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Resumen

El articulo tuvo como objetivo presentar los niveles de satisfaccion laboral en la administracion piublica caso INPE.
La metodologia fue de enfoque cuantitativo, de tipo bdsica y de enfoque descriptivo-transversal. no experimental.
La poblacién la conformaron 108 trabajadores del Area de Seguridad Penitenciaria, a quienes se les aplicé el cues-
tionario sobre satisfaccion laboral («=0.853). Los resultados mostraron que los niveles mds criticos se presentaron
en las dimensiones de Carga laboral (42 % nivel bajo) y satisfaccion intrinseca (88 % nivel bajo); al mismo tiempo
de manera general la variable satisfaccidn laboral presentd los siguientes valores alto (2 %), medio (56 %) y bajo
(42 %). Con esta informacidn de llegd a la conclusidn que la satisfaccidn laboral en la administraciéon piblica caso
INPE presenta niveles criticos debido a que los colaboradores perciben irregularidades en el trabajo; asimismo, se
evidencid la necesidad de elaborar una solucién estructurada para la situacion.

Palabras claves: Satisfaccion laboral, Carga laboral y satisfaccion intrinseca.

Abstract

The article aimed to present the levels of job satisfaction in the public administration in the INPE case. The
methodology was a quantitative approach, basic type and descriptive-transversal approach. not experimental. The
population was made up of 108 workers from the Penitentiary Securily Area, to whom the job satisfaction ques-
tionnaire was applied («=0.853). The results showed that the most critical levels were presented in the dimensions
of Workload (42 % low level) and intrinsic satisfaction (38 % low level); At the same time, in general, the job satis-
faction variable presented the following values: high (2 %), medium (56 %) and low (42 %). With this information,
it was concluded that job satisfaction in the public administration in the INPE case presents critical levels because
employees perceive irregularities at work; Likewise, the need to develop a structured solution to the situation was
evident.

Keywords: Job satisfaction, Workload and intrinsic satisfaction.
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1. Introduccion

La satisfaccion laboral refleja la evaluacion subjetiva que los individuos realizan sobre diversos aspectos de su expe-
riencia laboral, abarcando desde las condiciones fisicas y psicolégicas del ambiente laboral hasta las oportunidades
de crecimiento profesional y el reconocimiento dentro de la organizacién. Esta percepcién global y subjetiva no
solo influye en la motivacién y la satisfaccién personal, sino que también impacta en la productividad, la retencién
de talento y el clima organizacional (Del Carmen y Davila, 2021). En el mundo se observan valores criticos para
la mencionada variable, pues el estudio de Alvarez et al. (2019) llevado a funcionarios penitenciarios de Chile se
observaron niveles criticos de satisfaccién laboral debido a conflictos internos entre trabajadores e insatisfaccién
con las condiciones laborales. De la misma forma, Vasconez et al. (2023) encontraron que entre los trabajadores
de una cércel ecuatoriana el 27 % de los trabajadores presentaban agotamiento severo laboral, logrando afirmar
que las exigencias y situaciones en su centro laboral ocasionaban graves efectos en su rendimiento laboral. La
realidad peruana es similar a la que se viene describiendo, pues el trabajo de Silva et al. (2023) desarrollado en un
centro penitenciario en el departamento de Trujillo se presentaron problemas relacionados con el agotamiento y la
insatisfaccion laborales vinculada por factores econémicos en las remuneraciones y por casos en los trabajadores
que experimentan estrés crénico en mas del 40 % de los casos. Asi mismo, Vergara y Callao (2022) diagnosticaron
que el clima organizacional en un centro penitenciario del departamento de Chiclayo se caracterizé por mostrar
que més del 19,6 % de los trabajadores senalaron problemas en la comunicacién interna, resolucién de problemas
y gestion por el personal de administracién y directores del centro penitenciario. En la misma linea, Boada (2019)
mostré que entre los trabajadores de una empresa prestadora de servicios de seguridad en Lima, més del 11,3 %
de los colaboradores experimenté insatisfaccién laboral debido a las condiciones de una inadecuada gestién en su
centro laboral. A nivel institucional, en un Instituto Nacional Penitenciario en el norte del Perti, se ha constatado
a través de registros en el cuaderno de ocurrencias y en el control interno una problemadtica recurrente: la ausen-
cia de reconocimiento y aprecio por parte de los superiores hacia los empleados. Esta carencia ha generado un
ambiente de descontento y falta de motivaciéon entre el personal, impactando negativamente en su compromiso
y desempeiio laboral. Adicionalmente, se ha notado que muchos empleados experimentan insatisfaccién deriva-
da de la ineficacia en los canales de comunicacion entre los distintos departamentos de la institucién y entre el
personal penitenciario y los internos. En base a todo lo sefialado, este articulo se enfoca en presentar los niveles
de satisfaccion laboral en la administracién publica caso INPE en base al andlisis descriptivo para evidenciar un
diagnostico estratégico de la situacion actual del mencionado centro.

En cuanto a los antecedentes de este estudio, se realizé una busqueda bibliografica en motores de busqueda como
Scopus, Web of Science y Google Scholar, en ese sentido, en un plano internacional se tiene el trabajo publicado
por Pino et al. (2020), quien tuvo el propésito de determinar la validacién del efecto positivo del liderazgo y la
satisfaccién laboral en 225 estudiantes de la carrera de administraciéon en el pais de Perd. La metodologia de la
investigacién tuvo un enfoque cuantitativo, alcance explicativo causal y corte transversal. Los resultados fueron
que se encontré una correlacién significativa de un 90 % mostrando confiabilidad entre las respuestas de las dos
variables. En conclusion, el hallazgo del estudio resalta la importancia del liderazgo positivo para poder lograr
una satisfaccién laboral garantizada. Castafieda y Sdnchez (2022) plantearon medir y poder describir los niveles
de satisfaccién laboral, la prevalencia del sindrome de burnout y la relacién que tienen estas dos variables con una
muestra de 61 trabajadores en el pais de México. La metodologia de la investigacién tuvo un enfoque cuantitativo,
transversal, correlacional y no experimental. Los resultados fueron que encontré que un 37 % de los trabajadores
presentan una propension a tener sindrome de burnout y que no se encontré una relacién significativa entre las
dos variables de la investigacién. En conclusién, podemos destacar que para que se logre una buena satisfaccién
laboral en los trabajadores se debe tener en buenas condiciones ambientales, emocionales, organizacionales y
poder trabajar estratégicamente para lograr la satisfaccién laboral a los trabajadores. Chiang et al. (2023) se
propusieron buscar y analizar los resultados de la aplicacién de un anélisis de un estudio latente de las variables
de la satisfaccién laboral y el compromiso organizacional en 528 trabajadores de centros laborales de sectores
publicos y privados en Chile. La metodologia de la investigacién tuvo un enfoque corte transversal, con disefio
descriptivo y no experimental. Los resultados fueron que el 79,5% de los trabajadores, tanto como del sector
publico y privado, presentan bajos niveles de satisfaccion laboral. En conclusién, se puede evidenciar que los
niveles bajos de satisfaccién laboral y falta de compromiso organizacional estdn més cercanos a los trabajadores
que una buena satisfaccién laboral en las tres dimensiones estudiadas. Hinojosa (2022) se propuso analizar la
relacién que tiene la calidad de factores de trabajo, el compromiso y la satisfacciéon laborales con un rol mediador
en 234 trabajadores de un centro laboral en el centro del norte de México. La metodologia de la investigacién
tuvo un enfoque cuantitativo y transversal. Los resultados fueron que el efecto indirecto de las percepciones de
la calidad de factores de trabajo con el compromiso laboral a través de la satisfaccién laboral fue significativo (8
= 0.423, p < 0.001), mientras que el efecto directo no fue significativo (8 = 0.211, p > 0.05). En conclusién, se
evidencia que cuando los empleados reciben calidad de factores de trabajo, en los términos de retroalimentacién,
salario, responsabilidad y apoyo social, los trabajadores se perciben satisfechos mejorando y garantizando su
compromiso laboral.
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En un plano nacional, Aguirre (2021) se propuso determinar la relacién del clima laboral y la satisfaccién laboral
en 36 trabajadores del departamento de Ancash. La metodologia de la investigacién tuvo un enfoque descriptivo y
correlacional. Los resultados fueron que el 53.7 % del personal administrativo se encuentra satisfechos laboralmente
y el 44% del personal operativo se encuentra también satisfecho en su centro de trabajo. En Conclusién, se
encontrd que si existe una correlacién muy significativa y positiva en el clima y la satisfaccién laborales en los
trabajadores. Mamani (2019) se propuso determinar la relacién que tenfa el clima organizacional y la satisfaccién
laboral en 54 trabajadores en el departamento de Puno. La metodologia de la investigacién tuvo un enfoque
cuantitativo, transversal, correlacional y de disefio no experimental. Los resultados fueron que se encontré una
relacion muy significativa con un P valor de 0,981, del clima organizacional y la satisfaccién laboral en los
trabajadores. En conclusién, se puede afirmar que mientras aumente a medida un buen clima organizacional, la
satisfaccién laboral aumentara en los trabajadores. Chocano y Pacheco (2020) quiso determinar las diferencias que
tienen la satisfaccién laboral en funcién de las variables socio demograficas en 83 trabajadores de una empresa en
el departamento de Arequipa. La metodologia de la investigacién tuvo un disefio no experimental y comparativo.
Los resultados fueron que un 14.5 % tenian alta satisfaccién, un 36 % tiene una satisfaccién regular y un 12 % poca
satisfaccion, lograndose evidenciar que la satisfaccion laboral tiene una relacién significativa con las variables socio
demograficas. En conclusion, se encontré que habia una diferencia significativa de la satisfaccién laboral entre las
areas y los cargos de los trabajadores de la empresa.

2. Bases tedricas de la investigacion

En cuanto a las teorfas a una de las teorias méas conocidas que méas destacaron por la conexién estrecha entre la
motivacién y la satisfaccién fue la del autor Maslow, ya que él senalaba en su teoria, como concepto fundamental,
que la satisfaccién era la respuesta de la motivacién a un individuo debido a que la satisfaccion era la guia y la
motivacién para que se puedan satisfacer las demandas planteadas por la persona y alcanzar la satisfaccién.

Maslow formulé una hipétesis donde menciono que dentro de todo ser humano se encuentran una jerarquia de
cinco de necesidades. La principal necesidad se basa en lograr satisfacer las necesidades fisiologicas tales como
alimentarse, hidratarse, sentirse refugiado y por tltimo también las necesidades fisicas.

La segunda necesidad tiene como principal objetivo poder abarcar la necesidad de seguridad tanto como la fisica
y la psicolégica, esta necesidad se basa en poder abarcar los aspectos econémicos y proteccién de los danos que
pueden afectarte tanto como fisicos y emocionalmente. La tercera necesidad que abarca el aspecto social y busca
como principal respuesta la reciprocidad afectiva de un individuo a otro.

La cuarta necesidad abarca la evaluacion estable y alta que un individuo estima poder lograr a base del reco-
nocimiento, auto respeto y admiraciéon de las demds personas hacia uno. La quinta necesidad y ultima se define
por sentir la necesidad de la autorrealizaciéon estable y definida a base de desarrollo potencial y lograr sentirse
realizados como personas. El objetivo principal de la teoria de Maslow fue demostrar que los seres humanos sienten
la necesidad del uso de estas cinco jerarquias en su vida para poder lograr en su ser como de otro individuo la
satisfacciéon (Maslow citado en Hamra (2020).

La teoria de Herzberg o més conocida como la teoria de motivacién e higiene. Logra afirmar que el rendimiento
que las personas que brinden en sus centros laborales dependen del nivel de satisfaccién que logren experimentar
en su ambiente laboral. La importancia de esta teoria y en la que suele destacar es porque se basa en la motivacién
y como es que se considera un factor que impulsa y compromete a las personas a que tengan una mejor rendicién
laboral. Uno de los puntos mas importantes en los objetivos principales de esta teoria es que también se pueda
coincidir los intereses de los trabajadores y también de la empresa. La teoria de los factores de higiene y motivacion
son principalmente utilizados para poder determinar los niveles de satisfaccién o insatisfaccién que provoca a los
trabajadores de un centro laboral. El factor higiene destaca la necesidad primaria, que también se puede identificar
con la piramide de Maslow, puesto por la relaciéon que tiene que ver la necesidad con la satisfaccién, mientras que
el factor que trabaja en la motivacién se relaciona con las necesidades secundarias.

El factor higiene sobresale porque se relaciona especificamente con el ambiente donde se desarrolla el trabajo,
estd compuesto por cinco factores, el primer factor es el econémico en donde especificamente se basa en poder
garantizar un salario adecuado y apropiado hacia las tareas que realizan las personas, el segundo factor son las
condiciones laborales las cuales son a las que se refieren por poder garantizar instalaciones seguras, limpias e
higiénicas y condiciones de temperatura e iluminacién adecuadas para un buen ambiente laboral. El tercero es la
seguridad laboral en donde tiene como principal objetivo administrar las politicas de una empresa donde se puedan
brindar las adecuadas y justas reglas laborales hacia los trabajadores, el cuarto factor es el social donde se trabaja
la interaccién y la convivencia entre compaifieros de trabajo, garantizando una buena relacién interpersonal entre
compaiieros de diferentes puestos y cargos. El quinto factor es el de beneficios adicionales, en donde su principal
objetivo es garantizar un beneficio hacia los trabajadores con planes de seguros familiares, servicios médicos y
programas estratégicos para una mejor calidad de vida para el trabajador.
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En los factores de motivaciéon destacan principalmente por trabajar los aspectos relacionados con los cargos
y puestos de un trabajo en donde se busca como respuesta positiva, mejorar los niveles de productividad y
excelencia en los trabajadores. Los factores de motivaciéon estan compuestos por cuatro factores importantes para
poder lograr una productividad en los trabajadores, el primero es el trabajo estimulante en donde se destaca
por trabajar la importancia de que un trabajo sea interesante y que esto sirva para poder obtener resultados
de un buen desempefio y un trabajador motivado. En el segundo esté el logro y autorrealizacién, en este factor
principalmente se destaca por los logros y crecimiento individual consecuente por un buen desempefio de un
trabajador. En el tercer factor tenemos el reconocimiento que depende mucho de la gran parte de la satisfaccién y
los logros alcanzados en la labor de un trabajador, que tiene como principal objetivo hacer reconocer al trabajador
que su desempefio y su buen trabajo es importante para la empresa. Y finalmente, en el cuarto factor tenemos
la responsabilidad, en donde se destaca que minimizar los controles por parte de los superiores puede hacer que
los trabajadores se sientan bien y creen una autoconfianza, logrando un buen desempefio responsable (Herzberg
citado en Madero (2019).

3. Metodologia

El tipo de investigacién fue bésica debido a que se abordd las cualidades de una variable en base a su analisis
detallado (Herndndez-Sampieri y Mendoza, 2018). Asimismo, el enfoque es cuantitativo debido a que el anélisis
se realizard a partir de las propiedades objetivas de la variable estudiada (Arias y Covinos, 2021). Finalmente,
el diseno fue de tipo descriptivo no experimental y transversal debido a que los resultados se recogieron en una
sola medicién y en el proceso la ejecucién del instrumento no se modificara las propiedades de las variables
ademds de que el andlisis final se centra en describir las propiedades recolectadas (Pandey y Pandey, 2021). La
poblacién la conformaron 108 trabajadores del Area de Seguridad Penitenciaria, quienes comprende la totalidad
de participantes con particularidades afines y fue determinada por quien realiza la investigacion.

Se trabajé con la variable satisfacciéon laboral, misma que se define conceptual como la medida del nivel de
contenido y felicidad que un individuo experimenta en su trabajo. Esta variable representa una evaluacién subjetiva
del grado de satisfaccion, bienestar y satisfaccién que un empleado siente en su rol laboral y en el ambiente de
trabajo (Ozsoy, 2022). La definicién operacional de la variable es que la variable se compone de las dimensiones
de carga laboral, espacio de trabajo, trato, retribucién, intrinseca, extrinseca e involucramiento, cuyas mediciones
se realizaron considerando el desarrollo del instrumento apropiado.

La técnica seleccionada para abordar la variable fue la encuesta. Al mismo tiempo el instrumento usado fue el
cuestionario sobre satisfaccién laboral, el cual se compone de 35 items repartidos entre las 7 dimensiones sefialadas
previamente. Dentro de las propiedades psicométricas de este instrumento se tiene que su validacién de contenido
se obtuvo a través del juicio de 5 expertos con doctorado en gestién publica y gobernabilidad. Al mismo tiempo,
la confiabilidad se calculé a través del estadistico alfa de cronbach, el mismo que tuvo un valor de 0.853.

Dentro de los procedimientos para el recojo de la informacién se tuvo como primera etapa las coordinaciones previas
con la institucion para ejecutar los instrumentos, con el permiso se procedié a encuestar a los trabajadores a través
de Google froms en un tiempo maximo de 15 minutos. Con la informacién recolectada, esta fue sistematizada
en una base de datos en Excel, posterior a ello se procedié a subir la base al programa estadistico SPSS v.27 en
donde se realizé el andlisis descriptivo. Con los datos del programa estadistico, se terminé realizando el anélisis
de resultados en este articulo.

El estudio se disefié considerando los principios éticos fundamentales para salvaguardar la integridad fisica, social y
psicolégica de los participantes involucrados (Goodman, 2020). Esto abarcé la claridad en los objetivos, el manejo
apropiado de la informacion sensible y la veracidad de los datos. Se asumié la responsabilidad y se cumpli6 con las
politicas éticas y legales en el manejo de la informacién, asegurando la confidencialidad y privacidad de los datos
sensibles. Se enfatizé en la autenticidad de los datos, corroborados mediante el software Turnitin para validar su
originalidad (American Psychological Association, 2017).

4. Resultados y discusion

El andlisis de los resultados se realizo a través de la estadistica descriptiva para abordar el objetivo del articulo,
en ese sentido se tienen los siguientes resultados.

El anilisis de la tabla 1 indica que, en la dimensién de carga laboral, el 44 % (48 personas) de los participantes
muestra un nivel medio de satisfaccién laboral. No obstante, se destaca una percepcién negativa en un 42 % (45
individuos) de los empleados. En cuanto al espacio de trabajo, el 46 % (50 personas) experimenta un nivel medio
de satisfaccién laboral. A pesar de esto, se observa que alrededor del 36 % (39 empleados) reporta una percepcién
negativa en esta area.
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Tabla 1: Niveles de las dimensiones de la variable.

Carga laboral | Espacio de trabajo Trato Retribucién

N % N % N| % | N %
Alto | 15 0.14 19 0.18 10 | 0.09 | 14 0.13
Medio | 48 0.44 50 0.46 57 | 0.53 | 52 0.48
Bajo | 45 0.42 39 0.36 41 | 0.38 | 42 0.39

En la dimensién del trato, se identificé que el 53 % (57 individuos) de los participantes experimentan un nivel
medio de satisfaccién laboral en cuanto al trato recibido. No obstante, se destaca que alrededor del 38 % (41
empleados) reporta una percepcién negativa en este aspecto. Respecto a la dimensién de retribucioén, se observa
que el 48 % (52 personas) de los participantes muestra un nivel medio de satisfaccién laboral en relacién a la
remuneracién recibida. Sin embargo, es crucial senalar que cerca del 39 % (42 empleados) expresa una percepcién
negativa en este ambito.

La tabla 2 revela que, en la dimensién Intrinseca, el 47% (51 personas) de los participantes muestra un nivel
medio de satisfaccién laboral en relacién a los aspectos intrinsecos de su trabajo. No obstante, es crucial sefialar
que aproximadamente el 38 % (41 empleados) expresa una percepcién negativa en esta drea. En lo que respecta
a la dimensién Extrinseca, se observa que el 46 % (50 personas) de los participantes experimenta un nivel medio
de satisfaccién laboral en relacién a los aspectos extrinsecos de su trabajo. Sin embargo, es fundamental resaltar
que alrededor del 37 % (40 empleados) manifiesta una percepcién negativa en este aspecto.

Tabla 2: Niveles de las dimensiones y la variable.

Intrinseca | Extrinseca | Involucramiento | Satisfaccién laboral
N % N % N % N %
Alto 16 0.15 18 0.17 24 0.22 2 0.02
Medio | 51 0.47 50 0.46 44 0.41 61 0.56
Bajo 41 0.38 40 0.37 40 0.37 45 0.42

En la tltima dimensién de involucramiento, el 41 % (44 personas) de los participantes muestra un nivel medio
de satisfaccién laboral en relaciéon a su compromiso con el trabajo. Sin embargo, es crucial senalar que alrededor
del 37 % (40 empleados) manifiesta una percepcién negativa en este aspecto. En términos generales, en cuanto a
la variable de satisfaccién laboral, aproximadamente el 56 % (61 personas) de los participantes experimenta un
nivel medio de satisfaccién con su trabajo en general. Sin embargo, es esencial destacar que alrededor del 42 % (45
empleados) manifiesta una percepcién negativa en este aspecto. Estos resultados evidencian desafios significativos
en la percepcién de satisfaccién laboral entre los empleados de una institucién penitenciaria en el norte de Peru.

Como parte de la discusién de resultados, es necesario mencionar que la satisfacciéon laboral, es una respuesta
emocional que experimentan los trabajadores de una empresa para la que trabajan y que la buena o mala percep-
cién es atribuida a las condiciones internas de la empresa y la facilidad que posean los colaboradores de realizar
sus actividades. Esta respuesta se mide a través de las dimensiones o factores de esta variable, en la dimensién
carga laboral, se mide la conformidad de la relacién entre los compaifieros y superiores y la utilidad de su laboral,
en la dimensién espacio de trabajo, se mide las condiciones fisicas para el desarrollo del trabajo y la limpieza
y salubridad del centro de trabajo, en la dimensién trato, se mide la satisfacciéon del trabajador respecto a las
condiciones laborales brindadas por la empresa y el cumplimiento de las obligaciones legales de la empresa hacia
el trabajador, en la dimensién retribucién, se mide la valoracién que percibe el trabajador respecto a sus labores
y la equidad de su salario, en la dimensién intrinseca, se mide la oportunidad de crecimiento en la empresa y la
inversién que hace la empresa en el trabajador para capacitarlo y formarlo, en la dimensién extrinseca, se mide la
conexion del trabajador con la misién y valores de la empresa y su deseo de crecer y desarrollarse profesionalmente
en la empresa y finalmente en la dimensién involucramiento, se mide la participacién del trabajador en la empresa
y la disposiciéon a realizar un trabajo de calidad.

Resultados similares se encuentra en el trabajo de Vergara (2017), que evidencié que el 97,8 % de 46 servidores
publicos consideré que el clima organizacional era regular y solo el 2,20 % consideré que era bueno, por otro
lado, en la investigacion realizada por Méndez y Umbacia (2018) también se evidencié que el mal clima laboral
afecta negativamente el desempefio y satisfaccién laboral de los trabajadores penitenciarios. Respecto a la presente
investigacién se evidencié que el 2% de 108 trabajadores de penitenciarios considerd tener una alta satisfaccién
laboral, el 56 % considerd tener una satisfaccién laboral regular y el 42 % considerd tener una satisfaccién laboral
baja. En otras palabras, se logré identificar que el nivel de satisfaccién laboral es bajo y regular.
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Asimismo la investigacién realizada por Lifian (2022) se muestra que es necesario tener una cultura organizacional
s6lida para lograr mejorar la satisfacciéon laboral. Ademds, Alvarez et al. (2019) respalda esto al evidenciar en su
investigacién niveles criticos de satisfaccién laboral en funcionarios penitenciarios y que se opté por implementar
programas de capacitaciéon y desarrollo personal para lograr incrementar dichos niveles. Estos resultados y estra-
tegias se asemejan a las propuestas en esta investigaciéon para fortalecer la satisfaccién laboral de 108 trabajadores
penitenciarios con la finalidad de mejorar los niveles de satisfaccién respecto a su carga laboral (bajo = 42% y
medio = 44 %), espacio de trabajo (bajo = 36 % y medio = 46 %), trato (bajo = 38 % y medio = 53 %), retribucién
(bajo = 39% y medio = 48 %), intrinseca (bajo = 38 % y medio = 47 %), extrinseca (bajo = 37% y medio =
46 %) e involucramiento (bajo = 37 % y medio = 41 %).

5. Conclusiones

La evaluacién en un Instituto Nacional Penitenciario del norte del Peru refleja predominantemente niveles medios
en diversas dreas de percepcion laboral, abarcando la carga laboral, el espacio fisico, el trato recibido, la retribucién,
asi como aspectos intrinsecos, extrinsecos e involucramiento laboral. Este patrén indica una situacién de equilibrio
moderado en estas facetas especificas del entorno laboral. A pesar de la preponderancia de percepciones medias en
varias dimensiones laborales, la percepcién general de satisfaccién laboral se sitiia en un nivel medio mayoritario
(56 %). Esta realidad sugiere una relativa estabilidad en la satisfaccién general, aunque muestra un margen
significativo de mejora en términos de percepciones mas positivas en distintos aspectos del trabajo. Los resultados
del diagnéstico apuntan a una situacién critica en la satisfaccién laboral dentro de la institucién penitenciaria.
Aunque se evidencian predominancias en niveles medios, esta situacién intermedia podria ser insuficiente para
fomentar un ambiente laboral éptimo, lo que sugiere la necesidad de intervenciones que aborden areas especificas
para mejorar la percepcién y la experiencia laboral del personal.
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