidades que tiene el colaborador dentro de su área de trabajo y como esto 

afecta a la empresa, de manera positiva o negativa. Sin embargo, al analizar el 

desempeño no siempre son positivas y, a veces, son incorrectas, esto ocasiona 

desconfianza por parte de los empleados en la empresa (Sánchez, 2020). 

A nivel internacional, la satisfacción laboral es una de las variables que se ha 

venido estudiando desde años atrás, uno de los primeros que introdujo esta variable 

fue el psicólogo alemán Munsterberg. Él creía que la clave para la eficiencia en el 

lugar de trabajo era hacer coincidir los trabajos con las habilidades emocionales y 

mentales de los trabajadores, y que las coincidencias exitosas generaban 

empleados satisfechos. Munsterberg creó una serie de pruebas mentales y 

cuestionarios de trabajo para evaluar el intelecto, destreza y capacidades de los 

empleados. Uno de ellos es Bell Thelephone Company, una empresa 

estadounidense de telecomunicaciones, Munsterberg determino que había una 

mala organización de los colaboradores dentro del área de trabajo, es por eso su 

insatisfacción dentro de la empresa, que tenía que recurrir a despidos 

continuamente (Cherry, 2022). 

A nivel nacional, se conoce que el 73 % de colaboradores peruanos quieren 

renunciar o cambiarse de trabajo. El 26 % de los empleados estableció que la razón 

principal sería por cansancio, tensión al realizar sus labores y no tomarse el tiempo 

libre. Por otro lado, el 24 % aseguro que renunció debido al entorno hostil que se 
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vive en su actual oficio; el 15 % quiere tener un sueldo superior; el 8 % por entablar 

un negocio propio y el 7 % por el desarrollo de experiencia y aceptación (Andina, 

2021).  

En el ámbito local, la empresa Laboratorio Portugal S.R.L. que produce productos 

de línea cosmética, producción de medicinas y productos farmacéuticos, con más 

de trece años de experiencia, exportando en forma creciente a toda Europa, Medio 

Oriente, Taiwán, Costa Rica, Bolivia, Ecuador, Venezuela y los Estados Unidos. Se 

ha identificado que los colaboradores del área de producción, no son evaluados 

adecuadamente, el ambiente de trabajo es adecuado para que puedan realizar su 

labor, pero en cuanto el área de descanso no está totalmente implementado y esto 

genera una insatisfacción del colaborador, así mismo, cuando los colaboradores 

realizan horas extras, algunas veces no son renumeradas. 

Por consiguiente, el desempeño de los colaboradores se ejecutó cuando el jefe de 

área indica sus actividades del día, cada área de trabajo está compuesto por más 

de dos colaboradores, algunas actividades que se ejecutan a veces son pesadas, 

pero los colaboradores evitan quejarse por evitar represalias como el despido. 

Hasta el momento no existe una evaluación sobre la satisfacción laboral de cada 

colaborador y tampoco verifican el desempeño de cada uno.  

Por lo tanto, ante la problemática de la investigación y en relación con todo lo 

mencionado se planteó la siguiente interrogante: ¿Cuál es la relación entre la 

Satisfacción Laboral y el Desempeño de los colaboradores en el Laboratorio 

Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022? Siguiendo de los problemas específicos: 

¿Cuál es la relación que existe entre las compensaciones y el desempeño laboral 

de los colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022? ¿Cuál 

es relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral de los 

colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022? ¿Cuál es la 

relación que existe entre la participación del empleado y el desempeño laboral 

de los colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022? 

Dada la problemática expresada, el trabajo de investigación en la parte práctica 

ayudó a comprender la realidad de los temas planteados y a partir de ahí la empresa 

podrá tomar las medidas pertinentes para corregir las causas de la insatisfacción 
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del colaborador y también del insuficiente desempeño. La investigación fue de valor 

teórico, ya que validó los resultados de las variables estudiadas con nuevos 

conocimientos ideales y prácticos. Así mismo, tiene utilidad metodológica, puesto 

que permitió construir una herramienta adecuada a la naturaleza del estudio y de 

igual manera la información nos brindó resultados sobre el nivel de agrupación 

entre variables. 

Por otro lado, la investigación presenta aspectos por conveniencia, debido a que 

la investigación ayudó a los directivos de la empresa proporcionando información 

del resultado y mejorando el desempeño de ambas variables. Por último, tiene 

relevancia social, porque el estudio benefició a la empresa, dadas las 

recomendaciones que ofreció nuestro estudio para mejorar el ámbito laboral.  

En cuanto a los objetivos, se tuvo en cuenta que el objetivo general fue: determinar 

la relación entre satisfacción laboral y desempeño de los colaboradores en el 

Laboratorio Portugal S.R.L. – Arequipa, 2022. Los objetivos específicos fueron: 

describir la relación que existe entre las compensaciones y el desempeño laboral 

de los colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022; describir 

la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral de los 

colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022; describir la 

relación que existe entre la participación del empleado y el desempeño laboral de 

los colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022. 

La hipótesis general de la investigación fue la siguiente: Existe una relación 

significativa entre la satisfacción laboral y el desempeño de los colaboradores en el 

Laboratorio Portugal S.R.L. - Arequipa, 2022. Las hipótesis específicas serán: 

existe una relación significativa entre las compensaciones y el desempeño laboral 

de los colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022. Existe 

una relación significativa entre la motivación y el desempeño laboral de los 

colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022. Existe una 

relación significativa entre la participación del empleado y el desempeño laboral de 

los colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022. 



 
 

4 
 

II. MARCO TEÓRICO 

La investigación expuso como antecedente internacional el estudio de Cabarcos et 

al., (2021) en su artículo titulado: “Un acercamiento al desempeño laboral de los 

trabajadores por medio de las variables ambientales de trabajo y comportamientos 

de liderazgo”, cuyo objetivo fue examinar cómo los efectos combinados de los 

factores ambientales laborales y los comportamientos de liderazgo conducen a la 

presencia (o ausencia) del rendimiento de los empleados industriales. A través de 

una metodología donde el enfoque fue comparativo cualitativo, utilizando una 

muestra de conveniencia y técnica de entrevista. Los resultados revelaron que en 

el sector industrial se participa en prácticas de gestión, orientadas a las personas a 

través del liderazgo transformacional, puede ser una fórmula óptima para conducir 

a la ejecución de los subordinados. Concluyendo el avance del rendimiento de los 

subordinados mediante la identificación de las condiciones que pueden conducir a 

la presencia o ausencia de este importante resultado organizacional. 

Así mismo, Eliyana et al., (2018) en su artículo titulado: “El impacto de la 

satisfacción laboral y la responsabilidad organizacional en el liderazgo 

transformativo hacia la ejecución de los empleados”, tuvo como objetivo indagar el 

debate sobre las variables con su efecto en el rendimiento de los líderes en la 

organización de Pelabuhan Indonesia. Como metodología tuvo un estudio 

cuantitativo y el método utilizado fue la encuesta. En los resultados, la indagación 

de la satisfacción laboral y el empeño formará el mejor rendimiento de los 

empleados de la entidad. Concluyendo, la práctica fue fundamental para seguir 

aplicándolo y desarrollándolo y así favorecer el proceso permanente de la actividad 

económica entre la comunidad en general. 

Por otro lado, Cheng & Huan (2021) en su artículo titulado: “El efecto de la 

pandemia COVID-19 en la satisfacción laboral: un modelo de moderación mediado 

que utiliza el estrés laboral y la resiliencia organizacional en la industria hotelera de 

Taiwán”, cuyo objetivo fue explorar la influencia de la amenaza percibida de 

COVID-19 en la satisfacción laboral. Dentro de la metodología, el modelo de 

estudio fue transversal y se apoyó en la escala tipo Likert. En los resultados se 

manifestó que la activación del estrés laboral tiene un impacto en la productividad 

de los empleados, además la resiliencia organizacional tiene un efecto moderador 



 
 

5 
 

sobre el estrés laboral. Concluyendo, esta investigación contribuyó teóricamente 

a un mejor conocimiento para establecer el impacto de los eventos traumáticos 

como la pandemia en el bienestar de las personas. 

En otro contexto, Meilianti et al., (2021) en su tesis titulado: “Un estudio global 

sobre la satisfacción laboral y profesional de los farmacéuticos y científicos 

farmacéuticos al inicio de su carrera”. Tuvo como objetivo, resolver el nivel de 

satisfacción laboral y profesional que son más significativos en los profesionales al 

inicio de su carrera. En metodología, el estudio fue una encuesta transversal a 

través de correo electrónico y plataformas de redes sociales. Como resultado, el 

estudio reveló que los farmacéuticos que trabajan en farmacias comunitarias 

perciben medidas de satisfacción laboral más bajas en comparación con los que 

trabajan en instituciones académicas. Como conclusión, el estudio implementó un 

sistema bien enmarcado que proporcionó un entorno de trabajo propicio, una 

remuneración y una mayor autonomía que mejoró la satisfacción laboral y 

profesional. 

Del mismo modo, Vettori et al., (2021) en su artículo titulado: “El rol mediador de 

las emociones en conexión con las creencias y la satisfacción laboral de los 

docentes”, cuyo objetivo fue investigar si el gusto laboral de los educadores está 

relacionado con sus creencias, emociones positivas o negativas y emociones 

relacionadas con el rol docente. Dentro de la metodología, la investigación fue 

descriptiva. El número total real de participantes fue de 249 docentes y la técnica 

un cuestionario. Dentro de los resultados se halló que las creencias de 

autoeficacia, las emociones y la satisfacción laboral, es un tema poco estudiado en 

el contexto educativo italiano específico, donde los niveles de estrés y abandono 

de los docentes siguen siendo una preocupación urgente. Como conclusión, se 

mostró la importancia de planificar intervenciones adecuadas para sustentar las 

creencias de autoeficacia de los docentes, la regulación emocional de las 

emociones negativas y mejorar su satisfacción laboral en su trabajo. 

A nivel Nacional se consideró a Baldeón (2021) en su tesis de posgrado con título: 

“Relación de la cultura organizacional con el rendimiento del recurso humano de 

una empresa del sector textil, con sede en Lima, 2021”. El objetivo llevó a conocer 
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el vínculo entre la cultura organizacional y el rendimiento del personal de una 

empresa del sector textil, con sede en Lima. La metodología fue de estudio 

descriptivo y se elaboró dos cuestionarios, los que se aplicaron a 348 

colaboradores. Los resultados mostraron que el rendimiento laboral es muy 

importante, cuyo índice predictivo es de 14.32% indicó que si el clima 

organizacional mejora el rendimiento aumentará. Las conclusiones demostraron 

que se presenta un modelo de clima organizacional, permitiendo implementar 

programas de intervención para impactar positivamente el desempeño laboral. 

Linares (2017) en su tesis de posgrado titulada: “Técnica de formación y el 

rendimiento de los empleados de la empresa de servicio de agua potable de Lima, 

2017”, tuvo como objetivo establecer un impacto en la preparación del rendimiento 

de los empleados en la empresa de Servicio de Agua Potable de Lima. La 

metodología tuvo un enfoque aplicativo, tipo explicativo. La población estuvo 

constituido por 2,481 trabajadores. La técnica utilizada fue la encuesta constituida 

por 34 preguntas. El resultado mostró que el 77% de los encuestados sí están 

satisfechos con la capacitación que imparte la empresa, el 21% están parcialmente 

satisfechos y el 2% no están satisfechos con la capacitación. Concluyendo, el 

estudio aseguró que el desarrollo de la preparación influye positivamente en el 

rendimiento de los empleados en la empresa de Servicio de Agua Potable de Lima.  

Por su parte, Apaza (2018) en su artículo académico titulado: “Análisis del estrés 

y satisfacción profesional en los docentes de la Universidad Peruana Unión, 2018”, 

el cual tuvo como objetivo diagnosticar la conexión del estrés y la satisfacción 

profesional en los docentes de la Universidad Peruana Unión, 2018. Empleó en la 

metodología, la investigación descriptiva – correlacional y de diseño transversal- 

no experimental. En los resultados se apreció que el 80% de docentes están 

complacidos con la satisfacción interna. Concluyendo, se observó que los 

docentes de otras sedes tienen alto puntaje en los factores intrínseco y extrínseco 

a comparación de los docentes que laboran en Lima. 

Del artículo académico de Laqui (2019) titulada: “Efecto de los niveles de ansiedad 

en el desempeño de los trabajadores, de la microred de salud alca y Cotahuasi, 

2019”, cuyo objetivo fue cuantificar el efecto de la ansiedad en la ejecución de los 
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trabajadores, de la Microred de Salud Alca y Cotahuasi. La metodología de la 

investigación fue observacional, de corte transversal. El recurso utilizado fue la 

encuesta. En los resultados se observó que los trabajadores tenían estrés muy 

alto, es por eso que su desempeño bajo de excelente a bueno. En conclusión, se 

demostró el vínculo entre el nivel de ansiedad y el desempeño, es decir, que a 

mayor ansiedad menor desempeño laboral. 

También se mencionó, el estudio realizado por Valle (2019) en su tesis de posgrado 

titulada: “Desempeño laboral y su relación con el aprendizaje de habilidades 

gerenciales estudiantiles en la Universidad Ricardo Palma, 2019”, tuvo como 

objetivo especificar el vínculo que existe entre el desempeño y el aprendizaje de 

habilidades estudiantiles en la Universidad Ricardo Palma. En la metodología se 

consideró el muestreo, las técnicas utilizadas fue el uso de un cuestionario de 30 

preguntas. En los resultados se reveló que todos los instrumentos del trabajo de 

investigación eran seguros de utilizarlos, se apreció que en el análisis de 

participación el 80% de los estudiantes se desempeñaron a un nivel alto. 

Concluyendo, existe una conexión expresiva entre las variables, pero necesitan 

de más estudios para desarrollar las destrezas que los estudiantes requieren y 

deberían ser atendidas por la Universidad. 

Ante las fundamentaciones teóricas, se definió conceptos relacionados con la 

primera variable: satisfacción laboral, es el efecto entre los beneficios percibidos 

y los esfuerzos ejecutados, se convierte en la evaluación percibida por el empleado, 

lo que incide en la satisfacción (López et al., 2018). Por otro lado, la satisfacción 

laboral se refiere al gozo de los empleados con los factores relacionados con el 

trabajo y se considera felicidad subjetiva en el trabajo (Seema et al., 2021). Así 

mismo, la satisfacción laboral plasma una aflicción práctica hacia la labor ejecutada. 

A través de esta, el individuo se sentirá seguro y entusiasta en cada tarea que 

realice, con el empeño y el uso de los procedimientos correctos para ejecutar una 

tarea se logrará una sensación de satisfacción en el trabajo (Amin et al. 2021). Por 

otro lado, la satisfacción laboral está enlazado con un excelente bienestar físico y 

mental, de este modo con factores concretos relacionados del trabajo.  
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En ese sentido, medir la satisfacción laboral es fundamental para las 

organizaciones que se preocupan por sus colaboradores comprometidos y 

complacidos (Rodríguez et al., 2020). Medir la satisfacción laboral es central para 

la salud de los trabajadores y el bienestar es crucial para poder disponer decisiones 

de gestión que aumenten el rendimiento de los trabajadores. Los procedimientos 

para evaluar la satisfacción se volvieron rigurosos, pero el campo también se hizo 

más estrecho y esto conduce a un entendimiento preciso sobre el trabajo (Lepold 

et al., 2018, Judge et al., 2017). 

Dentro de las teorías que fundamentan la satisfacción laboral, se consideró la 

Teoría de la discrepancia intrapersonal de Lawler en 1973, agrega que hay dos 

tipos de procesos: comparación interpersonal y comparación intrapersonal, es así 

que la satisfacción se somete a la discrepancia entre lo que uno cree que debería 

de aceptar, a su vez depende de sus contribuciones y de las exigencias del puesto. 

El enlace que se establece entre la satisfacción y el rendimiento está proporcionada 

por la retribución obtenida y por la equidad inferida por las retribuciones. (Romero 

& Gutiérrez, 2017). 

Por otro lado, se planteó que la satisfacción de los trabajadores es el efecto de los 

factores intrínsecos, según el autor Frederick Herzberg, en su llamada Teoría 

Bifactorial de Herzberg en 1959, indicó que estos factores están relacionados con 

las tareas que realizan los trabajadores y están relacionados con potenciar sus 

fortalezas. Por ejemplo: reconocimiento, logros e independencia laboral. También 

agregó que los factores extrínsecos no estimulan satisfacción, pero si previene la 

insatisfacción en el trabajo, por ejemplo: relación con los compañeros, políticas de 

la empresa, sueldo y beneficios (Llerena, 2019)  

A todo lo mencionado, se consideraron como dimensiones de la satisfacción 

laboral: Compensaciones, como primera dimensión, la sensación de lograr algo 

beneficioso (Sánchez et al. 2017). Siendo el primer indicador compensaciones de 

acorde al trabajo, es necesario porque esto influye en el desempeño que realizara 

el colaborador. Siguiendo del segundo indicador, bonificaciones e incentivos, 

beneficios para estimular e intensificar el empeño y la productividad (Elbæk et al., 

2022). El tercer indicador, compensación de horas extras, tener un acuerdo con 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2214804322000453#!
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el trabajador para que la empresa se encargue de los cargos que generó por las 

horas extras. 

Continuando con las dimensiones de satisfacción laboral, la segunda dimensión 

es motivación, el individuo escoge su propia táctica para llegar a la meta, insinúa 

que la tarea ya terminada es una retribución para sí misma (Mehmet et al. 2019). 

Su primer indicador: actividades de bienestar social, contribuye a conservar a los 

empleados más ingeniosos, incluso ofrece un soporte competitivo a la organización 

(Rathore & Singh, 2019). El segundo indicador: gusto por las tareas asignadas 

en el trabajo, el colaborador se identifica con las tareas que le son asignadas sin 

reclamo alguno. Por último, el tercer indicador: valoración del trabajo, el individuo 

debe sentirse a gusto en el trabajo después de haber alcanzado sus objetivos, por 

lo que va a desencadenar hacer un buen trabajo y con calidad (Apaza, 2018). 

La tercera dimensión es: participación del empleado, poner en práctica los 

mejores procedimientos para participar de forma creativa en el oficio para reforzar 

la eficacia institucional y la impresión de los operarios (Dede, 2019). Siguiendo de 

su primer indicador: Atención y concentración, son funciones permanentes que 

se exigen al trabajador. Segundo indicador: Plan de metas, deben de creer que 

pueden enfrentar varias situaciones, movilizar su capacidad intelectual y crecer sus 

creencias de autoeficacia (Vettori et al., 2021). El tercer indicador: Actividades 

variadas, si los empleados se sienten bien motivados, se esforzarán y actuarán 

para contribuir más a la organización (Apaza, 2018).  

En cuanto la segunda variable se definió al Desempeño laboral, reconocer y 

evaluar los resultados de la labor de cada uno de sus empleados es fundamental 

para cualquier organización, la gestión de recursos humanos estás más enfocada 

en mejorar el desempeño de cada uno de ellos (Sánchez, 2020). Además, el 

trabajador debe identificarse con la empresa, es importante que entienda su misión, 

visión, procedimientos y las actividades dentro del plan operativo, así como sus 

metas individuales para lograr un buen desempeño laboral (Linarez, 2017). 

Asimismo, el desempeño laboral en el trabajo debe de ser de calidad y cantidad, 

por ejemplo, con un buen liderazgo, motivación y disciplina laboral se puede lograr 

significativos resultados en el desempeño de los trabajadores (Nina & Yanthy, 
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2019). Por último, la importancia del desempeño laboral proporciona al compromiso 

de la organización, apoyando a la producción y la calidad de los procesos. La 

evaluación del desempeño debe ser un elemento esencial para toda organización 

que busca obtener mejores resultados en las unidades de la organización (Salazar 

& Ospina, 2019). 

Dentro de las teorías que fundamentan el Desempeño Laboral, se consideró la 

Teoría de las tres necesidades de Mc Clelland, expuesta en 1961. Esta teoría 

indaga la satisfacción de tres necesidades: necesidad de logro, está basado en 

alcanzar el éxito de una persona y salir adelante con gallardía, b) necesidad de 

pertenencia, es la anhelación de una persona que quiere vincularse con otras 

personas de su entorno, c) necesidad de poder, se basa en obtener el control 

producido en su labor (Cuba et al., 2022). 

Por otro lado, en la Teoría del modelo de Campbell se manifiesta de manera 

completa para evaluar el desempeño laboral, es observado como uno de los 

soportes teóricos para la evaluación y tiene como propósito sustentarse con los 

elementos esenciales para medir el desempeño así de esta manera poder ayudar 

a exponer estrategias para la culminación de los objetivos (Bautista et al., 2020). 

Seguidamente, las dimensiones del desempeño laboral son: Evaluación de 

competencias, aporta notablemente a la estructura de la organización y estimula 

a los operarios a transformar el futuro de la empresa (Atan & Mahmood, 2019). 

Siguiendo de su primer indicador: Orientación de los resultados, ejecutar una 

orientación creara oportunidades para empleadores y empleados analizando sus 

fortalezas y debilidades por medio del feedback (Linares, 2017). El segundo 

indicador: Iniciativa, las personas son responsables de su desempeño y evaluación 

pueden evaluar su eficiencia y eficacia considerando los indicadores dados por la 

empresa. El tercer indicador: Espíritu comercial, es una evaluación realizada por 

un grupo de personas de diferentes áreas y compuesta por miembros permanentes 

y temporales (Laqui, 2019).  

La segunda dimensión es: Costo - Efectividad, estimar el rendimiento del 

trabajador a través de un control directo (Sánchez, 2020). El primer indicador: 

grado de cumplimiento de objetivos, mensuales/ semestrales/ anuales, las 



 
 

11 
 

empresas necesitan construir sistemas de gestión del desempeño para examinar si 

los empleados están mejorando, si no es así se debe tomar medidas de mejora. El 

segundo indicador: grado de cumplimiento con calidad, valora la motivación del 

operario e indaga perfeccionar el sistema para impulsar la relación con los 

consumidores (Thi et al., 2021). Por último, el tercer indicador: grado de 

cumplimiento con eficiencia, se identifica las habilidades y desafíos de los 

trabajadores para desarrollar programas precisos y definidos (Valle, 2019). 

Para concluir, la tercera dimensión es: Congruencia, determinar si la conducta de 

los empleados se acomoda a los intereses de la empresa. (Sánchez, 2020), en 

cuanto su primer indicador: cumplimiento de procedimientos, involucra la 

planificación, control, conservación y reservas de los recursos. Asimismo, el 

segundo indicador es: predisposición a las órdenes, practicar y desarrollar 

hábitos, les permiten a los empleados progresar en su desempeño (Valle,2019). 

Tercer indicador: Comprensión de la misión y visión de la empresa, los 

trabajadores deben estar vinculados con los valores establecidos de la empresa 

(Sánchez, 2020). Para concluir el cuarto indicador: objetivos empresariales, 

brindar una visión más completa del desempeño individual del trabajo, no solo con 

la tarea, sino con la creación de un clima interpersonal óptimo en el que el trabajo 

adquiere un significado importante para los trabajadores y donde el estilo de 

liderazgo potencia sus capacidades y habilidades (Cabarcos et al., 2021). 

III. METODOLOGÍA  

3.1 Tipo y diseño de investigación 

 

Tipo de investigación: El tipo fue aplicado, porque se emplearon instrumentos de 

recopilación de datos para reunir la información necesaria. Por su parte, se enfocó 

en las posibilidades particulares y atender las necesidades cognitivas de la 

sociedad (Baena, 2017). 

Diseño de investigación: Fue no experimental dado que no hubo manejo de las 

variables. Durante un cierto periodo de tiempo se presentó los hechos en su entorno 

real para ser observados y analizados (Palella & Martins, 2017). Fue transversal 

porque fue aplicado en un determinado periodo.  
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Fue descriptivo correlacional porque quiso conocer la correlación que existe 

entre las variables. Del mismo modo, del autor antes mencionado se define que la 

investigación descriptiva hace énfasis sobre como una persona se guía y trabaje 

en el presente. En cuanto a lo correlacional, su objetivo fue evaluar la conducta de 

una variable conociendo el comportamiento de otra. 

Esquema de investigación: 

 

 

 

 

3.2  Variables y operacionalización 

Para la presente investigación se definió las variables de la investigación: 

Variable Independiente: Satisfacción Laboral  

Definición conceptual: Es el efecto entre los beneficios percibidos y los esfuerzos 

ejecutados, se convierte en la evaluación percibida por el empleado, lo que incide 

en la satisfacción (López et al., 2018).  

Definición operacional: La variable se definió de manera operacional según sus 

dimensiones en compensaciones, motivación, participación del empleado. Con un 

nivel de medición ordinal con escala de Likert. 

Indicadores: Se consideraron como indicadores: compensación acorde al trabajo, 

desempeño, bonificaciones e incentivos, compensación de horas extras, 

actividades de bienestar social, gusto por las tareas asignadas en el trabajo, 

valoración del trabajo, motivación, atención y concentración, plan de metas, 

actividades variadas y enfrentar. 

Escala de medición: Estos indicadores fueron tomados en cuenta en la 

elaboración del cuestionario, utilizó la escala de medición de Likert de tipo ordinal 

y se usaron los siguientes valores: Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, 

indiferente, de acuerdo, totalmente de acuerdo. 

Donde: 

M: Muestra 

V1: Satisfacción Laboral 

V2: Desempeño Laboral 

r: Relación entre las variables 
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Variable dependiente: Desempeño Laboral 

Definición conceptual: Reconocer y evaluar los resultados de la labor de cada 

uno de sus empleados es fundamental para cualquier organización, la gestión de 

recursos humanos estás más enfocada en mejorar el desempeño de cada uno de 

ellos (Sánchez, 2020). 

Definición operacional: El trabajador puso en descubierto sus talentos, y 

destrezas para originar resultados y cambios en la empresa. El desempeño laboral 

consideró como dimensiones: evaluación de competencias, costo - efectividad y 

congruencia. 

Indicadores: Se constituyó los siguientes indicadores: Orientación a los resultados, 

iniciativa, espíritu comercial, fortalezas y debilidades, grado de cumplimientos de 

objetivos mensuales/semestrales/anuales, grado de cumplimiento con calidad, 

grado de cumplimiento con eficiencia, hábil, cumplimiento de procedimientos, 

predisposiciones a las órdenes, comprensión de la misión y visión de la empresa y 

objetivos empresariales. 

Escala de medición:  Estos indicadores fueron tomados en cuenta en la 

elaboración del cuestionario, utilizó la escala de medición de Likert de tipo ordinal 

y se usaron los siguientes valores: Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, 

indiferente, De acuerdo, totalmente de acuerdo. 

3.3  Población, muestra y muestreo 

Se obtuvo información de un grupo de individuos para luego extraer las 

conclusiones (Palella & Martins, 2017). La población estuvo conformada por 120 

trabajadores del Laboratorio Portugal S.R.L. Dentro de los criterios de inclusión 

fueron considerados los empleados que estén laborando en el Laboratorio Portugal 

S.R.L. que están registrados en planta. En tanto, en los criterios de exclusión se 

consideró aquellos empleados cuyos se encuentren laborando en el Laboratorio 

Portugal S.R.L. que no estén registrados en planta. 
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Tabla 1 
Trabajadores que laboran en el Laboratorio Portugal S.R.L. 

Niveles Cantidad 

Gerencia 
Área administrativa 
Recursos Humanos 
Área de logística 
Recursos Humanos 
Planeamiento 
Área de producción (supervisores) 
Planta 

10 
8 
6 
5 
6 
5 

20 
60 

Total 120 
Nota: Elaboración propia  
 
La muestra fue la elección de una parte de los habitantes y se representa de la 

forma más correcta posible (Palella & Martins, 2017). La muestra fue de 60 

trabajadores de planta porque el tipo de muestreo es no probabilístico por 

conveniencia donde la unidad de análisis estuvo conformada por los colaboradores 

del Laboratorio Portugal S.R.L. 

3.4  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica fue un agrupamiento de reglas y técnicas destinados a organizar un 

determinado proceso y lograr el objetivo (Ñaupas et al., 2018). Para esta 

investigación se empleó la encuesta, en donde, es una herramienta utilizada para 

conseguir la información de varias personas cuya opinión es importante (Palella & 

Martins, 2017). 

El instrumento a usar fue el cuestionario para recolectar la información necesaria 

de los colaboradores del Laboratorio Portugal S.R.L. Para el estudio se diseñó 2 

instrumentos, teniendo en cuenta los indicadores y el tamaño de cada una de las 

variables que fueron contestadas con la escala de Likert, donde (TA) totalmente de 

acuerdo, (A) de acuerdo, (I) indiferente, (D) en desacuerdo, (TD) totalmente en 

desacuerdo.  

Para la validez del instrumento se demostró mediante una evaluación realizada por 

tres expertos del ámbito de la investigación con el grado de Maestro o Doctor, 
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quienes valoraron la conformidad de los instrumentos de investigación basados en 

el cuestionario. Los resultados proporcionados por la herramienta deben de revelar 

la conducta real de la situación en estudio (Fuentes et al., 2020).  

Tabla 2 
Validez de los cuestionarios 

Experto Especialidad Calificación 
Instrumento 

Dra. Africa del Valle Calanchez 
Urribari 

Administración de 
empresas 

Aplicable 

Dr. Kerwin Jose Chavez Vera Administración de 
empresas 

Aplicable 

Mg. Margaret Alaisha Callata 
Consa 

Administración de 
empresas 

Aplicable 

Nota: Elaboración propia 

Por otro lado, del autor antes mencionado, la confiabilidad se refiere a la frecuencia 

de medición y la estabilidad de los resultados. Se evaluará mediante el Alfa de 

Cronbach, que proporciono la medida en que el instrumento produce resultados 

consistentes (Fuentes et al., 2020) (Véase anexo 6). 

Se realizo una encuesta de prueba piloto dirigida a 20 trabajadores del Laboratorio 

Portugal S.R.L. donde se vio la confiabilidad de las 2 variables, las cuales fueron 

calculados por el programa SPSS 25 empleando el Alfa de Cronbach, teniendo los 

siguientes resultados: 

Tabla 3  
Confiabilidad para la validación del instrumento de la variable Satisfacción Laboral 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0,769 12 

Nota: Elaboración propia 

El resultado obtenido nos indica que el valor 0,769 es un valor aceptable, dado que 

se encuentra en los intervalos de fiabilidad, por lo que nuestro instrumento aplicado 

tiene fiabilidad. El nivel de confiabilidad de la variable Satisfacción Laboral fue de 

0,769, verificándose que el instrumento se clasifica como confiabilidad adecuada. 
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Tabla 4  
Confiabilidad para la validación del instrumento de la variable Desempeño Laboral 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0,786 12 

Nota: Elaboración propia 

El resultado nos indica que el valor 0,786 es un valor aceptable, dado que se 

encuentra en los intervalos de fiabilidad, por lo que nuestros instrumentos aplicados 

tienen fiabilidad. El nivel de confiabilidad de la variable Desempeño Laboral fue de 

0,786, verificándose que el instrumento se clasifica como confiabilidad adecuada. 

3.5  Procedimientos 

La investigación examinó dos variables en el Laboratorio Portugal S.R.L., el cual se 

detectó los problemas de investigación, luego para la obtención de información se 

ejecutó la recopilación de información mediante el instrumento de escala de Likert 

ordinal que se efectuó a través de “Google formulario” dada la situación establecida 

de distanciamiento. Se realizó el contacto y se aceptó de realizar el trabajo y los 

objetivos del estudio fueron considerados para crear resultados. Finalmente, se 

brindó aportaciones claves para ayudar a la entidad a tomar las acciones 

necesarias. 

3.6  Método de análisis de datos 

Se analizó de manera descriptiva por cada una de las variables mediante el 

programa estadístico SPSS 25, el cual evaluó la información recogida para luego 

ser presentada a través de tablas o figuras con relación a las variables en estudio. 

Asimismo, se adaptó estadística inferencial, comenzando con una muestra de datos 

para comprobar las hipótesis entre las variables y dimensiones escogidas para 

obtener el grado de correlación. 

3.7 Aspectos éticos  

Se hace mención que se están respetando los derechos de autor utilizando las 

normas APA, ya que se citan en cada una de las fuentes de información que se 
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hace referencia. Genera una redacción académica eficaz porque apoya a los 

autores a explicar sus ideas de manera clara, breve y estructurado. Los autores 

deben cumplir un código de ética y anunciar detalles de su investigación para 

permitir que las personas puedan leer, evaluar y que otros puedan hacer réplica de 

la investigación (APA, 2020). 

El trabajo de investigación se desarrolló respetando el código de ética 

proporcionada por la Universidad Cesar Vallejo, fomentando la integridad científica 

de las investigaciones y cumpliendo los máximos estándares para garantizar la 

precisión del conocimiento científico (UCV, 2020).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

18 
 

 

 

IV. RESULTADOS 

4.1 Análisis descriptivo 
 

Tabla 5  
Análisis descriptivo de Compensaciones 

 Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido Casi nunca 43 71,7 71,0 71,4 

A veces 17 28,3 28,3 100,0 

     

Total 60 100,0 100,0 

Nota: Elaboración propia 
 
Figura 1 
Gráfico de Compensaciones 

Nota: Elaboración propia 
 
Interpretación: Se observa que, el 71,7 % de los colaboradores encuestados 

indicaron que “Casi nunca” las compensaciones son acorde a su trabajo; mientras 

que, el 28,3 % de los colaboradores manifestaron que “A veces” las 

compensaciones son acorde a su trabajo en el Laboratorio Portugal S.R.L.   
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Tabla 6  
Análisis descriptivo de Motivación 

 Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido Nunca 2 3,3 3,3  3,3 

Casi nunca 42 70,0 70,0 73,3 

A veces 16 26,7 26,7 100,0 

     

Total 60 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia 
 
Figura 2 
Gráfico de Motivación 

 
Nota: Elaboración propia 
 
Interpretación: Se puede observar que, el 3,3 % de los colaboradores encuestados 

expresaron que “Nunca” hay motivación en el área de trabajo; mientras que él, 

70,0% de los colaboradores indicaron que “Casi nunca” se percibe motivación. Por 

otro lado, el 26,7 % de los encuestados manifestaron que “A veces” se alienta la 

motivación en el área de trabajo del Laboratorio Portugal S.R.L. 
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Tabla 7  
Análisis descriptivo de Participación del empleado 

 Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

  Válido  Casi nunca 9 15,0 15,0 15,0 

A veces 29 48,3 48,3 63,3 

Casi siempre 20 33,3 33,3 96,7 

Siempre 2 3,3 3,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia 
 
Figura 3  
Gráfico de Participación del empleado 

 
Nota: Elaboración propia 
 
Interpretación: Se pudo apreciar que el 15,0% de los colaboradores manifestaron 

que “Casi nunca” existe participación de los empleados; mientras que el 48,3% 

menciono que “A veces” se percibe la participación dentro del área de trabajo; por 

otro lado, el 33,3 % revelaron que “Casi siempre” existe la participación de manera 

equitativa. Por último, el 3,3% consideraron que “siempre” tienen una adecuada 

participación en el Laboratorio Portugal S.R.L. 
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Tabla 8 
Análisis Descriptivo de Satisfacción Laboral 

 Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido Casi nunca 43 78,3 78,3 78,3 

A veces 13 21,7 21,7 100,0 

     

Total 60 100,0 100,0 

Nota: Elaboración propia 
 
Figura 4  
Gráfico de Satisfacción Laboral 

 
Nota: Elaboración propia 
 
Interpretación: Se visualiza que él,78,3% de los colaboradores encuestados 

manifestaron que “Casi nunca” se percibe satisfacción laboral; por tanto, el 21,7% 

expuso que “A veces” se observa satisfacción laboral en el área de trabajo del 

Laboratorio Portugal S.R.L. 

 
 
 
 
 

0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

Casi nunca A veces

P
o
rc

e
n

ta
je

Escala de valoración

Satisfacción Laboral

78,3 % 

21,7 % 



 
 

22 
 

 
 
 
 
Tabla 9 
Análisis Descriptivo de Evaluación de Competencias 

 Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido Nunca 1 1,7 1,7 1,7 

Casi nunca 24 40,0 40,0 41,7 

A veces 33 55,0 55,0 96,7 

Casi siempre 2 3,3 3,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia 
 
Figura 5  
Gráfico de Evaluación de Competencias 

 
Nota: Elaboración propia 
 
Interpretación: Se observa que él, 1,7% de los colaboradores encuestados señalo 

que “Nunca” se evalúa las competencias en su área de trabajo; mientras que él, 

40,0% indico que “Casi nunca” se desarrolla la evaluación de competencias; en 

tanto, el 55,0% expreso que “A veces”. Finalmente, el 3,3% manifestó que “Casi 

siempre” se evalúan las competencias en el Laboratorio Portugal S.R.L. 
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Tabla 10  
Análisis Descriptivo de Costo - Efectividad 

 Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

 Válido Casi nunca 17 28,3 28,3 28,3 
A veces 33 55,0 55,0 83,3 
Casi siempre 10 16,7 16,7 100,0 
Total 60 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia 
 
Figura 6  
Gráfico de Costo – Efectividad 

 

Nota: Elaboración propia 
 
Interpretación: Se visualiza que el 28,3% de los colaboradores consideraron que 

“Casi nunca” hay un buen costo - efectividad en el área de trabajo; en tanto, el 

55,0% señalo que “A veces” se valora el costo- efectividad; y finalmente el 16,7% 

consideraron que “Casi siempre” se desempeña un buen costo – efectividad en el 

Laboratorio Portugal S.R.L. 
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Tabla 11 
Análisis Descriptivo de Congruencia 

 Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

 Válido Casi nunca 10 16,7 16,7 16,7 
A veces 32 53,3 53,3 70,0 
Casi siempre 18 30,0 30,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia 
 
Figura 7  
Gráfico de Congruencia 

 
Nota: Elaboración propia 
 
Interpretación: Se aprecia que, el 16,7% manifiesta que “Casi nunca” existe la 

congruencia al momento de realizar su labor; en tanto, el 53,3% señalo que “A 

veces” se puede observar congruencia al cumplir órdenes; finalmente, el 30,0% 

expreso que “Casi siempre” se percibe la congruencia en el Laboratorio Portugal 

S.R.L. 
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Tabla 12  
Análisis Descriptivo de Desempeño Laboral 

 Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

 Válido Casi nunca 17 28,3 28,3 28,3 
A veces 2 70,0 70,0 98,3 
Casi siempre 1 1,7 1,7 100,0 
Total 60 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia 
 
Figura 8  
Gráfico de Desempeño Laboral 

 
Nota: Elaboración propia 
 
Interpretación: Se observa que el 28,3% de los colaboradores encuestados expuso 

que “Casi nunca” existe desempeño laboral en el área de trabajo; mientras que 

70,0% manifestó que “A veces” es visible el desempeño; por tanto, el 1,7% indica 

que “Casi siempre” existe desempeño en el Laboratorio Portugal S.R.L. 
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4.2  Análisis Inferencial 

 

Al iniciar la prueba de hipótesis se debe analizar a primera instancia la prueba de 

normalidad, teniendo en cuenta que la muestra fue de 60 trabajadores, se aplicó 

Kolmogorov – Smirnov 

 

Prueba de normalidad 

La prueba de normalidad aplicada fue Kolmorov – Smirnov para la variable 

Satisfacción Labora y Desempeño Laboral, debido a que los datos fueron mayores 

a 50, se determinó si la prueba era normal o no, a través del siguiente criterio: 

 

H0: Los datos siguen una distribución normal  

H1: Los datos no siguen una distribución normal 

 
Nivel de significancia 
 
Valor de significancia α = 0.05 (margen de error) 
 
Decisión 
 

Si p—valor < 0.05 se rechaza la H0 

Si p—valor > 0.05 se acepta la H0 y se rechaza la H1 

 

Tabla 13  
Prueba de Kolmogorov – Smirnov para una muestra 

 
Kolmogorov - Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Satisfacción Laboral ,482 60 ,000 

Desempeño Laboral ,426 60 ,000 

Nota: Elaboración propia con el programa SPSS v.25 
 

Interpretación: Se puede apreciar un valor de significancia 0,000, en las dos 

variables, debido a ello los datos no vienen de una distribución normal. Este 

resultado permite utilizar la prueba no paramétrica de correlación de Rho de 

Spearman.  
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Para adquirir la correlación y el grado entre cada actividad se utilizo el coeficiente 

de Rho de Spearman. Este coeficiente implanta valores reales entre -1 y +1, en el 

cual se aplica la interpretación del coeficiente de correlación de Spearman (Véase 

anexo 7). 

Prueba de hipótesis  

Si p < 0,05, se rechaza (H0) 

Si p > 0,05, se acepta (H0)  

Prueba de hipótesis general  

H0: No existe una relación significativa entre la satisfacción laboral y el desempeño 

de los colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. - Arequipa, 2022. 

H1: Existe una relación significativa entre la satisfacción laboral y el desempeño de 

los colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. - Arequipa, 2022. 

Tabla 14 
Correlación entre la Satisfacción Laboral y Desempeño Laboral 

 

Satisfacción 
Laboral 

Desempeño 
Laboral 

R de 
Spearman 

Satisfacción 
Laboral 

Coef. de correlación 1,000 ,318 

Sig. (bil.) . ,013 

N 60 60 

Desempeño 
Laboral 

Coef. de correlación ,318 1,000 

Sig. (bil.) ,013 . 

N 60 60 

Nota: Resultado de SPSS25 
 

Interpretación: De acuerdo a lo procesado, se visualiza que hay una correlación 

positiva media entre las variables de estudio, distinguiendo un valor de 0,318. 

Mientras tanto, la significancia bilateral es de 0,013, este resultado establece el 

rechazo de la H0 y se acepta la H1, el cual es, que existe una relación significativa 

entre la satisfacción laboral y el desempeño de los colaboradores en el Laboratorio 

Portugal S.R.L. 

Prueba de hipótesis especifica 1 

H0: No existe una relación significativa entre las compensaciones y el desempeño 

laboral de los colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022. 
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H1: Existe una relación significativa entre las compensaciones y el desempeño 

laboral de los colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022. 

Tabla 15  
Correlación entre Compensaciones y Desempeño Laboral 

 

Compensaciones Desempeño 
Laboral 

R de 
Spearman 

Satisfacción 
Laboral 

Coef. de correlación 1,000 ,167 

Sig. (bil.) . ,202 

N 60 60 

Desempeño 
Laboral 

Coef. de correlación ,167 1,000 

Sig. (bil.) ,202 . 

N 60 60 

Nota: Resultado SPSS 25 

Interpretación: De acuerdo a lo procesado, se visualiza que hay una correlación 

positiva media entre las variables de estudio, distinguiendo un valor de 0,167. 

Mientras tanto la significancia bilateral es de 0,202, este resultado establece la 

aceptación de la hipótesis nula mencionada, el cual es, que no existe una relación 

significativa entre las compensaciones y el desempeño de los colaboradores en el 

Laboratorio Portugal S.R.L. 

Prueba de hipótesis especifica 2  

H0: No existe una relación entre la motivación y el desempeño laboral de los 

colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022 

H1: Existe una relación entre la motivación y el desempeño laboral de los 

colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022 

Tabla 16 
Correlación entre Motivación y Desempeño Laboral 

 

Motivación Desempeño 
Laboral 

R de 
Spearman 

Satisfacción 
Laboral 

Coef. de correlación 1,000 ,265 

Sig. (bil.) . ,041 

N 60 60 

Desempeño 
Laboral 

Coef. de correlación ,265 1,000 

Sig. (bil.) ,041 . 

N 60 60 

Nota: Resultado SPSS 25 
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Interpretación: De acuerdo a lo procesado, se visualiza que hay una correlación 

positiva media entre las variables de estudio, distinguiendo un valor de 0,265. 

Mientras tanto la significancia bilateral es de 0,041, este resultado establece el 

rechazo de la H0 y se acepta la H1 mencionada, el cual es, que existe una relación 

significativa entre la motivación y el desempeño de los colaboradores en el 

Laboratorio Portugal S.R.L. 

Prueba de hipótesis especifica 3  

H0: No existe una relación entre la participación del empleado y el desempeño 

laboral de los colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022. 

H1: Existe una relación entre la participación del empleado y el desempeño laboral 

de los colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022. 

Tabla 17  
Correlación entre Participación del empleado y Desempeño Laboral 

 
Participación del 

empleado 
Desempeño 

Laboral 

R de 
Spearman 

Satisfacción 
Laboral 

Coef. de correlación 1,000 ,185 

Sig. (bil.) . ,158 

N 60 60 

Desempeño 
Laboral 

Coef. de correlación ,185 1,000 

Sig. (bil.) ,158 . 

N 60 60 

Nota: Resultado SPSS 25 

Interpretación: De acuerdo a lo procesado, se visualiza que hay una correlación 

positiva media entre las variables de estudio, distinguiendo un valor de 0,185. 

Mientras tanto, la significancia bilateral es de 0,158, este resultado establece la 

aceptación de la hipótesis nula mencionada, el cual es, que no existe una relación 

significativa entre la participación del empleado y el desempeño de los 

colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. 
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V. DISCUSIÓN 

Acorde con el objetivo general que fue, determinar la relación entre satisfacción 

laboral y desempeño de los colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. – 

Arequipa, 2022. En su análisis descriptivo se puede visualizar que el 78,3% 

manifestaron que “Casi nunca” se percibe satisfacción laboral y finalmente el 21,7% 

consideraron que “A veces” se observa la satisfacción laboral en su área de trabajo; 

del mismo modo el 28,3% indico que “Casi nunca” los colaboradores cuentan con 

un desempeño laboral apropiado, y por último el 70,0% señalo que “A veces” se 

observa un desempeño laboral adecuado en el área de trabajo del Laboratorio 

Portugal S.R.L. 

Mientras tanto, en su análisis inferencial se pudo reflejar que el coeficiente de 

correlación de 0,318 expresando una correlación positiva media entre las variables 

de estudio, por otra parte, se observó que la significancia bilateral fue de 0,868 

mayor que el valor de 0,013, por lo que se aceptó la H1, indicando que existe una 

relación significativa entre satisfacción laboral y el desempeño de los colaboradores 

en el Laboratorio Portugal S.R.L. – Arequipa, 2022. 

Asimismo, la investigación de Rivera (2020) demostró que los empleados aceptan 

las condiciones en las que laboran, pero que no satisfacen con sus expectativas, lo 

cual no se subsiste un apego emocional o sentirse orgullosos de pertenecer a la 

empresa. Al respecto, Hauser & García (2017) menciona que los colaboradores 

valoran ciertos beneficios y señalan que el trabajo es un recurso que hace posible 

conseguir beneficios emblemáticos y psicosociales. 

Conforme al objetivo específico 1, el cual fue describir la relación que existe entre 

las compensaciones y el desempeño laboral de los colaboradores en el Laboratorio 

Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022, indicando que el 71,7% señalo que “Casi nunca” 

están de acuerdo con las compensaciones que se les ofrece, mientras tanto el 

28,3% indico que “A veces” están conforme con las compensaciones que le ofrece 

el Laboratorio Portugal S.R.L. Debido a ello, se visualizó un coeficiente de 0,167 

declarando una correlación positiva media; en tanto la significancia bilateral fue de 
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0,202, por lo que se acepta la hipótesis nula, indicando que, no existe una relación 

significativa entre las compensaciones y el desempeño de los colaboradores en el 

Laboratorio Portugal S.R.L. Así mismo, nuestro resultado se asemeja a lo expuesto 

por Meilianti et al., (2022) manifestó que el 60% de los trabajadores de planta que 

laboran no están de acuerdo con las compensaciones que les ofrecen en sus 

respectivos trabajos. 

Conforme al objetivo específico 2, el cual fue conocer la relación que existe entre 

la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores en el Laboratorio 

Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022; revelando que el 70,0% manifestaron que “Casi 

nunca” se percibe motivación y el 26,7% indico que “A veces” existe motivación en 

el área de trabajo del Laboratorio Portugal S.R.L. Además, se consiguió una 

correlación de 0,265 obteniendo una correlación positiva media; con una 

significancia bilateral de 0,041 este resultado acepta la H1, el cual es, que existe 

una relación significativa entre la motivación y el desempeño de los colaboradores 

en el Laboratorio Portugal S.R.L. Por su parte, Cuba et al., (2021) indico que el 60% 

de los docentes no se encuentran totalmente motivados, indicando que existen muy 

pocas oportunidades para poder mejorar el rendimiento laboral.   

Conforme al objetivo específico 3, el cual fue conocer la relación que existe entre 

la participación del empleado y el desempeño laboral de los colaboradores en el 

Laboratorio Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022; observando que el 48,3% manifestó 

que “A veces” existe la participación del empleado en el área de trabajo y el 33,3% 

revelo que “Casi siempre” hay participación de los empleados en el Laboratorio 

Portugal S.R.L. En concordancia a ello, se consiguió una correlación de 0,185 

obteniendo una correlación positiva media; y con una significancia bilateral de 0,158 

aceptando la hipótesis nula el cual es, que no existe una relación significativa entre 

la participación del empleado y el desempeño de los colaboradores en el 

Laboratorio Portugal S.R.L. Al respecto, Linares (2017) indico que la participación 

de los empleados en capacitaciones es un mecanismo útil para incrementar 

conocimientos e innovar habilidades de los trabajadores para incrementar su 

desempeño laboral. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Conforme a los hallazgos del objetivo general, en donde la significancia bilateral 

fue 0,013, se aceptó la H1, determinando que existe una relación significativa 

entre la satisfacción laboral y el desempeño de los colaboradores en el 

Laboratorio Portugal S.R.L. – Arequipa,2022; y, conforme al valor de Rho de 

Spearman fue de 0,318, señalando una correlación positiva media. 

2. De acuerdo al Objetivo específico 1, la significancia bilateral fue de 0,202, por 

lo que se acepta la hipótesis nula, indicando que, no existe una relación 

significativa entre las compensaciones y el desempeño de los colaboradores 

en el Laboratorio Portugal S.R.L., y conforme al valor de 0,167 Rho de 

Spearman, obteniendo una correlación positiva media. 

3.  En tanto, el objetivo específico 2, donde la significancia bilateral fue de 0,041, 

aceptando la H1 y determinando que, existe una relación significativa entre la 

motivación y el desempeño de los colaboradores en el Laboratorio Portugal 

S.R.L.; y, conforme al valor de 0,265 Rho de Spearman, señalando una 

correlación positiva media. 

4. Mientras, el objetivo específico 3, donde la significancia bilateral fue de 0,158, 

por lo que se aceptó la hipótesis nula, determinando que no existe una relación 

significativa entre la participación del empleado y el desempeño de los 

colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L., y de acuerdo al valor de 0,185 

Rho de Spearman, obteniendo una correlación positiva media 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

33 
 

VII. RECOMENDACIONES 

 

1. De acuerdo con los porcentajes obtenidos, es recomendable que los directivos 

y gerentes del Laboratorio Portugal S.R.L. deben evaluar a sus colaboradores 

constantemente para que puedan conocer su satisfacción en el trabajo y así 

mejorar el desempeño de cada uno de ellos, puesto que el análisis descriptivo 

señala que colaboradores no perciben satisfacción dentro del trabajo. 

2. Se observó que la correlación entre las compensaciones y el desempeño 

laboral es media, por lo que se recomienda al gerente que evalúe la posibilidad 

de mejorar las compensaciones de sus colaboradores de acuerdo a los 

desempeños de cada uno y poder agregar una retribución considerable por sus 

horas extras. 

3. Se recomienda a los jefes de planta motivar a sus colaboradores en cada tarea 

que realicen y apoyarlos cuando no tengan la capacidad de acabarlos. También 

realizar talleres constantemente de motivación, con el fin de tener un buen 

desempeño en el área de trabajo y así puedan sentir motivación de sus jefes 

de cada área del Laboratorio Portugal S.R.L. 

4. Se recomienda a los gerentes incentivar a cada de sus colaboradores a 

participar en cada actividad que se realice en el área de trabajo, de manera que 

los colaboradores se sientan a gusto cumpliendo sus tareas, estando de 

manera concentrada para cualquier incidente que ocurriera y poder atenderlo 

de modo pasivo. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Cuadro de operacionalización de las variables 

 
Variables  Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicador Ítems Nivel de medición 

V1: Satisfacción 
Laboral 

Es el efecto entre los 
beneficios percibidos y 
los esfuerzos ejecutados, 
se convierte en la 
evaluación percibida por 
el empleado, lo que 
incide en la satisfacción 
(López et al. 2018). 

 

Con la aplicación del 
cuestionario de satisfacción 
laboral, se podrá reconocer 
que estrategias se deben 
utilizar para que el 
Laboratorio Portugal S.R.L. 
pueda mejorar sus 
dimensiones. 

Compensaciones Compensación acorde al trabajo. 1  
Escala de Likert:  

1) Nunca 

2) Casi nunca 

3) A veces 

4) Casi siempre 

5) Siempre 

Desempeño 2 

Bonificaciones e incentivos. 3 

Compensación de horas extras. 4 

Motivación Actividades de bienestar social. 5 

Gusto por las tareas asignadas en el trabajo. 6 

Valoración del trabajo. 7 

Motivación 8 

Participación del 
empleado 

Atención y concentración. 9 

Plan de metas. 10 

Actividades variadas. 11 

Enfrentar 12 

V2: Desempeño 
Laboral 

Reconocer y evaluar los 
resultados de la labor de 
cada uno de sus 
empleados es 
fundamental para 
cualquier organización, 
la gestión de recursos 
humanos estas más 
enfocada en mejorar el 
desempeño de cada uno 
de ellos (Sánchez, 2020) 

Mediante la evaluación del 
desempeño laboral se podrá 
reconocer la intervención de 
las dimensiones del 
personal en el Laboratorio 
Portugal S.R.L. 

Evaluación de 
competencias 

Orientación a los resultados 1  
Escala de Likert:  

1) Nunca 

2) Casi nunca 

3) A veces 

4) Casi siempre 

5) Siempre 

Iniciativa 2 

Espíritu comercial 3 

Fortalezas y debilidades 4 

Costo - Efectividad 

Grado de cumplimiento de objetivos 
mensuales/semestrales/anuales 

5 

Grado de cumplimiento con calidad 6 

Grado de cumplimiento con eficiencia. 7 

Hábil 8 

Congruencia 

Cumplimiento de procedimientos. 9 

Predisposición a las órdenes. 10 

Comprensión de la misión y visión de la 
empresa  

11 

Objetivos empresariales. 12 



 
 

 
 

Anexo 2: Matriz de Consistencia 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables y dimensiones Metodología 

Problema general: 

¿Cuál es la relación entre la 

Satisfacción Laboral y el Desempeño 

de los colaboradores en el 

Laboratorio Portugal S.R.L. en 

Arequipa, 2022? 

Problemas específicos: 

1) ¿Cuál es la relación que existe 

entre las compensaciones y el 

desempeño laboral de los 

colaboradores en el Laboratorio 

Portugal S.R.L. en Arequipa, 

2022? 

 

2) ¿Cuál es relación que existe 

entre la motivación y el 

desempeño laboral de los 

colaboradores en el Laboratorio 

Portugal S.R.L. en Arequipa, 

2022?  

 

3) ¿Cuál es la relación que existe 

entre la participación del 

empleado y el desempeño 

laboral de los colaboradores en 

el Laboratorio Portugal S.R.L. en 

Arequipa, 2022? 

Objetivo general:  

Determinar la relación entre 

satisfacción laboral y desempeño de 

los colaboradores en el Laboratorio 

Portugal S.R.L. – Arequipa, 2022.  

 

Objetivos específicos: 

1) Describir la relación que existe 

entre las compensaciones y el 

desempeño laboral de los 

colaboradores en el Laboratorio 

Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022. 

 

2) Describir la relación que existe 

entre la motivación y el 

desempeño laboral de los 

colaboradores en el Laboratorio 

Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022. 

 

3) Describir la relación que existe 

entre la participación del empleado 

y el desempeño laboral de los 

colaboradores en el Laboratorio 

Portugal S.R.L. en Arequipa, 2022. 

Hipótesis general: 

Existe una relación significativa entre la 

satisfacción laboral y el desempeño de 

los colaboradores en el Laboratorio 

Portugal S.R.L. - Arequipa, 2022. 

 

Hipótesis específicas: 

1) Existe una relación significativa 
entre las compensaciones y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores en el Laboratorio 
Portugal S.R.L. en Arequipa, 
2022. 

2) Existe una relación significativa 
entre la motivación y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores en el Laboratorio 
Portugal S.R.L. en Arequipa, 
2022. 

3) Existe una relación significativa 
entre la participación del 
empleado y el desempeño 
laboral de los colaboradores en 
el Laboratorio Portugal S.R.L. en 
Arequipa, 2022. 

 

Variable 1: 

Satisfacción Laboral 

 

Dimensiones: 

 Compensaciones 

 Motivación 

 Participación del empleado 
 

 

Variable 2: 

Desempeño Laboral 

 

Dimensiones: 

 Evaluación de 
competencias. 

 Costo – Efectividad. 

 Congruencia. 

Tipo de investigación: 

Aplicada 

 
Diseño de investigación: 

No experimental, transversal, 

descriptivo y correlacional 

 
Enfoque: 

Cuantitativo 

 

Población: 

120 colaboradores del 

Laboratorio Portugal S.R.L. - 

Arequipa 

 

Muestra: 

60 colaboradores del Laboratorio 

Portugal S.R.L. - Arequipa. 

 

Técnica de recolección de 

datos: 

Encuesta 

 

Instrumento de recolección de 

datos: 

Cuestionario 

 

 



 
 

 
 

Anexo 3: Carta de autorización 

 

 



 
 

 
 

Anexo 4: Instrumentos de Investigación 

 

 

CUESTIONARIO SOBRE: “RELACIÓN ENTRE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

Y DESEMPEÑO DE LOS COLABORADORES EN EL LABORATORIO 

PROTUGAL S.R.L – AREQUIPA, 2022” 

 

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigación, cuyo propósito es 

recabar información de los trabajadores del Laboratorio Portugal S.R.L. en Arequipa, con 
la finalidad de determinar la relación entre la satisfacción laboral y el desempeño de los 
colaboradores en el Laboratorio Portugal S.R.L. – Arequipa, 2022. La información 
proporcionada será tratada de forma confidencial y anónima, por lo cual se agradecerá su 
participación. 
 
Indicaciones: A continuación, se le presenta una serie de preguntas las cuales deberá Ud. 
responder marcando con una (X) la respuesta que considere correcta. 
 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces 
Casi 

siempre 
Siempre 

 
VARIABLE 01: SATISFACCIÓN LABORAL 

N° DESCRIPCIÓN 
VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

COMPENSACIONES  

1 
¿Considera que las compensaciones que le ofrece el Laboratorio 

Portugal S.R.L. es acorde a su trabajo? 
     

2 
¿Considera que las compensaciones que le ofrece el Laboratorio 
Portugal influyen en el desempeño de su trabajo? 

     

3 
¿El Laboratorio Portugal S.R.L. ofrece bonificaciones e incentivos en 

fiestas patrias y navidad? 
     

4 
¿Es adecuada las compensaciones que le brinda el Laboratorio 
Portugal S.R.L. por sus horas extras? 

     

MOTIVACIÓN  

5 
¿Con qué frecuencia el Laboratorio Portugal realiza actividades para 
incentivar su motivación en el trabajo? 

     

6 
¿Se siente a gusto ejecutando las tareas que le asigna el Laboratorio 
Portugal S.R.L.? 

     

7 
¿Usted cree que el Laboratorio Portugal S.R.L. valora el empeño que 

pone al ejecutar su trabajo? 
     

8 
¿Los supervisores del laboratorio Portugal les ofrecen constantes 
palabras de motivación al momento de iniciar su trabajo? 

     

PARTICIPACIÓN DEL EMPLEADO  

9 
¿Puede mantenerse atento y concentrado dentro de su área de trabajo 

en el Laboratorio Portugal S.R.L.? 
     

10 
¿El plan de metas de cada mes que propone el Laboratorio Portugal 
S.R.L. es realizable en el área de trabajo que se encuentra actualmente? 

     

11 
¿Considera que la rotación de actividades en el Laboratorio Portugal 

S.R.L. se da de forma justa y equitativa? 
     

12 
Si ocurriera algún accidente en el área de su trabajo del Laboratorio 
Portugal S.R.L. ¿Se siente capaz de enfrentar estas contingencias? 

     

 



 
 

 
 

VARIABLE 02: DESEMPEÑO LABORAL 

N° DESCRIPCIÓN 
VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

EVALUACIÓN DE COMPETENCIAS 

1 
¿El Laboratorio Portugal S.R.L. reconoce la labor de los operarios a fin de 
mes según los resultados del área de producción para evidenciar el logro 

de sus objetivos? 

     

2 
¿Tiene la iniciativa de dirigir a su grupo de compañeros al momento de 
empezar el trabajo que le dejan en el Laboratorio Portugal S.R.L.? 

     

3 
¿Percibe el espíritu comercial que brinda el Laboratorio Portugal S.R.L. 

referido a entregar calidad de sus productos para los clientes según las 
exigencias del supervisor? 

     

4 
Mientras usted ejecuta su trabajo en el Laboratorio Portugal S.R.L., 
¿considera que se aprovecha su potencial, es decir, evalúan sus fortalezas 
y debilidades al momento de dividir las actividades? 

     

COSTO – EFECTIVIDAD 

5 
¿Los supervisores del Laboratorio Portugal S.R.L. son coherentes con las 
exigencias para los operarios en el cumplimiento de los objetivos 
semanal, mensual y anualmente?  

     

6 
¿Considera que el Laboratorio Portugal S.R.L. evalúa la calidad de los 

productos que usted realiza en su área de trabajo? 
     

7 
¿El Laboratorio Portugal S.R.L. valora su grado de eficiencia cuando 
efectúa su trabajo? 

     

8 
¿Se considera hábil en las actividades que realiza en el área que se 

desempeña actualmente? 
     

CONGRUENCIA 

9 
¿Son claros los procedimientos que el Laboratorio Portugal S.R.L. le 

asigna para hacer su trabajo? 

     

10 
¿El Laboratorio Portugal S.R.L. le permite ser proactivo en el cumplimiento 

de las órdenes al ejecutar su trabajo? 

     

11 
¿Se siente comprometido con la misión y visión del Laboratorio Portugal 

S.R.L.? 

     

12 
¿El Laboratorio Portugal S.R.L. tiene objetivos empresariales que buscan 

la mejora del clima laboral dentro de su área de trabajo? 

     

 

 

 

 



 
 

 
 

Anexo 5: Validación de Instrumentos 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 
 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 

 



 
 

 
 

  

 



 
 

 
 

 

 

 



 
 

 
 

Anexo 6: Escala de confiabilidad 

 

Intervalo al que pertenece el 
coeficiente alfa de Cronbach 

Valoración de la fiabilidad de los ítems 
analizados 

[0; 0,5[ Inaceptable 
[0,5; 0,6[ Pobre 
[0,6; 0,7[ Débil 
[0,7; 0,8[ Aceptable 
[0,8; 0,9[ Bueno 
[0,9; 1[ Excelente 

Nota: Se aprecia el intervalo y criterio del coeficiente Alpha de Cronbach. 

 

 

Anexo 7: Valor de Rho de Spearman 

             Categoría Interpretación 

        - 0,91 → – 1,00 Negativa perfecta 

        - 0,76 → – 0,90 Negativa muy fuerte 

        - 0,51 → – 0,75 Negativa considerable 

        - 0,11 → – 0,50 Negativa media 

 - 0,01 → – 0,10               Negativa débil 

0,00 No existe correlación  

 + 0,01 → + 0,10 Positiva débil 

 + 0,11 → + 0,50 Positiva media 

 + 0,51 → + 0,75 Positiva considerable 

 + 0,76 → + 0,90 Positiva muy fuerte 

 + 0,91 → + 1,00 Positiva perfecta 

      Nota: Extraído de Hernández y Mendoza (2018) 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Anexo 8: Confiabilidad de los Instrumentos 

 
Figura 9  
Estadística de fiabilidad de la Satisfacción Laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Figura 10  
Estadística de fiabilidad del Desempeño Laboral 

 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,786 12 

 

 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,769 12 



 
 

 
 

Tabla 18  
Datos de la variable "Satisfacción laboral" para confiabilidad 

Satisfacción Laboral 

5= (S) Siempre. 4= (CS) Casi siempre. 3= (AV) A veces. 2= (CS) Casi nunca. 1= (N) Nunca 

CUESTIONARIO 1 

Items 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

TO
TA

L 

P
R

O
M

ED
IO

 

E
n

cu
es

ta
d

os
 

C
o

m
p

en
sa

ci
o

n
es

 a
co

rd
e

 a
l t

ra
b

aj
o

 

D
es

em
p

eñ
o

 

B
o

n
if

ic
ac

io
n

es
 e

 in
ce

n
ti

vo
s 

C
o

m
p

en
sa

ci
o

n
es

 d
e 

h
o

ra
s 

ex
tr

as
 

A
ct

iv
id

ad
es

 d
e 

b
ie

n
es

ta
r 

so
ci

al
 

G
u

st
o

 p
o

r 
la

s 
ta

re
as

 a
si

gn
ad

as
 

V
al

o
ra

ci
ó

n
 d

el
 t

ra
b

aj
o

 

M
o

ti
va

ci
ó

n
 

A
te

n
ci

ó
n

 y
 c

o
n

ce
n

tr
ac

ió
n

 

P
la

n
 d

e 
m

et
as

 

A
ct

iv
id

ad
es

 v
ar

ia
d

as
 

En
fr

en
ta

r 

1 3 3 2 2 1 3 3 2 4 4 3 3 33 2.75 

2 2 3 1 1 1 2 2 1 3 4 2 4 26 2.167 

3 3 2 3 1 1 3 1 2 4 3 3 2 28 2.333 

4 1 1 3 1 2 2 1 2 1 2 1 3 20 1.667 

5 2 3 4 1 1 3 1 1 4 4 2 2 28 2.333 

6 2 2 1 2 3 3 2 3 4 3 1 2 28 2.333 

7 1 3 1 1 2 2 2 1 3 3 1 3 23 1.917 

8 2 2 1 2 2 3 3 3 3 3 2 3 29 2.417 

9 2 2 1 2 2 3 2 2 3 3 3 2 27 2.25 

10 3 3 4 3 3 2 3 3 5 4 3 3 39 3.25 

11 2 3 1 2 3 3 2 2 3 3 3 3 30 2.5 

12 1 2 2 1 1 1 2 1 3 3 1 4 22 1.833 

13 2 3 2 1 2 3 1 2 4 3 3 2 28 2.333 

14 3 2 4 3 3 2 3 2 5 4 3 4 38 3.167 

15 2 3 4 1 1 3 1 1 4 4 1 2 27 2.25 

16 2 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 30 2.5 

17 1 3 1 1 2 2 2 1 3 2 1 2 21 1.75 

18 2 3 1 1 2 3 3 2 3 3 2 4 29 2.417 

19 2 2 1 2 2 3 3 2 3 3 2 2 27 2.25 

20 2 3 3 3 2 2 3 2 4 4 3 3 34 2.833 

Varian 0.42 0.37 1.46 0.56 0.52 0.37 0.62 0.45 0.79 0.41 0.77 0.59     

 

 



 
 

 
 

Tabla 19  
Datos de la variable "Desempeño laboral" para confiabilidad 

Desempeño Laboral 

5= (S) Siempre. 4= (CS) Casi siempre. 3= (AV) A veces. 2= (CS) Casi nunca. 1= (N) Nunca 

CUESTIONARIO 2 

Items 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

TO
TA

L 

P
R

O
M

ED
IO

 

E
n

cu
es

ta
d

os
 

O
ri

en
ta

ci
ó

n
 a

 lo
s 

re
su

lt
ad

o
s 

 

In
ic

ia
ti

va
 

Es
p

ír
it

u
 c

o
m

er
ci

al
 

Fo
rt

al
ez

as
 y

 d
eb

ili
d

ad
es

 

G
ra

d
o

 d
e 

cu
m

p
lim

ie
n

to
 d

e 
o

b
je

ti
vo

s 

m
en

su
al

es
/s

em
es

tr
al

es
/a

n
u

al
es

 

G
ra

d
o

 d
e 

cu
m

p
lim

ie
n

to
 c

o
n

 c
al

id
ad

 

G
ra

d
o

 d
e 

cu
m

p
lim

ie
n

to
 c

o
n

 e
fi

ci
en

ci
a 

H
áb

il 

C
u

m
p

lim
ie

n
to

 d
e 

p
ro

ce
d

im
ie

n
to

s 

P
re

d
is

p
o

si
ci

ó
n

 d
e 

la
s 

o
rd

en
es

 

C
o

m
p

re
n

si
ó

n
 d

e 
la

 m
is

ió
n

 y
 v

is
ió

n
 d

e 
la

 

em
p

re
sa

 

O
b

je
ti

vo
s 

em
p

re
sa

ri
al

es
 

1 2 2 3 3 4 4 3 4 4 3 3 2 37 3.083 

2 2 3 3 1 1 3 2 4 2 1 4 3 29 2.417 

3 1 3 4 2 2 4 2 5 4 3 5 3 38 3.167 

4 1 1 1 1 1 2 1 3 3 3 4 1 22 1.833 

5 1 2 4 2 2 3 1 5 3 3 4 2 32 2.667 

6 2 4 3 3 3 2 3 4 3 3 4 3 37 3.083 

7 1 3 3 1 2 3 2 3 4 3 3 2 30 2.5 

8 2 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 37 3.083 

9 2 4 3 3 3 2 2 4 3 3 3 3 35 2.917 

10 3 4 4 3 5 4 3 5 4 4 4 3 46 3.833 

11 2 3 3 1 2 3 2 4 3 1 3 3 30 2.5 

12 3 1 1 2 1 3 2 3 2 1 3 1 23 1.917 

13 2 3 3 2 1 3 2 4 2 3 5 2 32 2.667 

14 1 2 4 1 2 3 1 3 3 2 4 1 27 2.25 

15 3 3 4 2 3 4 3 4 2 3 3 1 35 2.917 

16 2 4 4 2 1 3 2 3 4 1 4 2 32 2.667 

17 1 2 4 2 4 4 3 4 4 3 3 3 37 3.083 

18 3 4 1 3 2 2 3 5 2 4 4 3 36 3 

19 2 4 3 2 2 3 1 4 3 3 4 2 33 2.75 

20 2 3 3 3 4 4 1 5 3 4 5 2 39 3.25 

Varian 0.52 1.00 1.00 0.62 1.41 0.52 0.62 0.53 0.58 0.96 0.51 0.62     

 

 



 
 

 
 

Anexo 9: Base de datos 
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