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Resumen 

Esta investigación tuvo como objetivo general determinar el nivel de relación 

existente entre la satisfacción y la productividad laboral, en la unidad de 

abastecimiento de una unidad ejecutora de Lima, 2023. Metodológicamente, del 

tipo básica, descriptiva, enfoque cuantitativo, diseño no experimental, seccional y 

correlacional. La población conformada por 70 trabajadores de la unidad de 

abastecimiento de una unidad ejecutora de Lima, 2023. La muestra fue no 

probabilística e intencional y correspondió a una muestra censal de 70 trabajadores. 

Para conseguir la información se usó la técnica de la encuesta y como instrumentos 

dos tipos de cuestionarios estructurados con escala Likert, validados mediante 

“juicio de (03) expertos”, asimismo, se realizó la prueba de fiabilidad de los 

instrumentos mediante el Alfa de Cronbach obteniendo un resultado altamente 

fiable para cada variable en estudio. El procesamiento y análisis de los datos se 

realizó con el software estadístico SPSS Statistics. Como resultados se evidenció 

que el 51.4% siente una satisfacción laboral de nivel regular y 51.4% percibe la 

productividad laboral en un nivel alto, asimismo, como conclusión, se determinó un 

coeficiente de relación 0.417** y un nivel de significancia de 0.000 demostrándose 

una correlación media de las variables satisfacción-productividad laboral. 

Palabras clave: Satisfacción, productividad laboral, eficiencia, eficacia. 
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Abstract 

The general objective of this research was to determine the level of relationship 

between satisfaction and work productivity, in the supply unit of an executing unit in 

Lima, 2023. Methodologically of the basic descriptive type, quantitative approach, 

non-experimental, sectional and correlational design. The population made up of 70 

workers from the supply unit of an executing unit in Lima, 2023. The sample was 

non-probabilistic and intentional and corresponded to a census sample of 70 

workers. To obtain the information, the survey technique was used and two types of 

structured questionnaires with a Likert scale were used as instruments, validated by 

“judgment of (03) experts”, likewise, the reliability test of the instruments was carried 

out using Cronbach's Alpha. obtaining a highly reliable result for each variable under 

study. Data processing and analysis was carried out with the statistical software 

SPSS Statistics. The results showed that 51.4% feel a regular level of job 

satisfaction and 51.4% perceive work productivity at a high level. Likewise, as a 

conclusion, a relationship coefficient of 0.417** and a significance level of 0.000 

were determined, demonstrating a average correlation of the job satisfaction-

productivity variables. 

Keywords: Satisfaction, work productivity, efficiency, effectiveness. 
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente, las organizaciones en medio de la modernidad global buscan alcanzar 

estándares de calidad, productividad y competitividad, para ello necesitan contar con 

personal que se sienta satisfecho con su trabajo y que pueda contribuir al aumento de 

la productividad, contrarrestando sus consecuencias, que pueden cuantificarse en 

pérdidas económicas, retrasos y fallos en la producción, incumplimiento de objetivos 

y metas establecidas. En España la consultora Hays realizó el estudio “Guía del 

Mercado Laboral 2022”, luego de superado el periodo de inestabilidad el mercado 

laboral pierde fuerza, según los resultados el 54% de españoles sienten gran 

insatisfacción con sus trabajos (Marín, 2022). En Latinoamérica en México, la 

satisfacción laboral de los ciudadanos ha decaído en comparación al año anterior 

llegando a cifrarse en un 33% de trabajadores insatisfechos, según resultados del 

estudio de salario monetario vs salario emocional realizado por la plataforma de 

gestión de Capital Humano Rankmi (Hernández, 2023).  

Por otro lado, en Chile, mediante el Índice de Calidad de Vida (ICV 2022) 

estudio de opinión pública realizado por la multinacional SODEXO y aplicado a una 

muestra de 1213 trabajadores, resaltó un 31% de insatisfechos, retrocediendo 10% 

en comparación con el año pasado (Guillou, 2022). En Colombia, la consultora Plurum 

realizó un estudio de consultoría en Gestión Humana, donde reportaron un 80% de 

empleados colombianos que no están satisfechos con sus trabajos (Montes, 2019). 

En el medio nacional, en convivencia con una alta tasa de informalidad y falta de 

motivación laboral, la realidad respecto a la satisfacción laboral no es del todo 

favorable, según cifras reveladas en el último estudio de satisfacción laboral nacional 

de Ackermann International realizado en nuestro país, solo el 24% siente que es feliz 

en su empleo (Ibarra, 2020). 

Con respecto a la “productividad laboral” en el ámbito internacional, España es 

el país que tiene la productividad más baja de las grandes potencias del euro, la 

capacidad productora de bienes y servicios atraviesa dificultades las últimas dos 

décadas, contrastándose con los datos estadísticos de La Oficina Europea de 

Estadística - Eurostat 2022, se evidencia que España alcanzó 16.5 puntos por debajo 

del promedio de productividad laboral de la eurozona, y 8.2 puntos menos que el 

promedio de los 27 de la unión europea (Cabrera, 2022). En Latinoamérica México 

presenta una caída en el índice de productividad tras superar la pandemia vivida, 
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hecho reflejado en el estudio desarrollado por la “Organización para la Cooperación y 

el Desarrollo Económicos” (OCDE) del cual este país es integrante, los datos 

demuestran que el PIB por hora de trabajo descendió en comparación del año 

prepandémico 2019, y en la actualidad se ubica en un 4.1% y su crecimiento es lento 

desde el año 1995, con tan solo 0.1% como promedio anual (Cantillo, 2023). 

En chile las cifras presentadas por la Comisión Nacional de Productividad 

(CNP) según el Informe Anual 2021, la productividad ha presentado un descenso 

desde el año 2000, el cual demuestra su lento crecimiento anual con 0.1% el último 

año, añorando las buenas épocas de los 90 que en promedio su crecimiento era de 

2.3%, confirmándose que la productividad laboral chilena se ha estancado durante la 

última década (Ramírez, 2022). Por el lado de Colombia, la OCDE reveló datos sobre 

los países integrantes que tienen mayor productividad en cuestiones laborales, 

tomando como indicador el PIB del año 2020, el cual resulta elevado con su récord 

aproximado de un 4%, ubicando a Colombia como el país más improductivo y con la 

jornada laboral más extensa que el resto (Gutiérrez, 2023). 

Lo que concierne al medio nacional, de acuerdo al estudio realizado por el 

“Instituto Peruano de Economía” (IPE), la productividad laboral del Perú descendió al 

nivel más bajo de los últimos cuatro años, situación complicada más aun que el PBI 

2023 resultará menor al 2022 (Terranova, 2023). A nivel local en medio de la 

informalidad laboral, centrándonos en una entidad pública donde coexisten diversos 

regímenes laborales, meritocracia echada al olvido, primando el poder político y las 

influencias, aunado a la inestabilidad laboral, jornadas largas y carga laboral 

estresante, diríamos que se forman un cúmulo de factores que influyen en la 

satisfacción del trabajo para cualquier empleado y en su productividad, generando 

consecuencias medibles a finalizar el año fiscal, con un resultado deficiente en su 

ejecución presupuestal producto de no haber alcanzado objetivos y metas trazadas.  

Esta investigación tuvo justificación teórica en base a los enfoques y teorías 

propuestas de diversos autores hasta la actualidad, que buscan dar respuesta al 

fenómeno de la satisfacción que siente un trabajador en su puesto de labores para 

mejorar su desempeño, asimismo, las teorías relacionadas con el incremento de la 

productividad, que permitirán comprobar sus postulados y cuyos resultados servirán 

de base científica para futuras investigaciones con similitud de variables. Su 

justificación práctica radicó en nuestro medio aplicado en una entidad pública donde 

es más evidente la insatisfacción laboral y falta de productividad, cuyos resultados 
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podrán contribuir a fomentar prácticas de bienestar y satisfacción para sus 

trabajadores con visión de mejorar sus condiciones laborales y así puedan 

incrementar su productividad. Como justificación metodológica se aplicó el método 

científico con enfoque cuantitativo, tipo básica y descriptivo buscando ampliar el 

conocimiento científico y teórico de la problemática, y mediante la aplicación de 

cuestionarios y procesamiento de la información se determinó el nivel de relación 

existente entre las variables en estudio. 

De acuerdo a los argumentos expuestos, se propuso esta investigación del cual 

respecto a la identificación y formulación de sus variables y dimensiones, se planteó 

como problema general ¿Cuál es el nivel de relación existente entre la “satisfacción” 

y la productividad laboral, en la unidad de abastecimiento de una unidad ejecutora de 

Lima, 2023?; asimismo los problemas específicos a) ¿Cuál es el nivel de relación 

existente entre la satisfacción y la eficiencia, en la unidad de abastecimiento de una 

unidad ejecutora de Lima, 2023?, y b) ¿Cuál es el nivel de relación existente entre la 

satisfacción y la eficacia, en la unidad de abastecimiento de una unidad ejecutora de 

Lima, 2023?.  

El objetivo general de esta investigación fue determinar el nivel de relación 

existente entre la satisfacción y la productividad laboral, en la unidad de 

abastecimiento de una unidad ejecutora de Lima, 2023; asimismo, sus objetivos 

específicos: a) Determinar el nivel de relación existente entre la satisfacción y la 

eficiencia, en la unidad de abastecimiento de una unidad ejecutora de Lima, 2023; y 

b) Determinar el nivel de relación existente entre la satisfacción y la eficacia, en la 

unidad de abastecimiento de una unidad ejecutora de Lima, 2023. 

Como hipótesis general se formuló, Ha: Existe relación entre la satisfacción y la 

productividad laboral, en la unidad de abastecimiento de una unidad ejecutora de 

Lima, 2023; asimismo, las hipótesis específicas a) Ha: Existe relación entre la 

satisfacción y la eficiencia, en la unidad de abastecimiento de una unidad ejecutora 

de Lima, 2023; y b) Ha: Existe relación entre la satisfacción y la eficacia, en la unidad 

de abastecimiento de una unidad ejecutora de Lima, 2023.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Al respecto, sobre la búsqueda de antecedentes que sirvieran de base para la 

elaboración del marco teórico para esta investigación, se revisó material bibliográfico 

de libros, tesis y artículos de revistas científicas internacionales como nacionales de 

alto impacto, relacionadas con las variables en estudio, encontrándose 

investigaciones con variables independientes y en conjunto que son materia de 

estudio, dichas investigaciones con aproximaciones a nuestro tema de investigación. 

En el ámbito internacional, empezando con la primera variable, iniciamos por 

Indonesia, con Ibrahim (2019) con el objetivo de examinar los agentes influyentes de 

satisfacción sobre el rendimiento laboral. En su metodología utilizó los números y la 

estadística, por ello se enmarcó en el enfoque cuantitativo, básica, con diseño 

explicativo. Con 133 empleados como población y un muestreo aleatorio proporcional, 

consideró un total de 100 empleados utilizando la encuesta a través de cuestionarios 

para el levantamiento de la información. Como resultados, resalta que la satisfacción 

en el trabajo posee una influencia positiva frente al rendimiento laboral. A modo de 

conclusión general, afirma que los factores de satisfacción laboral como: trabajo en sí, 

líder, promoción y ambiente laboral tienen un efecto positivo y significativo respecto al 

rendimiento laboral y el factor promoción tiene un efecto positivo, pero no significativo. 

Por el lado de Latinoamérica, en Brasil, Steil et al. (2022) propusieron el objetivo 

de estudiar el tipo de relación que engloba “la satisfacción laboral” y sus dimensiones. 

Con enfoque cuantitativo correlacional, una muestra no probabilística de 252 

profesionales de TI de organizaciones privadas y públicas, los cuales fueron 

encuestados. Como resultados solo la dimensión “compañeros” presentó puntuación 

media alta, en general las dimensiones: compañeros, liderazgo, ascenso y naturaleza 

del trabajo no muestran correlación alguna con la retención de los profesionales TI 

caso contrario que sí se demostró con la dimensión salario. En conclusión, manifiestan 

que el salario tiene influencia sobre la “satisfacción laboral” de los trabajadores que 

igualmente impactan en su retención por parte de las Organizaciones TI. 

En Perú, a nivel de provincia estuvo Amasifuen et al. (2022) propusieron el 

objetivo de identificar el nivel de relación presente entre las variables propuestas. Con 

una metodología tipo básica, cuantitativa y correlacional-descriptivo, con diseño no 

experimental y longitudinal. Como población y muestra determinaron 174 trabajadores 
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de un municipio, utilizaron las encuestas con dos instrumentos diferentes. Como 

resultado demostraron que el 43% del personal siente un nivel alto de satisfacción 

laboral, concluyen que las variables propuestas en el estudio tienen correlación 

positiva en un nivel bajo. 

En Lima estuvo Millones (2022) con su objetivo de establecer entre las variables 

propuestas el tipo de relación existente. Con metodología de enfoque cuantitativo, 

descriptivo, transversal y tipo correlacional. Como población determinó al personal de 

enfermería del complejo hospitalario, con una muestra por conveniencia de 331 

enfermeros a los cuales se encuestaron. Sobre los resultados se evidenció que las 

condiciones de trabajo físicos y psicológicos se relacionan desfavorablemente con la 

satisfacción intrínseca, y por el contrario la condición social está relacionada 

favorablemente con la satisfacción extrínseca. Concluye que la satisfacción laboral no 

está relacionada en todos los casos con las condiciones laborales. 

De la misma forma, en Lima Moreno (2022) con el objetivo trazado en encontrar 

la relación que existe entre la variable “satisfacción laboral” y el “rol productivo de los 

trabajadores”. Utilizó una metodología básica, cuantitativa y nivel correlacional. Con 

una muestra no probabilística de 82 colaboradores. Luego de aplicar el instrumento 

de medición la encuesta, mediante cuestionario, obtuvo como resultado que el 50% 

siente una satisfacción de nivel medio, por razones de espacio laboral no adecuado y 

falta de reconocimiento por el buen trabajo realizado, y un 52.4% tienen un nivel medio 

de productividad. Como conclusión final afirma que existe relación significativa de 

0.860 entre ambas variables. 

Por el ámbito internacional, respecto de la segunda variable en la India se 

encontró a Gomathy (2022) con su objetivo de establecer el efecto causado entre 

ambas variables de estudio. Su metodología tuvo enfoque cuantitativo, la muestra fue 

conveniente de 200 trabajadores de instituciones médicas autónomas del Punjab, 

quienes recibieron 2 tipos de cuestionarios como instrumentos, uno para cuantificar 

los diversos factores influyentes en la “satisfacción” y rendimiento de los trabajadores. 

El segundo instrumento sirvió para recopilar los datos demográficos en general. Luego 

de realizar el proceso estadístico con la información recopilada, los resultados 

muestran que factores como el nivel de remuneración, beneficios, promoción, calidad, 

liderazgo y relaciones sociales influyen en la satisfacción de los trabajadores. A modo 

de conclusión describe si el factor seguridad del trabajo es mejorado, los niveles de 

productividad se incrementarán. 
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En Latinoamérica, en México se encontró a Rodríguez et al. (2020) con el objetivo de 

estudiar la repercusión de la motivación laboral como elemento de pronóstico para el 

incremento productivo de los empleados, mediante un diagnóstico empresarial. La 

metodología se basó en investigación descriptiva con enfoque cuantitativo y 

correlacional. Con una muestra no probabilística del nivel operacional de 12 

trabajadores, aplicaron el cuestionario elaborado en base a escala Likert, para recoger 

la información. Los resultados reflejaron que un alto porcentaje declara que no reciben 

motivación alguna para incrementar la productividad, asimismo, otro grupo de 

porcentaje alto muestran desánimo frente a sus compañeros. Concluyen que la 

motivación tiene un efecto positivo frente al aumento de la productividad. 

En Colombia Brito (2020) su objetivo propuesto fue determinar los criterios del 

recurso humano sobre la productividad. Con metodología cuantitativa, descriptiva, no 

experimental y seccional. Su población se conformó por 150 trabajadores de 3 

fundaciones, determinándose en la muestra la misma cantidad, resultando ser del tipo 

censal a las cuales se aplicaron encuestas mediante cuestionario estructurado para 

recolectar la información, luego de aplicar la estadística descriptiva se obtuvieron los 

siguientes resultados: eficiencia, eficacia y efectividad se relacionan con los criterios 

encontrados como productividad del recurso humano con 34,00%, 44,67% y 32,00% 

respectivamente. Concluye que mediante estos criterios se incrementa la 

productividad del recurso humano. 

En Perú, a nivel de provincia estuvo Mendoza (2022) quien propuso como 

objetivo establecer qué relación se halla entre las dos variables de estudio. Con 

metodología de investigación pura, con visión cuantitativa, de nivel correlacional y 

seccional. Con una muestra de 33 trabajadores no probabilística, se utilizaron 2 tipos 

de instrumentos para recoger los datos mediante encuesta. Luego de procesar la 

información se obtienen como resultados que un 51% declara que la satisfacción 

laboral es tolerable y un 51% declara una productividad adecuada. Como conclusión 

general, confirma un 0.509** de correlación siendo directa y mesurada entre 

satisfacción-productividad. 

En Lima se encontró a Rodríguez & Inca (2021) quienes establecieron como 

objetivo determinar la relación de las variables propuestas en estudio. Aplicaron una 

metodología cuantitativa, descriptiva, no experimental y de nivel correlacional. Como 

población establecieron 86 empleados y la muestra fue de 70 empleados. Aplicaron 
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encuesta mediante cuestionarios como instrumentos. Como resultado, hallaron que 

un 35.2% presentan satisfacción laboral en nivel alto y el 42.3% declaran la 

productividad en un nivel alto. Demostraron que las variables presentan una moderada 

correlación con 0.618** y concluyen que si existe relación entre las mismas. 

Respecto de la primera variable “satisfacción” en términos laborales coexisten 

con el transcurso del tiempo diversos enfoques y explicaciones que tienen 

aproximaciones en su definición; es así que se puede definir como una condición de 

placer o estado favorable que se obtiene mediante la consecución de ciertos factores 

dentro de una organización, las cuales motivan la felicidad y bienestar del trabajador 

(Álvarez et al., 2023). Representa la actitud en el trabajo que demuestra una persona, 

esta actitud se basa en principios y valores que desarrolla el trabajador al realizar una 

labor (Cabay et al., 2022). Es la relación de diversos factores particulares que tiene 

una organización que, en conjunto con las estrategias motivacionales existentes, 

entusiasmaran al trabajador en la mejora de su eficiencia para lograr óptimos niveles 

de productividad (Romo, 2023); por último, satisfacción está referida a la conducta 

favorable que tienen las personas sobre sus trabajos dentro de su entorno laboral 

(Aulia & Tedi, 2018). 

Bajo el contexto general sobre la satisfacción, siendo una condición emocional 

motivada por la consecución de diversos factores existentes en un entorno de trabajo, 

es  que abordaremos las teorías motivacionales para aplicarse como base de sustento 

en la presente investigación; siendo una de las primeras teorías motivacionales la que 

surgió en el año 1943 en Estados Unidos, con el principal exponente de la psicología 

humanista Abraham Maslow con su “Teoría de la jerarquía de necesidades”, quien 

plantea que todo ser humano tiene necesidades jerarquizadas por satisfacer las 

cuales serán priorizadas en forma piramidal. Esta es una teoría psicológica donde se 

describen ordenadamente las necesidades humanas, que relaciona el desarrollo 

personal, con la motivación, puesto que toda persona estará motivada para lograr su 

objetivo de satisfacer cada necesidad que le vaya surgiendo, que van de lo simple a 

lo complejo (Hamra, 2020). 

Así también, representa una teoría psicológica que explica sobre aquellos 

factores que una persona considera primordial para su bienestar, sin embargo, está 

centrada en la forma y las razones de satisfacer estos deseos más que en las propias 

necesidades (Showkat & Sakthivel, 2022). Por otro lado, esta teoría manifiesta que 



8 

una persona que escala en el nivel de la pirámide no antepondrá inmediatamente 

necesidades del nivel inferior, solo podría priorizarla nuevamente en caso que 

aquellas no estuvieran satisfechas, para lo cual tendrá que volver a suplirlas, lo que 

supone un retroceso solo de forma temporal (Domínguez & Vega, 2023). 

Otra teoría sobre la motivación surge en 1959 con Frederick Herzberg, 

psicólogo estadounidense, con su teoría bifactorial o motivación-higiene, investigación 

que proponía identificar las causas por la cuales el personal pudiera sentirse 

satisfecho e insatisfecho con su puesto de labores, a dichas causas las agrupó en dos 

factores según las necesidades del trabajador; un grupo denominado como higiénicas 

que refieren aspectos psicológicos y del espacio físico de un lugar de trabajo y otro 

grupo de necesidades llamado motivacionales que hacen referencia a las condiciones 

propias del trabajo. 

Su creador sostiene la relevancia en darle valor a los deseos de satisfacción en 

el trabajo, concluyendo que la eliminación de los factores que generan la insatisfacción 

no necesariamente hace considerar que el trabajo sea satisfactorio. Considera dos 

tipos de factores: los higiénicos relacionados a contrarrestar la insatisfacción cuando 

están presentes, sin embargo, no causan motivación que corresponden al ambiente 

físico y aspectos psicológicos relacionados al trabajo y otro contrario denominado 

factores motivacionales contenidos dentro del mismo trabajo que conllevan a la 

generación de motivación y por ende la consecución de satisfacción laboral (Merchán 

& Vera, 2022). 

La teoría de Herzberg se enfoca en la gestión administrativa de una 

organización, en la cual se analiza el comportamiento de los trabajadores, 

dependiendo de la satisfacción o insatisfacción al interior de la propia organización. 

Un empleado será más productivo si está mejor motivado, por lo que existe relación 

de la satisfacción laboral frente al incremento de la productividad (Montalvo et al. 

2023). Mediante esta teoría se estudiaron los comportamientos y su vínculo en la 

productividad, basados en supuestos sobre la existencia de factores motivacionales 

en el desarrollo laboral como factor preponderante e influenciador de la satisfacción e 

insatisfacción (Torres & Cantú, 2020). 

Por otra parte, Douglas McGregor economista estadounidense que en 1960 

propuso la Teoría X y la Teoría Y, mediante la cual se describen dos formas distintas 



9 
 

de manejar una organización de acuerdo a los estilos de sus directivos, basados en 

patrones contrapuestos de motivación aplicada en un trabajo. Representan dos 

hipótesis sobre la relación que existe entre los empleados y la empresa, siendo así 

que la Teoría X representa la perspectiva desfavorable de las personas, que deben 

trabajar bajo un sistema riguroso y autocrático que ve como un recurso productivo a 

la persona y por el contrario, la Teoría Y representa una perspectiva favorable de las 

personas que pueden trabajar bajo un sistema organizado, dinámico y de colaboración 

donde se pueda generar la creatividad, solución de conflictos y el crecimiento 

intelectual orientados al logro de objetivos (Delgado, 2022). 

Esta teoría plantea la existencia de dos formas de direccionar una empresa, por 

un lado, la Teoría X que proyecta una postura tradicional y autoritaria de sus directivos, 

que supone el rechazo al trabajo de los individuos y a los cuales se les deben controlar 

y guiar. Mientras que en la Teoría Y proyecta equidad de parte de sus directivos, 

donde los intereses personales de los trabajadores se adhieren a los objetivos de la 

empresa, generando compromiso y mayor responsabilidad con su trabajo, teniendo la 

posibilidad de cumplir con la planeación de objetivos empresariales y a la vez 

satisfacer objetivos personales (Vela & Vargas, 2023). La Teoría X propone un 

enfoque tradicional de los sujetos, por lo que tienen un desempeño limitado como 

recurso humano de una empresa sin mostrar interés ni compromiso, por lo que sus 

directores les dan el mismo trato, estando propensos a ser reemplazados cuando sea 

necesario; su contraparte la Teoría Y que proyecta entusiasmo y flexibilidad en su 

dirección, donde las personas son valoradas como recurso humano de la empresa, 

aportando optimismo y compromiso siendo considerados de alto valor para sus 

directivos y jefes (Blanco, 2023). 

Esta investigación tomó como base de referencia los principios de la teoría 

bifactorial de Herzberg para la variable “Satisfacción laboral” puesto que, en 

concordancia con dicha teoría, las organizaciones deben aplicar políticas que ayuden 

a disminuir o eliminar la insatisfacción y fomentar la motivación entre sus trabajadores 

cubriendo las necesidades agrupadas en los factores intrínsecos y extrínsecos. Las 

dimensiones a desarrollar fueron seleccionadas en base a los dos factores que analiza 

la teoría: factores intrínsecos (motivacionales) y extrínsecos (de higiene). 

En cuanto a los factores extrínsecos la motivación es producto de agentes 

externos en un contexto personal y laboral, del sueldo, seguridad laboral, 
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características del trabajo y relaciones que van a satisfacer necesidades básicas; 

mientras que en los factores intrínsecos la motivación se origina internamente en una 

persona por una labor desempeñada, está referido al anhelo que nos mueve a realizar 

alguna acción, que guardan relación con el entusiasmo, beneficios, crecimiento 

profesional, el reconocimiento y retos que concede el realizar un trabajo; estos 

factores se juntan para lograr la satisfacción de necesidades superiores y tienen más 

efectividad sobre la motivación (Vicente & Babino, 2023). 

Luego de los estudios realizados en la teoría, se determinó la existencia de 

factores intrínsecos y extrínsecos. Los primeros están relacionados con generar 

niveles altos de satisfacción y están relacionados al propio trabajo, como por ejemplo 

el logro; mientras que el segundo grupo tiene relación con la generación de altos 

niveles de insatisfacción, condiciones propias del trabajo como el salario (Cabrera et 

al., 2022). Los factores higiénicos están referidos a las condiciones donde realiza su 

trabajo una persona, mientras que los factores motivacionales están referidos a las 

características del puesto, sobre las labores y obligaciones; estos ocasionan una 

sensación de satisfacción perdurable y aumentan la productividad superior estándar 

estimado (Chiavenato, 2019). 

Para la segunda variable “productividad laboral” de acuerdo con los diversos 

conceptos evolucionados en el tiempo que tienen aproximaciones entre sí, podemos 

definirla como el factor de inicio para el incremento económico y mejora en la calidad 

de vida, que surge a través de la combinación idónea de recursos mediante la 

eficiencia y eficacia (Franco et al., 2021). Es el indicador medido por la gestión de toda 

organización, que implica efectividad y eficiencia al desempeñar una función y que en 

conjunto resulta necesario para tener eficacia (Weihrich et al., 2017). También es la 

actitud psicológica de un trabajador motivado, para dar más de sí laboralmente, para 

favorecer al logro de los objetivos planeados por la empresa (Supit, et al., 2017). Para 

finalizar, productividad es el resultado obtenido de un sistema productor mediante la 

comparación de los resultados planificados frente a los recursos usados, que 

habitualmente se genera mediante dos elementos: la eficiencia y la eficacia (Gutiérrez, 

2020). 

Bajo el concepto generalizado de la productividad laboral como parte vital del 

buen funcionamiento y crecimiento de cualquier organización conseguido mediante la 

eficiencia y eficacia, analizaremos las teorías administrativas que puedan aplicarse 
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como base de sustento de nuestra segunda variable;  durante su evolución coexisten 

diferentes enfoques vigentes con diferentes posiciones y aportes en los estudios 

realizados; por un lado, tenemos el enfoque clásico que surge en estados unidos con 

la “Teoría de la gestión científica” en el año 1911 desarrollado por Frederick Winslow 

Taylor, creador de la administración científica del trabajo mediante procedimientos 

científicos para hacer más eficientes los procesos productivos, utilizó los fundamentos 

de la ingeniería para elevar la productividad de la planta productora donde trabajaba. 

Taylor fue testigo de la falta de eficiencia de las empresas de su época, muchos 

trabajadores realizaban las mismas tareas usando diferentes técnicas sin obtener 

rendimientos, en su teoría sirvió para incentivar la producción en grandes volúmenes 

de las empresas industriales, mediante dicha investigación buscó hallar el medio más 

eficiente de hacer una tarea en el lugar de trabajo (Mendoza & Moreira, 2021). Dentro 

de los principios fundamentales de esta teoría se estableció la separación del trabajo, 

la planeación y organización del trabajo lo hacen los jefes, los obreros deben ser 

entrenados, formados y guiados para desempeñarse de acuerdo a los principios y 

estándares superiores que establece la gestión científica (Sabino & Pinheiro, 2023). 

Por último, esta teoría enfoca la gestión del recurso humano bajo un esquema riguroso 

y metódico del trabajo en busca de la eficiencia de los trabajadores para incrementar 

la productividad, plantea la separación de funciones, estandarización de procesos, 

capacitación de los trabajadores e incentivos por desempeño (Farizi & Patimah, 2023). 

Otra de las teorías importantes de enfoque clásico surge en Francia en el año 

1916, la “Teoría de la gestión administrativa” desarrollada por el ingeniero de minas 

Henri Fayol proponiendo 5 funciones básicas y 14 principios de gestión que se pueden 

aplicar en una organización o actividad que involucre dirigir personas con el objetivo 

de alcanzar la eficiencia organizacional. Está enfocada en un criterio universal de 

gestión administrativa, mediante 5 reglas básicas de la función administrativa que 

continúan vigentes y son de suma importancia: planeación para el mañana, 

organización para realizar lo planeado, dirección de la gestión para lograr lo 

planificado, coordinación para integrar la información y resolver problemas y por último 

el control para trabajar conforme a lo planeado y ejecutar medidas correctivas en caso 

alguna distorsión, dejó como legado los principios básicos flexibles como guías de 

gestión administrativa adaptables en todo tipo de empresas (Ferrer, 2023). 
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Este enfoque se centra primordialmente en el orden de la estructura interna de la 

organización, cuyos principios estructurales establecidos tienen como objeto facilitar 

la distribución de tareas, cadena de mando, centralización, unidad de dirección y 

entrega de cuentas dentro de la organización (Hayat et al., 2023). Asimismo, enfocada 

en una visión sistémica a nivel administrativo dentro de la organización, en la cual para 

hacer que los trabajadores cumplan sus tareas de manera eficiente, para conseguir 

los objetivos organizacionales, se deben identificar las actividades y clasificarse o 

estructurarse por departamentos de gestión (Slimani & Saadi, 2022). 

En el año 1926 en Estados Unidos se inicia otra investigación que inicia el 

ascenso de la “Teoría de las relaciones humanas” del psicólogo Elton Mayo, teniendo 

como estudio las consecuencias psicológicas que afectan las características físicas 

de un trabajo en función a su productividad. Esta teoría surge en oposición los 

postulados de la administración científica, que durante esa época los sindicatos de 

trabajadores veían como una vía moderna de explotación en favor de la empresa, 

mediante ella se trató de buscar el lado humano y democrático del trabajo, 

descartando métodos rígidos y científicos a los cuales se deberían someter los 

trabajadores, teniendo como base los resultados de los experimentos de Hawthorne 

surge un nuevo enfoque sobre la persona, enfatizando sus características como 

trabajadores con emociones que sienten motivación para satisfacer diversas 

necesidades, trabajan en grupo, donde el líder obtiene lealtad del resto para conseguir 

objetivos organizacionales con altos estándares de eficiencia (Briceño, 2019). 

Por otro lado, el núcleo de la teoría está centralizada en 6 aspectos básicos: 

mayor atención de las personas que a las máquinas, entorno organizacional no 

estructural compuesta por diferentes grupos informales, estímulo de las relaciones 

humanas, la motivación laboral depende del trabajo en grupo, la supervisión requiere 

del compromiso y cooperación de todos los involucrados, los grupos deben cumplir en 

forma simultánea tanto objetivos individuales como organizacionales y por último los 

trabajadores y la organización buscan la eficiencia alcanzando mayor productividad 

con menores insumos (Nneji & Eludi, 2023). Asimismo, esta teoría buscó realizar 

experimentos con los trabajadores, tratando de buscar procedimientos que pudieran 

generar motivación en el trabajador y ser más eficientes, con la finalidad de 

incrementar la productividad (Oquendo & Bermúdez, 2023). 
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Las bases teóricas referidas tienen como metas de estudio el incremento de la 

productividad desde diferentes enfoques, esta investigación se desarrolló en torno a 

las personas como las generadoras de dicho indicador económico que puede medir 

el desempeño de cualquier estructura de producción, y guarda relación con el enfoque 

humanístico de Elton Mayo, razón por la cual nuestras dimensiones a desarrollar están 

referidas a la eficiencia y eficacia. 

La eficiencia es el cumplimiento de objetivos propuestos empleando menores 

recursos y el minino del tiempo para su consecución (Ulloa et al., 2023). Se 

fundamenta en hacer cumplir de forma correcta lo planificado en el tiempo estimado y 

recursos determinados (Hernández et al., 2022). Finalmente, eficiencia es la 

disposición y capacidad de realizar una labor con el menor gasto posible, se relaciona 

como indicador que revela el tiempo empleado en realizar dichas labores (Labrador et 

al., 2018).  

En cuanto a la eficacia, es el estudio de la programación en el cumplimiento de 

las metas con recursos previstos y tareas asignadas (Ramírez et al., 2022). Así 

también se considera como el logro de los fines anhelados en términos ideales, es 

decir, que se obtienen beneficios máximos por su consecución (George et al., 2017). 

Por último, eficacia es tener las capacidades necesarias para consumar el resultado 

esperado (Machado et al., 2020). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de la investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

Esta investigación se enmarcó en un enfoque cuantitativo, del tipo básica, ya que 

busca ampliar el conocimiento científico y teórico de la problemática en estudio; donde 

la información recolectada contempló datos numéricos, los cuales fueron procesados 

utilizando la estadística para la obtención de los resultados y asimismo, la 

contrastación de las hipótesis. El uso de técnicas que requieren de mediciones, 

utilización de cantidades, y medidas de las unidades de investigación, muestreo y la 

estadística, corresponden a las características propias de un enfoque cuantitativo 

(Ñaupas et al., 2018).  Además, se apoya en la recolección de información para 

comprobar hipótesis, justificado en mediciones numéricas y la estadística para 

establecer modelos de comportamiento y demostrar teorías (Losada et al., 2022). 

La investigación básica, conocida como pura, teórica o fundamental, tiene por 

finalidad la recopilación de información sobre la realidad, tratando de confirmar teorías 

cuyo objetivo es ampliar el conocimiento científico teórico sin manipular los resultados 

de la problemática de estudio, buscando soluciones a los problemas con el fin de crear 

conocimiento que puedan aplicarse en estudios similares (Rojas & Tasayco, 2020). 

Por otra parte, está enfocada a la indagación de conocimientos nuevos, no estando 

orientada a un fin en especial; busca fundamentos y postulados científicos, pudiendo 

formular teorías nuevas o cambiar las existentes (Sánchez et al., 2018). 

3.1.2 Diseño de investigación 

El diseño plasmado es de tipo descriptivo, no experimental, de corte seccional 

y de nivel correlacional, dado que en ella se buscó describir las principales 

características de la población estudiada, sin manipulación alguna de sus variables, 

donde la información se recolectó en un solo momento y por única vez, y los resultados 

fueron contrastados con las bases teóricas para responder a las hipótesis planteadas 

con base a los objetivos y poder determinar el nivel de relación existente entre las 

variables propuestas. Una investigación descriptiva procura detallar las propiedades y 

características que distinguen al fenómeno estudiado, además incluye recopilar 

información sobre las variables, de forma independiente o conjunta (Rojas, 2022). 

Asimismo, permite describir en forma real todas las características principales de algo 
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existente (Guevara et al., 2020). Los estudios no experimentales se deben realizar sin 

manipular de forma intencional las variables estudiadas para ver la reacción de una 

sobre la otra; solo observan o cuantifican sucesos y fenómenos tal cual se originan en 

su entorno habitual (Hernández & Mendoza, 2018). En ese sentido, en las 

investigaciones no experimentales las variables de estudio no pueden ser 

manipulados por el investigador (Álvarez, 2021). 

En el estudio seccional o transversal, la información se recolecta en un 

determinado momento y por única vez, la figura es como si fuéramos a escanear o 

retratarla mediante una foto para luego detallarlas, se aplican para investigaciones 

correlacionales, descriptivas y exploratorias (Arias et al., 2022). Se caracteriza 

principalmente porque sus mediciones se realizan en un solo momento, ya que no 

existen ciclos de seguimiento (Manterola et al., 2019).  

El estudio correlacional pertenece a la investigación no experimental, donde se 

cuantifican dos variables y se valora la correlación entre ambas sin necesidad de 

poder modificar variables singulares (Jhangiani et al., 2019). Asimismo, busca 

investigar la correlación existente entre dos o más variables mediante la formulación 

de una hipótesis (Ramos, 2020). 

 

Figura 1 

Esquema de la investigación 

Nota. Canto 2023. 

 

 

Dónde: 

m = Muestra. 

O1 = Observación de la “Satisfacción”  

O2 = Observación de la “Productividad laboral” 

r = Relación. 

 

O1 

O2 

r m 



16 
 

3.2. Variables y operacionalización 

En cuanto a la operacionalización de variables, se realizó de la siguiente manera: 

variable “satisfacción”, de característica cuantitativa, fue dimensionada basándose en 

la Teoría bifactorial de Herzberg, resultando como dimensiones: factores intrínsecos 

(motivacionales) y extrínsecos (de higiene); variable “productividad laboral” de 

característica cuantitativa fue dimensionada basándose en la “Teoría de relaciones 

humanas”, teniendo como dimensiones la eficiencia y eficacia. El detalle de la 

operacionalización se encuentra en la matriz de operacionalización de variables en el 

anexo 1. 

La operacionalización de las variables consiste en identificar sus indicadores, 

de acuerdo a la conceptualización realizada como variables en estudio mediante sus 

dimensiones (Bauce et al., 2018). En ese mismo orden, operacionalizar se refiere a 

seleccionar los datos referenciales que van a permitirnos comprobar una hipótesis y 

que mediante su estudio se pueda afirmar o rechazar (Ruiz & Valenzuela, 2022). 

 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

Como población para esta investigación se determinó a 70 trabajadores de la 

unidad de abastecimiento de una unidad ejecutora de Lima. Población es el total de 

los componentes de un grupo de sujetos o elementos de los cuales se pretende 

conseguir cierta información (Hadi et al., 2023). También está referida a un grupo de 

elementos con particularidades o naturaleza similar para ser objeto de una 

investigación (Vizcaíno et al., 2023). 

 Criterios de inclusión: trabajadores de las unidades y subunidades que 

conforman la unidad de abastecimiento de una unidad ejecutora de Lima. 

 Criterios de exclusión: trabajadores que estuvieron de vacaciones, de licencia 

y/o no pudieron estar presente para el levantamiento de la información. 

 

3.3.2 Muestra 

La muestra se determinó mediante un muestreo no probabilístico, intencional 

por conveniencia y correspondió a 70 trabajadores de la unidad de abastecimiento de 

una unidad ejecutora de Lima. Una muestra es una proporción representativa de una 

población, representan las unidades de muestra de los elementos del estudio, la cual 
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se consiguen mediante métodos diferenciados en dos tipos, probabilístico y no 

probabilístico (Hernández & Carpio, 2019). Así también en un muestreo no 

probabilístico por conveniencia, la elección de la muestra se conformará de acorde a 

los criterios seleccionados en el momento por el investigador (Hernández, 2020). 

 

3.3.3 Muestreo 

Al ser una cantidad manejable se trabajó con el 100% de la población y 

correspondió, por lo tanto, a una muestra censal. El muestreo es un instrumento 

estadístico más empleado en los estudios científicos, cuya función principal es definir 

la población a estudiar con el propósito de lograr las conclusiones de una realidad, a 

partir del análisis de una parte de su población (Cadena et al., 2021). De igual forma, 

en los casos que se opte por investigar a todos los elementos de una población, la 

muestra se calificará como tipo censal (Mucha et al., 2021).  

3.3.4 Unidad de análisis 

La unidad de análisis seleccionada fue “trabajador” de la unidad de 

abastecimiento de una unidad ejecutora de Lima. La unidad de análisis está referida 

a los elementos que componen la muestra y por ende a la población que se quiere 

investigar (Sucasaire 2022). Asimismo, se refiere al objeto estudiado y del cual se 

genera cierta información que servirá de soporte para analizar en una investigación 

(Arias & Covinos, 2021). 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

El levantamiento de información necesaria se realizó mediante la técnica 

conocida como la encuesta y los instrumentos utilizados fueron dos tipos de 

cuestionarios estructurados con escala Likert y preguntas que se aplicaron 

directamente a los trabajadores de la muestra seleccionada. La “encuesta” es una 

técnica de indagación empírica, para recoger opiniones que posee como componente 

estructural al cuestionario (Feria et al., 2020). También es una técnica para la 

producción de información, recogidos a través de cuestionarios normados, que 

permitirán indagar sobre diversos temas de las unidades o grupos en estudio (Katz et 

al., 2019). 

El instrumento más utilizado en los trabajos de una investigación científica para 

recabar la información es el cuestionario, donde se aplica una cantidad de preguntas 
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con potenciales respuestas que el entrevistado pudiera contestar, las cuales conducen 

a resultados distintos que son aplicados a poblaciones conformadas por personas 

(Arias, 2020). Asimismo, es un formato donde se presenta e incluye preguntas del 

estudio para ser respondidas por el encuestado mediante una escala de medición, no 

hay respuestas buenas ni malas, todas las respuestas se consideran válidas 

(Carhuancho et al., 2019). 

 

3.5 Procedimientos 

El procedimiento consistió, en primer lugar, en la elaboración de dos tipos de 

cuestionarios con escala de Likert de medición ordinal, uno denominado como “Escala 

General de Satisfacción NTP  394” para medir la satisfacción laboral, que constó de 

16 ítems o preguntas, y otro denominado “Escala de productividad 2023”; para medir 

la productividad laboral que constó de 15 ítems o preguntas, de la cual su validación 

se realizó mediante “juicio de (03) expertos” en la materia. Asimismo, para establecer 

la fiabilidad del instrumento se aplicó un piloto de prueba a fin de determinar la 

viabilidad de los instrumentos y posibles ajustes antes de aplicarse a la muestra real; 

asimismo se realizó la prueba de fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach obteniendo 

un resultado altamente fiable de 0.954 para la variable “satisfacción” y 0.937 para la 

variable “productividad laboral”, posteriormente se aplicaron las encuestas a la 

muestra determinada, la cual contó con la respectiva autorización de parte de la 

jefatura de la unidad de abastecimiento de la unidad ejecutora de Lima en estudio. 

Los procedimientos son muy importantes dentro de una investigación, ya que 

mediante ella se establecen los pasos a seguir en función a los objetivos establecidos 

y estos se cumplirán dependiendo las actividades que se hayan propuesto para 

obtenerlos (Buelvas & Rodríguez, 2021). Así también está referido a la secuencia de 

sucesos que se llevan a cabo en una investigación, sobre los trabajos que realiza el 

investigador con la muestra determinada, así como las tareas realizadas para 

conseguir cierta información (Paragua et al., 2022). 

 

3.6 Método de análisis de datos 

Para el procesamiento y análisis de los datos, esta investigación se apoyó del 

software Microsoft Excel para la elaboración de una base de datos con la información 

obtenida en las encuestas aplicadas y en la estadística descriptiva e inferencial 
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mediante el uso del “software estadístico IBM SPSS Statistics” en su última versión 

para lograr una interpretación sencilla de los resultados, mediante gráficos y tablas y 

asimismo, poder determinar la relación que existe entre las variables estudiadas, a fin 

de formar un modelo correlacional para determinar su correlación y dar respuestas a 

las hipótesis formuladas mediante el método hipotético deductivo, asimismo, revelar 

los resultados para su discusión con nuestros antecedentes y posteriormente realizar 

las conclusiones y recomendaciones.  

La estadística es un instrumento de mucho valor para un estudio de cualquier 

campo, que mediante la interpretación de la información obtenida ayudará a 

comprender y proponer soluciones de una investigación (Jacho et al., 2020). 

Proporciona formalización y procedimientos estandarizados para determinar 

conclusiones, utilizando tablas, gráficos, porcentajes, coordenadas, correlaciones y 

cualquier otro tipo de estadística empleada para generar respuesta a los objetivos del 

estudio (León & Pérez, 2019). Para aplicar el método hipotético-deductivo se requiere 

de los postulados de una teoría como antecedente, para luego comprobar sus 

hipótesis (Nivela et al., 2020). Se concibe como idea de crear ciencia mediante el 

método hipotético-deductivo, ya que a través de ella se prueban las hipótesis 

planteadas (De la Cruz, 2020). 

3.7 Aspectos éticos 

Este estudio se realizó en concordancia y respeto de la normativa contenida en 

el “Código de Ética” en la investigación de la UCV que fue aprobado con RCU N° 470-

2022/UCV y los lineamientos de American Psychological Association (APA) en su 7ª 

edición. Los investigadores deben tener pleno conocimiento y ser conscientes que 

llevar a cabo una investigación implica un pacto ético para con las personas, la vida, 

el medio ambiente y en todo lo que hay en su entorno (Orozco & Lamberto, 2022). 

Asimismo, las personas que realicen una investigación deberán tomar en cuenta la 

ética y su importancia de aplicación en las investigaciones, deben conocer sobre 

normas de citación y de referencias para no arriesgarse a que sean denunciados por 

plagio de ideas, frases o la totalidad de algún artículo (Inguillay et al., 2020). 
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IV. RESULTADOS  

4.1  Medidas de frecuencia 

  

Tabla 1 

Medidas de frecuencia de la variable satisfacción  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 3 4,3 4,3 4,3 

Regular 36 51,4 51,4 55,7 

Alto 31 44,3 44,3 100,0 

Total 70 100,0 100,0  

Nota. Canto 2023. 

 

Interpretación 

En la tabla 1 se observa que de los 70 trabajadores que conforman la muestra 

del estudio, el 51.4% sienten una satisfacción de nivel regular, mientras un 44.3% 

consideran en un nivel alto y solo un 4.3% sienten un nivel bajo de satisfacción. 

 

Tabla 2 

Medidas de frecuencia de la dimensión factores extrínsecos 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 4 5,7 5,7 5,7 

Regular 37 52,9 52,9 58,6 

Alto 29 41,4 41,4 100,0 

Total 70 100,0 100,0  

Nota. Canto 2023. 

 

Interpretación 

En la tabla 2 se observa que de los 70 trabajadores que conforman la muestra 

del estudio, el 52.9% sienten una satisfacción de nivel regular frente a los factores 

extrínsecos, un 41.4% consideran un nivel alto y solo un 5.7% sienten un nivel bajo 

de satisfacción frente a dichos factores. 
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Tabla 3 

Medidas de frecuencia de la dimensión factores intrínsecos 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 2 2,9 2,9 2,9 

Regular 29 41,4 41,4 44,3 

Alto 39 55,7 55,7 100,0 

Total 70 100,0 100,0 

Nota. Canto 2023. 

Interpretación 

En la tabla 3 se observa que de los 70 trabajadores que conforman la muestra 

del estudio, el 55.7% sienten una satisfacción de nivel alto frente a los factores 

intrínsecos, un 41.4% consideran un nivel regular y solo un 2.9% sienten un nivel bajo 

de satisfacción respecto a dichos factores. 

Tabla 4 

Medidas de frecuencia de la variable productividad laboral 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 4 5,7 5,7 5,7 

Regular 30 42,9 42,9 48,6 

Alto 36 51,4 51,4 100,0 

Total 70 100,0 100,0 

Nota: Canto 2023. 

Interpretación 

En la tabla 4 se observa que de los 70 trabajadores que conforman la muestra 

del estudio, un 51.4% percibe la productividad laboral en un nivel alto, mientras que 

un 42.9% consideran en un nivel regular y solo el 5.7% percibe un nivel bajo de la 

productividad. 
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Tabla 5 

 

Medidas de frecuencia de la dimensión eficiencia  

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 2 2,9 2,9 2,9 

Regular 27 38,6 38,6 41,4 

Alto 41 58,6 58,6 100,0 

Total 70 100,0 100,0  

Nota. Canto 2023. 

 

Interpretación 

En la tabla 5 se observa que de los 70 trabajadores que conforman la muestra 

del estudio, un 58.6% percibe la eficiencia en un nivel alto, mientras que un 38.6% 

consideran en un nivel regular y solo el 2.9% percibe un nivel bajo de la eficiencia. 

 

Tabla 6 

 

Medidas de frecuencia de la dimensión eficacia 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 3 4,3 4,3 4,3 

Regular 31 44,3 44,3 48,6 

Alto 36 51,4 51,4 100,0 

Total 70 100,0 100,0  

Nota. Canto 2023. 

 

Interpretación 

En la tabla 6 se observa que de los 70 trabajadores que conforman la muestra 

del estudio, un 51.4% percibe la eficacia en un nivel alto, mientras que un 44.3% 

consideran en un nivel regular y solo el 4.3% percibe un nivel bajo de la eficacia. 
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4.2  Análisis inferencial 

Mediante el análisis inferencial se realizó la contrastación de las hipótesis planteadas, 

como hipótesis general se formuló, Ha: Existe relación entre la satisfacción y la 

productividad laboral, en la unidad de abastecimiento de una unidad ejecutora de 

Lima, 2023; asimismo, la hipótesis específica 1, Ha: Existe relación entre la 

satisfacción y la eficiencia, en la unidad de abastecimiento de una unidad ejecutora 

de Lima, 2023; y la hipótesis específica 2,  Ha: Existe relación entre la satisfacción y 

la eficacia, en la unidad de abastecimiento de una unidad ejecutora de Lima, 2023.  

 

Tabla 7 

 

Prueba de correlaciones Rho de Spearman 

 
Satisfacción 

Productividad 
laboral 

Eficiencia Eficacia 

Satisfacción 

 
Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,417** ,392** ,399** 

Sig. (bilateral) . ,000 ,001 ,001 

N 70 70 70 70 

Productividad 
laboral 

 
Coeficiente de 
correlación 

,417** 1,000 ,810** ,845** 

Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,000 

N 70 70 70 70 

Eficiencia 

 
Coeficiente de 
correlación 

,392** ,810** 1,000 ,642** 

Sig. (bilateral) ,001 ,000 . ,000 

N 70 70 70 70 

Eficacia 

 
Coeficiente de 
correlación 

,399** ,845** ,642** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 ,000 ,000 . 

N 70 70 70 70 
 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Nota. Canto 2023. 
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Para la contrastación de las hipótesis planteadas se interpretaron los resultados 

obtenidos en la prueba de correlaciones de Spearman donde el valor p > a 0.05 no 

refleja ningún nivel de significancia y de acuerdo a los valores fuerza de la correlación 

de la siguiente tabla: 

Tabla 8 

Valores fuerza de correlación Rho de Spearman 

Valor rs Fuerza de la correlación 

0.0 < 0.1 No hay correlación 

0.1 < 0.3 Poca correlación 

0.3 < 0.5 Correlación media 

0.5 < 0.7 Correlación alta 

0.7 < 1 Correlación muy alta 

Nota. tomado de https://datatab.es/tutorial/spearman-correlation 

Al respecto, sobre la hipótesis general, de acuerdo a la tabla 7 se determinó un 

coeficiente de relación 0.417** y un nivel de significancia de 0.000, resultando menor 

a 0.05, demostrándose una correlación media de las variables estudiadas, por lo que 

se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna comprobándose que existe 

relación entre la satisfacción-productividad laboral, en la unidad de abastecimiento de 

una unidad ejecutora de Lima, 2023. 

Asimismo, sobre la hipótesis específica 1, de acuerdo a la tabla 7 se determinó 

un coeficiente de relación 0.392** y un nivel de significancia de 0.001, resultando 

menor a 0.05, demostrándose una correlación media de la variable satisfacción y la 

dimensión eficiencia, por lo que se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis 

alterna comprobándose que existe relación entre la satisfacción y eficiencia, en la 

unidad de abastecimiento de una unidad ejecutora de Lima, 2023. 

Mientras que para la hipótesis específica 2, de acuerdo a la tabla 7 se determinó 

un coeficiente de relación 0.399** y un nivel de significancia de 0.001, resultando 

menor a 0.05, demostrándose una correlación media de la variable satisfacción y la 

dimensión eficacia, por lo que se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis 

alterna comprobándose que existe relación entre la satisfacción y eficacia, en la 

unidad de abastecimiento de una unidad ejecutora de Lima, 2023. 
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V. DISCUSIÓN

De acuerdo a los resultados relevantes del estudio, se evidenció que de los 70 

trabajadores de la muestra que representan el 100% solo el 44.3% siente una 

satisfacción laboral de nivel alto y dicha satisfacción está compuesta por un 41.4% de 

satisfacción de nivel alto por factores extrínsecos y un 55.7% de satisfacción de nivel 

alto por factores intrínsecos, estos factores pertenecen a las dimensiones de la teoría 

bifactorial de respaldo, determinando para nuestro caso que los factores extrínsecos 

(higiénicos) no causaron satisfacción en la mayoría de los trabajadores y su efecto fue 

insuficiente para estar motivados y satisfechos, mientras que los factores intrínsecos 

(motivacionales) fueron aquellos factores que contribuyeron con la satisfacción al ser 

la fuente generadora de motivación. Estos resultados concuerdan con lo afirmado en 

las bases teóricas “…Considera dos tipos de factores: los higiénicos relacionados a 

contrarrestar la insatisfacción cuando están presentes, sin embargo, no causan 

motivación que corresponden al ambiente físico y aspectos psicológicos relacionados 

con el trabajo y otro contrario denominado factores motivacionales contenidos dentro 

del mismo trabajo que conllevan a la generación de motivación y por ende la 

consecución de satisfacción laboral (Merchán & Vera, 2022). 

Asimismo, se evidenció que un 51.4% percibe la productividad laboral en un 

nivel alto, el cual está compuesto por un 58.6% de nivel alto de eficiencia y un 51.4% 

de nivel alto en eficacia, las dimensiones, eficiencia y eficacia son 2 elementos básicos 

para la productividad que guardan relación con la definición conceptual referenciada 

y en concordancia con el enfoque humanístico como base teórica de respaldo, “Es el 

resultado obtenido de un sistema productor mediante la comparación de los resultados 

planificados frente a los recursos usados. Habitualmente se genera mediante dos 

elementos: la eficiencia y la eficacia” Gutiérrez (2020).  Y dentro de los aspectos de la 

teoría base “…los grupos deben cumplir en forma simultánea tanto objetivos 

individuales como organizacionales y por último los trabajadores y la organización 

buscan la eficiencia alcanzando mayor productividad con menores insumos (Nneji & 

Eludi, 2023). 

Por otro lado, se determinó un coeficiente de relación 0.417** y un nivel de 

significancia de 0.000, resultando menor a 0.05, demostrándose una correlación 

media de las variables satisfacción-productividad laboral; también se determinó un 

coeficiente de relación 0.392** y un nivel de significancia de 0.001, resultando menor 
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a 0.05, demostrándose una correlación media de la variable satisfacción y la 

dimensión eficiencia, asimismo, se determinó un coeficiente de relación 0.399** y un 

nivel de significancia de 0.001, resultando menor a 0.05, demostrándose una 

correlación media de la variable satisfacción y la dimensión eficacia. 

Estos resultados con respecto al objetivo general planteado determinar el nivel 

de relación existente entre la satisfacción y la productividad laboral, en la unidad de 

abastecimiento de una unidad ejecutora de Lima, 2023 fue contrastada con la 

hipótesis general, rechazando la hipótesis nula y aceptando la hipótesis alterna 

comprobándose que existe relación entre la satisfacción-productividad laboral, en la 

unidad de abastecimiento de una unidad ejecutora de Lima, 2023; dicho hallazgo 

guarda relación sobre lo manifestado en las bases teóricas “…Un empleado será más 

productivo si está mejor motivado, por lo que existe relación de la satisfacción laboral 

frente al incremento de la productividad” (Montalvo et al., 2023). 

Asimismo, respecto al objetivo específico 1, determinar el nivel de relación 

existente entre la satisfacción y la eficiencia, en la unidad de abastecimiento de una 

unidad ejecutora de Lima, 2023 fue contrastada con la hipótesis específica 1, 

rechazando la hipótesis nula y aceptando la hipótesis alterna comprobándose que 

existe relación entre la satisfacción y eficiencia, en la unidad de abastecimiento de una 

unidad ejecutora de Lima, 2023; en cuanto al objetivo específico 2, determinar el nivel 

de relación existente entre la satisfacción y la eficacia, en la unidad de abastecimiento 

de una unidad ejecutora de Lima, 2023 fue contrastada con la hipótesis específica 2, 

rechazando la hipótesis nula y aceptando la hipótesis alterna comprobándose que 

existe relación entre la satisfacción y eficacia, en la unidad de abastecimiento de una 

unidad ejecutora de Lima, 2023; Posteriormente se procedió a efectuar la discusión 

de los resultados frente a antecedentes encontrados como referencia, comparándose 

con cada uno tal como se muestra a continuación: 

Ibrahim (2019) evidenció factores de satisfacción como trabajo en sí, líder y 

ambiente laboral que tienen efecto positivo y significativo en el rendimiento laboral, y 

el factor promoción tiene un efecto positivo, pero no significativo. Resultados con los 

que se concuerdan parcialmente, ya que dichos factores hallados pertenecen a la 

línea de factores extrínsecos e intrínsecos de esta investigación. Asimismo, los 

factores extrínsecos no son causantes de la satisfacción, como plantea la teoría de 

respaldo, solo contribuyen a contrarrestar la insatisfacción y su presencia es 
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insuficiente para motivar y poder tener efecto significativo en el rendimiento laboral, 

como en nuestro caso solo el 41.4% afirmaron estar satisfechos con estos factores en 

un nivel alto, contrarios a los efectos que causan los factores intrínsecos, trabajo en 

sí y promoción que si son motivacionales con efecto positivo en la satisfacción y el 

rendimiento laboral. Los resultados de este antecedente de manera general 

concuerdan en parte con lo afirmado como base teórica “…se estudiaron los 

comportamientos y su vínculo en la productividad, basados en supuestos sobre la 

existencia de factores motivacionales en el desarrollo laboral como factor 

preponderante e influenciador de la satisfacción e insatisfacción” (Torres & Cantú, 

2020). 

Steil, et al. (2022) demostraron que las dimensiones propuestas, compañeros, 

liderazgo, ascenso, naturaleza del trabajo no muestran correlación alguna con la 

retención de los profesionales, asimismo manifestaron como conclusión que el factor 

salario tiene influencia sobre la satisfacción laboral. Conclusión con la que se discrepa, 

ya que no concuerda con los resultados obtenidos, el factor salario pertenece a la 

línea de factores extrínsecos de esta investigación y solo el 41.4% afirmaron estar 

satisfechos con estos factores en un nivel alto, y de acuerdo a la teoría de respaldo 

solo contribuyen a contrarrestar la insatisfacción, pero no tiene mayor influencia sobre 

la satisfacción. Este antecedente, además, no guarda relación con lo manifestado en 

las bases teóricas sobre el grupo de factores denominados extrínsecos “…el segundo 

grupo tiene relación con la generación de altos niveles de insatisfacción, condiciones 

propias del trabajo como el salario” (Cabrera, et al., 2022).  

Amasifuen, et al. (2022) probaron que el 43% del personal percibe un nivel de 

la satisfacción laboral asociada en un 40% de nivel alto tanto en factores intrínsecos 

y extrínsecos. Resultados con los que se concuerdan debido a que un 44.3% siente 

una satisfacción laboral de nivel alto y dicha satisfacción está compuesta por un 41.4% 

de satisfacción de nivel alto por factores extrínsecos y un 55.7% de satisfacción de 

nivel alto por factores intrínsecos. Este antecedente además no guarda relación con 

lo expuesto en las bases teóricas de respaldo sobre la teoría bifactorial en cuanto a la 

existencia de factores de satisfacción “…los higiénicos relacionados a contrarrestar la 

insatisfacción cuando están presentes, sin embargo, no causan motivación que 

corresponden al ambiente físico y aspectos psicológicos relacionados al trabajo y otro 

contrario denominado factores motivacionales contenidas dentro del mismo trabajo 

que conllevan a la generación de motivación y por ende la consecución de satisfacción 



28 

laboral” (Merchán & Vera, 2022). 

Millones (2022) demostró que las condiciones de trabajos físicos y psicológicos 

se relacionan desfavorablemente con la satisfacción intrínseca y, por el contrario, la 

condición social está relacionada favorablemente con la satisfacción extrínseca y 

donde las condiciones laborales físicas y sociales no están relacionadas con la 

satisfacción laboral. Resultados con los que se concuerdan parcialmente, puesto que, 

en nuestro caso, las condiciones físicas y sociales pertenecen a la línea de los factores 

extrínsecos, donde se obtuvo solo un 41.4% de satisfacción de nivel alto como 

resultado, al no ser causantes de la satisfacción, ya que de acuerdo a las bases 

teóricas los factores extrínsecos “…tiene relación con la generación de altos niveles 

de insatisfacción, condiciones propias del trabajo como el salario (Cabrera, et al., 

2022). 

Moreno (2022) evidenció que los trabajadores en un 50% sienten una 

satisfacción de nivel medio y un 52.4% tienen un nivel medio de productividad, además 

de obtener un coeficiente de relación 0.860** y un nivel de significancia menor a 0.05 

entre las variables de estudio, demostrando una correlación positiva muy fuerte de sus 

variables. Resultados con los que se concuerdan al haber evidenciado un 51.4% de 

satisfacción de nivel regular y un 51.4% de percepción de productividad laboral en un 

nivel alto; así también obteniendo un coeficiente de relación 0.417** y un nivel de 

significancia de menor a 0.05, con la cual se demuestra una correlación media de las 

variables satisfacción y productividad laboral, confirmándose lo referenciado como 

base teórica “…Un empleado será más productivo si está mejor motivado, por lo que 

existe relación de la satisfacción laboral frente al incremento de la productividad” 

(Montalvo et al., 2023). 

Gomathy (2022) encontró que ciertos factores como la remuneración, 

beneficios, promoción, calidad, liderazgo y relaciones sociales influyen en la 

satisfacción de los trabajadores, concluyendo que si el factor seguridad y protección 

en el trabajo es mejorado los niveles de productividad se incrementarán. Resultados 

con los que se concuerdan parcialmente, ya que dichos factores pertenecen a la línea 

de factores extrínsecos e intrínsecos de esta investigación, asimismo sobre el factor 

seguridad y protección pertenece a las características propias de las condiciones de 

trabajo, siendo un factor extrínseco y como se mencionó anteriormente dicho factor 

por sí solo no es causante de la satisfacción como plantea la teoría de respaldo, tan 
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solo contribuyen a contrarrestar la insatisfacción, precisamos que “…los factores 

motivacionales están referidos a las características del puesto, sobre las labores y 

obligaciones; estos ocasionan una sensación de satisfacción perdurable y aumentan 

la productividad superior estándar estimado” (Chiavenato, 2019). 

Rodriguez et al. (2020) determinaron que un alto porcentaje de trabajadores no 

reciben motivación alguna para incrementar la productividad, además de factores 

como la remuneración y promociones de ascenso resultan esenciales para motivar a 

los trabajadores, concluyendo que la motivación tiene un efecto positivo frente al 

aumento de la productividad. Resultados con los que se concuerdan parcialmente, ya 

que en esta investigación se evidenció la satisfacción en un nivel alto de 41.4% por 

factores extrínsecos y 55.7% por factores intrínsecos, ambos factores al ser cubiertos 

por el empleador contribuirán con la satisfacción laboral siendo los factores intrínsecos 

como el ascenso o promoción los que propinan un alto nivel de motivación en los 

trabajadores y en consecuencia el incremento de la productividad laboral, tal como se 

referenció en las bases teóricas “…Un empleado será más productivo si está mejor 

motivado, por lo que existe relación de la satisfacción laboral frente al incremento de 

la productividad” (Montalvo et al., 2023). 

Brito (2020) demostró que los indicadores de eficiencia, eficacia y efectividad 

se relacionan con los criterios encontrados como productividad del recurso humano 

con 34,00%, 44,67% y 32,00% respectivamente, concluyendo que mediante estos 

criterios se incrementa la productividad. Resultados con los que se concuerdan, ya 

que las dimensiones de la variable “productividad laboral” de esta investigación fueron 

establecidas bajo criterios similares y donde un 58.6% percibe la eficiencia en un nivel 

alto y 51.4% percibe la eficacia en un nivel alto. Los criterios de productividad 

encontrados en dicho antecedente guardan relación con la definición conceptual 

referenciada “…es el resultado obtenido de un sistema productor mediante la 

comparación de los resultados planificados frente a los recursos usados. 

Habitualmente se genera mediante dos elementos: la eficiencia y la eficacia” 

(Gutiérrez, 2020). 

Mendoza (2022) evidenció que un 51% declaran que la satisfacción laboral es 

tolerable y un 51% declaran una productividad adecuada, además de un coeficiente 

de relación 0.509** entre las variables estudiadas, confirmando una correlación directa 

y mesurada entre satisfacción-productividad. Resultados con los que se concuerdan, 
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en esta investigación se obtuvo un 51.4% de satisfacción de nivel regular y un 51.4% 

de percepción de productividad laboral en un nivel alto; así también obteniendo un 

coeficiente de relación 0.417** y un nivel de significancia de menor a 0.05, con la cual 

se demuestra una correlación media de las variables satisfacción y productividad 

laboral, confirmándose lo referenciado como base teórica “…Un empleado será más 

productivo si está mejor motivado, por lo que existe relación de la satisfacción laboral 

frente al incremento de la productividad” (Montalvo et al., 2023).  

Rodríguez & Inca (2021) manifestaron que un 35.2% de trabajadores presentan 

satisfacción laboral en nivel alto y el 42.3% declaran la productividad en un nivel alto, 

asimismo, obtuvieron un coeficiente de relación de 0.618** con la cual confirmaron 

que entre las variables existe relación moderada y positiva. Resultados con los que se 

concuerdan,  en esta investigación se obtuvo un 44.3% de satisfacción de nivel alto y 

un 51.4% de percepción de productividad laboral en un nivel alto; así también 

obteniendo un coeficiente de relación 0.417** y un nivel de significancia de menor a 

0.05, con la cual se demuestra una correlación media de las variables satisfacción y 

productividad laboral, confirmándose lo referenciado como base teórica “…Un 

empleado será más productivo si está mejor motivado, por lo que existe relación de la 

satisfacción laboral frente al incremento de la productividad” (Montalvo et al., 2023). 
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VI. CONCLUSIONES

Primera 

En la investigación realizada de acuerdo con objetivo general planteado y en base a 

los resultados obtenidos se determinó un coeficiente de relación 0.417** y un nivel de 

significancia de 0.000, resultando menor a 0.05, demostrándose una correlación 

media de las variables satisfacción y productividad laboral, por tal motivo 

contrastándose con la hipótesis general planteada se aceptó la Ha. 

Segunda 

En la investigación realizada de acuerdo con objetivo específico 1 planteado y en base 

a los resultados obtenidos se determinó un coeficiente de relación 0.392** y un nivel 

de significancia de 0.001, resultando menor a 0.05, demostrándose una correlación 

media de la variable satisfacción y la dimensión eficiencia, comprobándose que existe 

relación entre satisfacción y eficiencia, por tal motivo contrastándose con la hipótesis 

especifica 1 planteada se aceptó la Ha. 

Tercera 

En la investigación realizada de acuerdo con objetivo específico 1 planteado y en base 

a los resultados obtenidos se determinó un coeficiente de relación 0.399** y un nivel 

de significancia de 0.001, resultando menor a 0.05, demostrándose una correlación 

media de la variable satisfacción y la dimensión eficacia, comprobándose que existe 

relación entre satisfacción y eficacia, por tal motivo contrastándose con la hipótesis 

especifica 1 planteada se aceptó la Ha. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera 

A la jefatura de la unidad investigada, se recomienda implementar acciones de mejora 

respecto a la satisfacción de los factores extrínsecos como condiciones físicas del 

lugar de trabajo, ambiente laboral, la remuneración, la supervisión, políticas 

institucionales y la estabilidad laboral los cuales son la principal fuente de generación 

de insatisfacción, ya que solo el 41.4% los trabajadores se sienten satisfechos por 

dichos factores y que en conjunto con una satisfacción del 55.7% frente a factores 

intrínsecos logran una alta productividad en un 51.4%, si se mejora la satisfacción 

extrínseca se contrarrestaría la insatisfacción que junto a la satisfacción intrínseca 

actual podrán superar altamente los niveles de productividad actual. 

Segunda 

A la jefatura de la unidad investigada, si bien es cierto que los resultados muestran un 

58.6% de eficiencia actual, solo se logra un 51.4% de eficacia con los recursos 

destinados para tal finalidad, por lo que se recomienda tomar acciones de mejora 

respecto a la satisfacción laboral en cuanto a los factores extrínsecos mencionados 

anteriormente y sobre todo los factores intrínsecos (motivacionales) referidos al 

trabajo en sí mismo como la libertad para elegir el propio método de trabajo, el 

reconocimiento por el trabajo bien hecho, responsabilidades asignadas, el uso de 

capacidades personales y crecimiento profesional, las atenciones que se le prestan a 

las sugerencias que se realizan, variedad de trabajos realizados y la producción; ya 

que estos factores causan una sensación de satisfacción perdurable que van a motivar 

a los trabajadores para ser más eficientes en sus labores habituales, lo cual influirá 

directamente en su rendimiento. 

Tercera 

A la jefatura de la unidad investigada, los resultados muestran un 51.4% de eficacia 

por lo que se deduce que solo un poco más de la mitad de los objetivos y metas son 

cumplidas, por lo que se recomienda llevar mejor control sobre los indicares de 

eficiencia, como el cumplimiento de manera oportuna con el número de actividades o 

tareas programadas, confiabilidad de los trabajos o actividades culminadas para que 

estas no vuelven a repetirse y su efectividad, los cuales reflejan el avance de la 
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programación en el cumplimiento de las metas con recursos previstos y tareas 

asignadas de antes de finalizar el año fiscal. Asimismo, reiteramos en la mejora de la 

satisfacción laboral, puesto que al tener trabajadores satisfechos y motivados no solo 

harán su trabajo eficientemente, sino que estarán más comprometidos y fidelizados 

con la institución para la consecución de objetivos y metas trazadas.  

Cuarta. 

En el ámbito científico, para otros investigadores que realicen estudios similares en 

entidades públicas se recomienda realizar estudios más profundos, con enfoque y 

metodología mixta con diseño longitudinal por ejemplo a fin de realizar seguimientos 

y aplicar triangulaciones para poder tener mayor precisión en los resultados, puesto 

que en una entidad pública existen factores que no pueden ser fácilmente 

implementados o modificados debido a que estos se enmarcan dentro de leyes y 

normativas plasmadas por un gobierno central, como es el caso de los diferentes 

regímenes laborales, tiempo y tipo de contrato, salario y estabilidad laboral por 

mencionar algunos factores. 
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Anexo 1: Matriz de operacionalización de las variables 

Variables 
de estudio 

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores Escala de medición 

Nivel y 
rango 

Variable 1: 

Satisfacción 

Condición de placer o 
estado favorable que se 
obtiene mediante la 
consecución de ciertos 
factores dentro de una 
organización, las cuales 
motivan la felicidad y 
bienestar del trabajador 
(Álvarez et al., 2023). 

Aplicación de 
cuestionario con 
escala de Likert 
para la evaluación 
de las 
dimensiones:  
Factores 
intrínsecos y 
Factores 
extrínsecos 

Factores 
intrínsecos 

(Motivacionales) 

Trabajo en si  
Reconocimiento 
Responsabilidad 
Progreso profesional 
Logro y autorrealización  

Ordinal 

(1) Muy Insatisfecho
(2) Insatisfecho
(3) Moderamente
insatisfecho
(4) Ni satisfecho ni
insatisfecho
(5) Moderamente
satisfecho
(6) Satisfecho
(7) Muy Satisfecho

(1) Bajo
(16-47)

(2) Regular
(48-79)

(3) Alto
(80-112)Factores 

extrínsecos 

(De higiene) 

Lugar de trabajo 
Ambiente laboral 
Salario 
Supervisión 
Políticas de la empresa 
Seguridad  

Variable 2: 

Productividad 

laboral 

Es el resultado obtenido 
de un sistema productor 
mediante la comparación 
de los resultados 
planificados frente a los 
recursos usados. 
Habitualmente se genera 
mediante dos elementos: 
la eficiencia y la eficacia 
(Gutiérrez, 2020). 

Aplicación de 
cuestionario con 
escala de Likert 
para la evaluación 
de las 
dimensiones:  
Eficiencia y 
Eficacia. 

Eficiencia 

Información 
Recursos 
Desempeño 
Procedimiento 
Tiempo   

Ordinal 

(1) Completamente
en desacuerdo
(2) En
desacuerdo
(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
(4) De acuerdo
(5) Completamente
de acuerdo

(1) Bajo
(15-34)

(2) Regular
(35-54)

(3) Alto
(55-75)

Eficacia 

Oportunidad 
Confiabilidad 
Efectividad 
Objetivos 
Metas 



Anexo 2: Instrumento de recolección de datos. 

 

 

 

 

 





 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

















 

















 



















Anexo 05: Prueba piloto. 
 

Figura 2 

Base de datos variable 1 

 

Nota. Canto 2023. 

 

Figura 3 

Base de datos variable 2 

 

Nota. Canto 2023. 



Prueba de confiabilidad 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 6: Base de datos - recojo de información. 

Figura 4 

Base de datos variable 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Canto 2023 



Figura 5 

Base de datos variable 2 

Nota. Canto 2023. 




